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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién entre el clima organizacional
y desempeifio laboral en la empresa Agropecuaria Rio Mayo S.A.C. Moyobamba, afio
2021. El tipo de investigacion fue aplicada, disefio no experimental, transversal y
descriptivo. La poblacion y muestra estuvo constituido por 16 trabajadores de la
empresa. La técnica que se utilizé en la indagacion fue la encuesta, y como
instrumentos de recoleccion de datos se uso los cuestionarios de clima organizacional
y desempeiio laboral. Los resultados que se obtuvieron de la aplicaciéon de los
instrumentos permitieron determinar que el 69% de los trabajadores consideran que el
nivel del clima organizacional es regular, y el 88% consideran que el nivel de su
desempefio laboral es alto. También, se obtuvo como resultado del uso de la
correlacion de Spearman que las dimensiones métodos de mando (r=0.500) y
rendimiento (0.454) tienen relacion positiva moderada con el desempefio laboral.
Ademas, la investigacion concluye validando la hipétesis alterna, lo que significa que
existe una relacion positiva moderada entre el clima organizacional y el desempefio
laboral (r=0.596; p<0.05).

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, trabajadores
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between the
organizational climate and work performance in the company Agropecuaria Rio Mayo
S.A.C. Moyobamba, year 2021. The type of research was applied, non-experimental,
cross-sectional and descriptive design. The population and sample consisted of 16
company workers. The technique used in the inquiry was the survey, and the
guestionnaires on organizational climate and work performance were used as data
collection instruments. The results obtained from the application of the instruments
allowed determining that 69% of the workers consider that the level of the
organizational climate is regular, and 88% consider that the level of their work
performance is high. Also, it was obtained as a result of the use of Spearman's
correlation that the dimensions of command methods (r = 0.500) and performance
(0.454) have a moderate positive relationship with job performance. Furthermore, the
research concludes by validating the alternative hypothesis, which means that there is
a moderate positive relationship between organizational climate and job performance
(r=0.596; p<0.05).

Keywords: organizational climate, job performance, workers
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INTRODUCCION

Las empresas siempre han estado sujetas a constantes cambios internos y
externos que exigen de una mejor distribucion y procedimientos organizacionales
adaptables. Los directivos de estas comparfias tienen el compromiso de
proporcionar los recursos necesarios para enfrentar estas transiciones en el clima
organizacional y que permitan contribuir al desarrollo de las organizaciones. (Vera
& Suarez, 2018).

Hoy en dia, para las empresas de indole internacional y nacional el reto es aun
mayor, ya que los cambios cotidianos que se suscitaban se incrementaron
exponencialmente debido a la pandemia COVID-19 afectando el clima laboral en

las micro y macro empresas. (Vaquerano et al.,2020)

Para Vera & Suarez (2018), el estudio y analisis del clima laboral constituye
uno de los elementos mas efectivos e imprescindibles para el manejo de recursos
humanos en el diagndéstico de la satisfaccidon y compromiso de los colaboradores de
la empresa. Asi mismo, Goicochea (2019) indica que un correcto desempenio laboral
se logra con un ambiente laboral agradable, lo cual se requiere de personal idéneo

gue esté comprometido con la cultura, politicas y objetivos de la organizacion.

En el ambito empresarial peruano, el desempefio laboral es de gran
importancia debido a la gran competividad existente entre las empresas que brindan
un mismo servicio y/o producto, el cual debe ser de la mejor calidad posible
permitiendo asi la preferencia y fidelidad de los clientes hacia su marca y/o empresa.
Por lo tanto, las empresas deben tener en su equipo, trabajadores capacitados, con
iniciativas de cambio y mejora continua, disciplinados, con alto grado de
responsabilidad y comprometidos en realizar sus funciones con eficiencia y eficacia.

Todas estas actitudes y aptitudes se desarrollan en un ambiente laboral célido y



acogedor, donde el trabajador elabore y preste servicios de muy buena calidad,
ayudando a la empresa a tener éxito y ser reconocida por sus clientes.

Segun Andina (2020) mas del 80% de los peruanos afirman que el clima
laboral es imprescindible para su desempefio en el trabajo y mas del 85%

renunciarian a su trabajo actual si el clima laboral fuera conflictivo.

En la region de San Martin, un gran porcentaje de organizaciones tienen bajo
nivel de productividad debido a un deficiente clima laboral ya que no brindan a sus
colaboradores un lugar de trabajo armonioso y agradable en donde se sientan
comodos, valorados, motivados y orgullosos de pertenecer a la organizacién. En
este contexto se encuentra inmerso la empresa Agropecuaria Rio Mayo S.A.C, que
muestra deficiencias en su ambiente laboral, debido a una escaza colaboracién
entre superiores y subordinados, liderazgo ausente, condiciones de trabajo no
atractivas, tareas rutinarias y no planificadas, bajo grado de compromiso e
identificacion con la organizacion, mala comunicacion entre compafieros de trabajo

y directivos; teniendo como consecuencia un bajo rendimiento de los trabajadores.

De lo manifestado, se elabora el siguiente problema general: ¢Qué relaciéon
existe entre el clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores en la
empresa Agropecuaria Rio Mayo S.A.C, Moyobamba, afio 2021? y los problemas
especificos: ¢ Cual es el nivel del clima organizacional en la empresa Agropecuaria
Rio Mayo S.A.C, Moyobamba, afio 20217?;¢,Qué dimensién del clima organizacional
tiene mayor relacion con el desemperio laboral de los trabajadores en la empresa
Agropecuaria Rio Mayo S.A.C, Moyobamba, afio 20217?; ¢En qué nivel de
desempeiio laboral se encuentra los trabajadores de Agropecuaria Rio Mayo S.A.C.
Moyobamba, afio 2021?

Del mismo modo, el presente estudio se justifica en los siguientes criterios;
desde el enfoque tedrico, al emplearse diversas teorias cientificas de autores que

describen las variables de estudio que sirven de base para evaluar el objeto de



estudio y adquirir nuevos conocimientos que seran utiles para otras futuras
investigaciones. Por otra parte, presenta enfoque practico porque permite a los
directivos de la empresa identificar sus problemas y aplicar estrategias de mejora

referentes al clima y desempefio organizacional.

En cuanto a los objetivos, se establece como objetivo general: Determinar la
relacion que existe entre el clima organizacional y desempefio laboral en la empresa
Agropecuaria Rio Mayo S.A.C. Moyobamba, afio 2021; asi como los objetivos
especificos: Determinar el nivel del clima organizacional en la empresa
Agropecuaria Rio Mayo S.A.C. Moyobamba, afio 2021; Identificar la dimension del
clima organizacional que tienen mayor relacion con el desempefio laboral en la
empresa Agropecuaria Rio Mayo S.A.C. Moyobamba, afio 2021; Establecer el nivel
de desempefio del personal de Agropecuaria Rio Mayo S.A.C. Moyobamba, afio
2021.

La investigacion presenta como hipoétesis nula que no existe relacion directa
ni significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral en la empresa
Agropecuaria Rio Mayo S.A.C. Moyobamba, afio 2021; mientras que, como
hipétesis alterna que si existe relacién entre el clima organizacional y desempefio
laboral en la empresa Agropecuaria Rio Mayo S.A.C. Moyobamba, afio 2021; y
como hipétesis especificas H1: El nivel del clima organizacional en la empresa
Agropecuaria Rio Mayo S.A.C. Moyobamba, afio 2021, es deficiente; H2: La
motivacion es la dimension de clima organizacional que tienen mayor relacion con
el desempefio laboral en la empresa Agropecuaria Rio Mayo S.A.C. Moyobamba,
afio 2021; H3: Los trabajadores de la empresa Agropecuaria Rio Mayo S.A.C.

Moyobamba, afio 2021, se encuentra en un nivel de desempefio moderado.



II. MARCO TEORICO

A nivel internacional, se encuentran trabajos de investigacion realizados
acerca de las variables de estudio, segun Santamaria (2020), de disefio no
experimental, transaccional y correlacional - causal; se aplicé un cuestionario a
escala de Likert con un nivel de confiabilidad del 100%, a través del método de Alfa
de Cronbach; y con la informacion recabada, concluyé que las dimensiones de
comunicacion, trabajo en equipo, remuneracion, reconocimiento y liderazgo; inciden
en el desempefio de los trabajadores del objeto de estudio. Esta investigacion
permiti6 a los directivos de la empresa en donde se realizo el estudio, elaborar

planes de mejora para una mayor productividad.

Asi mismo, la investigacién de Vilema (2018), tuvo un disefio correlacional
debido a que buscaba determinar la relacion entre los elementos del clima y
desemperio laboral. Se utilizé la encuesta como medio para obtener la informacion
de los trabajadores de la empresa estudiada, permitiendo asi el andlisis de
correlacién entre variables. Concluy6 que existe una interrelacion entre el ambiente
de trabajo y el desempefio de sus colaboradores. Ademas, propone un programa
gue contienen estrategias que permitird incrementar los niveles de eficiencia y

eficacia en la empresa.

Igualmente, el autor Herrera (2019), fue de tipo exploratorio, descriptivo y
correlacional. Aplico un cuestionario al 100% de los trabajadores para la
recopilacion de la informacion, y como resultado, se obtuvo el rechazo a la hipotesis
nula que fue planteada al inicio de la investigacion, debido a que el ambiente de
trabajo no repercute en el desempeiio de los colaboradores; es decir que se realiza
un eficiente trabajo independientemente si existe o no un buen ambiente. Concluyé
gue el clima organizacional de la empresa es de tipo autoritario paternalista, y no
influye directamente en el buen desempefio de los trabajadores.

A nivel Nacional, Gil (2018), desarroll6 una investigacion de disefio

transaccional y correlacional; en el cual aplico un cuestionario a una muestra de 26



colaboradores, con un 95% de nivel de confiabilidad. Del andlisis de los datos
obtenidos del instrumento, concluyé que los colaboradores requieren del estimulo y
desarrollo de dimensiones del clima organizacional, tales como la comunicacion,
incentivos por logro de metas y un adecuado liderazgo; para lograr de manera
estratégica un buen desempefio laboral. Ademas, recomienda a los directivos
promover la fraternidad y ayuda mutua entre comparieros de trabajo.

En otro trabajo de investigacion, Cossio (2018), de enfoque cualitativo y como
instrumento se utilizé el cuestionario a una muestra de 111 colaboradores, con un
nivel de confianza del 95%. Del analisis de la informacion, concluyd, que, para
mejorar la productividad de la empresa, se debe proporcionar un ambiente
agradable al colaborador, debido a que ambas variables se interrelacionan.
Ademas, recomienda a los directivos optar por un estilo de liderazgo participativo,
que influya de manera positiva en los trabajadores y se brinde mas capacitaciones

y oportunidades de desarrollo profesional.

De igual modo, Diaz (2019), de disefio descriptivo y correlacional; en el cual
se aplicé un cuestionario a una muestra de 20 trabajadores, y con los resultados
obtenidos del procesamiento de la informacion, concluy6 que, la autorrealizacion,
involucramiento, supervision y trabajo en equipo se relacionan directamente con el
desempeiio de los trabajadores y permiten tener mejoras significativas en la

organizacion.

A nivel regional y local, Del Castillo (2020), tuvo un enfoque cuantitativo, y de
disefio correlacional; y se aplicé un cuestionario a una muestra de 50 colaboradores,
con un nivel de confiabilidad del 90%. Del procesamiento y analisis de la informacion
recabada de la muestra, concluyd, que un buen clima organizacional esta vinculado
directamente con un eficiente desemperio en el trabajo, buscando el crecimiento de

la empresa y de los integrantes de los que lo conforman. Ademas, recomienda al



gerente impulsar directrices y normativas enfocadas en el liderazgo, trabajo en

equipo, motivacion, capacitaciones y desarrollo profesional.

Asi mismo, Romero (2020), tuvo un enfoque cuantitativo y de disefio
correlacional; eligi6 como instrumento el cuestionario, el cual aplicé a una muestra
de 32 docentes, con un 100% de confiabilidad. De la interpretacién, concluyo, que
el clima laboral esta relacionado con el desempefio de los docentes, es decir que si
existe un ambiente de trabajo armonioso y agradable se vera reflejado en el logro

de objetivos y metas institucionales, siendo beneficiados los estudiantes.

De igual manera, en el trabajo de investigacién de Pinedo et al. (2020), que
fue elaborado con disefio correlacional; se aplicd un cuestionario a una poblacién y
muestra de 20 colaboradores, con nivel de confianza del 100%. Del procesamiento
y analisis de la informacion obtenida, concluyeron, que para lograr un buen
desemperiio medible en los trabajadores de la empresa ferretera, se requiere de un

adecuado clima organizacional, ya que se relacionan de manera directa.

Posteriormente, realizamos la revision teodrica de las variables de
investigacion, para entender e identificar sus conceptos, teorias y elementos. En
primer lugar, se investiga todo lo relacionado al Clima Organizacional; Peralta
(2021) afirma que es el ambiente conformado de un conjunto de elementos que
perciben los trabajadores y que influye de manera directa en desarrollo de la
empresa. Asi mismo, Pefia (2018), lo define como el conjunto de percepciones que
el individuo capta de las caracteristicas que presenta la organizacion y que tiene su
impacto en la forma como desarrollan sus funciones. Para Ahmad et al. (2018), el
clima organizacional es un elemento importante para una buena gestion de recursos
humanos. Es decir, que la empresa, independientemente del rubro econémico o
tamafo al que pertenece debe tener un buen vinculo con sus trabajadores. Schaufel

(2016) indica que las organizaciones que tienen un buen nivel de clima



organizacional tienen trabajadores mas comprometidos con los objetivos de la

empresa.

Otra definicidon es la que presenta Bordas (2016), es el contexto de trabajo,
gue se caracteriza por el conjunto de elementos estables tangibles e intangibles y
que influye en las actitudes reflejadas en el desempefio de los trabajadores.
Ademas, el clima organizacional en un nivel 6ptimo posee resultados importantes
referentes a situaciones personales, grupales y empresariales. (Ghanbari &
Eskandari, 2016). La teoria del clima organizacional de Likert (1968), determina que
las condiciones que brinda la compafiia, repercute directamente en el
comportamiento de los trabajadores. Por lo tanto, las actitudes de los colaboradores
estaran directamente conectadas con la percepcion del ambiente laboral. Asi
mismo, se puede describir como una teoria dinamica, donde explica el surgimiento
y la aplicacion del clima participativo como puente que posibilita el desarrollo
eficiente de las actividades y tareas en el logro de los objetivos organizacionales

mediante el empleo de técnicas motivacionales actuales.

Ademas, Likert plantea tres tipos de variables: las variables causales; que son
aguellas en las que se evidencia la estructura organizacional: mision, vision,
objetivos, politicas, competencias, entre otros relacionados. El segundo tipo
corresponde a las variables intermedias; estas son muy importantes ya que miden
la situacion interna que se encuentra la empresa, tales como la motivacion,
comunicacién, rendimiento y liderazgo. El tercer y dltimo tipo son las variables
finales, las cuales se manifiestan como producto de la primera y segunda variable,
es decir evalla todos los procesos organizacionales de la empresa utilizados en el
logro de los objetivos. Adicionalmente, las tres variables interactuadas, conforman
dos tipos de clima organizacional y cuatro sistemas. El primer tipo de clima
organizacional es el clima autoritario; que abarca el sistema | y Il, el primer sistema
es el autoritario explotador, que se caracteriza porque el alto mando promueve un
ambiente hostil, inseguro, a base de castigos y amenazas, con una interaccion y

comunicacién deficiente; y el segundo sistema, es el autoritario paternalista, el cual



se distingue porgue la direccion genera confianza a sus subordinados, ya que se
utilizan técnicas de motivacién, mecanismos de control y emiten la sensacion de ser
un ambiente estructurado y estable, pero no esta directamente enfocado a los
objetivos de la organizacion. El clima participativo, corresponde al segundo tipo de
clima e incluye a los sistemas Ill y IV. El tercer sistema pertenece al clima
participativo consultivo, se caracteriza porque los superiores brindan confianza a los
subordinados, permiten tomar decisiones especificas, se comunican de manera
descendente y satisfacen las necesidades de autoestima y reconocimiento. El
cuarto sistema, corresponde al clima de participacion en grupo, éste tipo de clima
se identifica porgue existe una confianza total entre directivos y trabajadores y estan
enfocados a los objetivos, la comunicacibn es fluida y constante, las
responsabilidades son compartidas y las decisiones son tomadas a nivel de toda la

organizacion.

El tipo de clima organizacional que posee mejores caracteristicas y beneficios
para la organizacion es el perteneciente al cuarto sistema, el clima de participacion

en grupo, ya que brinda un ambiente calido, abierto, flexible y favorable.

Las dimensiones del clima organizacional, segun Sandoval, (2004) son
elementos que permiten medir el nivel del clima laboral de una empresa
determinada. Likert propone ocho dimensiones que permiten medir el ambiente
laboral de las empresas. La primera dimension corresponde a los métodos de
mando; esta mide la influencia de liderazgo en el comportamiento de los
trabajadores; como segunda dimension se encuentra a las fuerzas motivacionales,
las cuales evallan los procedimientos y técnicas de motivacién que utiliza la
empresa para motivar y satisfacer las necesidades de sus colaboradores; en la
tercera dimension, se sefialan los procesos de comunicacion, aqui se examinan las
formas de comunicacién que se utilizan con mas frecuencia en la compafiia, y
ademas determina cuél de estas deberia predominar para lograr el mejor
desempeiio de los empleados; la cuarta dimension predomina a los procesos de

influencia, los cuales determinan la interaccion entre el superior y los subordinados



referentes a los objetivos que la empresa se propone lograr a corto, mediano y largo
plazo; en la quinta dimension se encuentra a los procesos de toma de decisiones,
en la cual se mide la procedencia de la informacion al momento de tomar decisiones
y asignacion de funciones. La sexta dimension incluye los procesos de planificacion,
de las cuales se mide la manera como se establecen las acciones a desarrollarse
para alcanzar los objetivos estratégicos. La séptima dimension abarca a los
procesos de control, en donde se miden, comparan y rectifican las acciones y
actividades que desarrolla la empresa con el propésito de verificar si estan alineadas
con los objetivos la compafiia. La ultima dimension engloba a los objetivos de
rendimiento y desempefio, aqui se examina el perfil, formacion y productividad del

trabajador.

En segundo lugar, la variable dependiente, el desempeiio laboral, Robbins &
Judge (2013), lo definen como los procesos que permite conocer el éxito de la
organizaciéon a través del logro de los objetivos. Asi mismo, Palmar et al., (2014)
consideran que es la respuesta de los individuos ante las labores asignadas y que
son esenciales para el logro de los objetivos de la organizacién. Para Robbins &
Coulter (2015), son las actividades desarrolladas por los individuos que pueden ser

medidos para el crecimiento de la organizacion.

La teoria del desempefio laboral de Klingner & Nabaldian (2002), esta
determinado por la conexion entre las técnicas de motivacion de la empresa y la
capacidad basada en los conocimientos, habilidades y experiencias de los
trabajadores para el desempefio. Esta teoria se subdivide en teorias de equidad y
expectativas. La primera teoria, se relaciona a la forma imparcial y buen trato hacia
a los trabajadores, reflejado en el buen desempefio de sus funciones. La segunda
teoria, se enfoca en la forma como la empresa brinda a sus trabajadores los
alcances y facilidades para desarrollarse personalmente y profesionalmente,

teniendo como resultado un mejor desempefio organizacional.

Robbins & Coulter (2015) presentan 4 dimensiones del desempefio laboral; la

primera dimension es la capacidad laboral, esta se refiere a todas las actitudes que



expresa el trabajador en su area de trabajo donde evidencia sus conocimientos,
experiencias, habilidades y destrezas; la segunda dimension es el
desenvolvimiento, la cual es la capacidad del trabajador para conocerse a si mismo
y desarrollar a plenitud sus habilidades y destrezas a través de la comunicacion
fluida dentro de la organizacion; como tercera dimension esta la eficacia, el cual se
refiere a la realizacion de funciones y tareas de manera correcta orientada al
desarrollo organizacién; la ultima dimension es el perfil del trabajador, esta
establecido de acuerdo a las necesidades de la empresa, es decir son las
caracteristicas del individuo que corresponden a la funciébn que va a desarrollar
dentro de la organizacion tales como experiencia, edad, sexo, conocimientos,
habilidades, entre otros que la empresa considere indispensable para el logro de los

objetivos.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

La presente investigacion fue de tipo aplicada; y segun Naupas et al.
(2014), este tipo de investigacion esta basado en las teorias basicas,
orientado a la solucion de sucesos de ambito social. Entonces, se puede
afirmar que una investigacion aplicada requiere del andlisis de hallazgos

tedricos encontrados por otros autores.

El estudio tuvo disefio no experimental, transversal descriptivo vy
correlacional. Segun Hernandez et al., (2014), indican que la investigacion es
no experimental porque se lleva a cabo sin manipular las variables de estudio,
observando y analizando a los fendmenos en su ambito natural. Es
transversal, porque describe y analiza la relacién o incidencias entre las
variables en determinado periodo. Es descriptiva, porque describe las
caracteristicas, atributos y componentes de los objetos de estudio. Es
correlacional debido a que evalla la relacion entre las variables en un

determinado momento.

El esquema de la investigacion fue disefiado de la esta manera:

X
R
P
Y
Donde:
- P: Poblacion

- X: Clima organizacional
- Y: Desempefio laboral.
- R: Relacion entre clima laboral y desempefio laboral
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable Independiente: Clima Organizacional

El clima organizacional se define como el ambiente conformado de un
conjunto de elementos que perciben los trabajadores y que influye de manera

directa en desarrollo de la empresa. (Peralta, 2021)

La presente investigacion midié el clima organizacional de la empresa
Agropecuaria Rio Mayo S.A.C., 2021, por medio de un cuestionario de 24

preguntas con escala tipo Likert que evallo las ocho dimensiones.

Tabla 1.

Dimensiones e indicadores del clima organizacional

Dimensiones Indicadores
Cooperacion y disponibilidad
Métodos de mando Relacion entre el jefe y trabajador

Organizacion y distribucion de tareas

Remuneracién

Compensacién y reconocimiento
Fuerzas motivacionales Igualdad de oportunidades

Condiciones de trabajo

Identidad con la empresa

Conocimiento de la mision, vision y

Comunicacién valores
Medios de comunicacion
Participacion

Influencia Estilo de liderazgo
Toma de decisiones Autonomia
Planificacion Estructura organizacional
Programas de capacitacion
Control Evaluacion de calidad

Rendimiento y desempeiio. Estandares de rendimiento
Fuente: Elaboracion propia

Para medir las dimensiones del clima organizacional se utilizé la escala

ordinal.
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Variable Dependiente: Desempefio laboral

El desempefio laboral se conceptualiza como la respuesta de los

individuos ante las labores asignadas y que son esenciales para el logro de

los objetivos de la organizacién. (Palmar et al., 2014)

La presente investigacion, a través de un cuestionario de 16 preguntas

se midi6 en los trabajadores de Agropecuaria Rio Mayo S.A.C., el desempefio

mediante dimensiones e indicadores.

Tabla 2.

Dimensiones e indicadores del desempefio laboral

Dimensiones

Indicadores

Capacidad laboral

Desenvolvimiento

Eficacia

Perfil del trabajador

Conocimientos, habilidades y
destrezas

Experiencias

Toma de decisiones
Flexibilidad e innovacion
Resolucién de conflictos
Trabajo en equipo
Autoevaluaciéon
Comunicacion

Valores y reglamento
Cooperacién

Recursos de la empresa
Responsabilidad
Actitudes y aptitudes
Iniciativa personal

Fuente: Elaboracion propia

La escala que permitié medir las dimensiones de la variable dependiente es

la ordinal.
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3.3. Poblaciéon, muestra, muestreo, unidad de andlisis

La poblacion segun Salazar & Del Castillo (2018) es un conjunto y/o
universo finito o infinito de las cuales se desea estudiar sus caracteristicas,
cualidades y propiedades con un determinado objetivo. Segun informe del area
Administrativa, la presente investigacion tiene una poblacion finita total de 16

trabajadores que laboran en la empresa Agropecuaria Rio Mayo S.A.C.

Se incluy6 a los colaboradores que se encuentran con contrato de trabajo
amparados por la Ley N° 31110 y aquellos cuyo contrato estuvo bajo el amparo
del Articulo 58° del Decreto supremo 003-97- TR, de conformidad TUO del
decreto Legislativo 728.

Se excluy6 a los trabajadores eventuales, que colaboran en la empresa

por un periodo corto, menor a 15 dias.

Para Cabezas et al. (2018), la muestra es una parte representativa del
total de elementos a estudiar, el cual permitira analizar las caracteristicas del
objeto de estudio reduciendo tiempo y gastos excesivos, mas aun en
investigaciones donde la poblaciébn es extensa y/o infinita. La presente
investigacion es de universo finito, es decir pequefio y todos los integrantes
deben ser evaluados, por lo tanto, los 16 colaboradores de la empresa seran

sometidos a evaluacion.

El tipo de muestreo utilizado en la investigacion fue el muestreo censal,
en el cual se incluye a toda la poblacion. EI muestreo censal se caracteriza

porque incluye todos los casos. (Hernandez et al., 2014)

La unidad de analisis estuvo constituida por los trabajadores de la

empresa Agropecuaria Rio Mayo S.A.C.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se utilizé en el estudio fue la encuesta. Lopez & Fachelli
(2015), la define como una herramienta que esta dirigida a personas con el
objetivo que conocer sus opiniones, comportamientos, percepciones, entre

otras caracteristicas, materias de investigacion.

El instrumento que se usoO en el proceso de recojo de informacion y
medicion de variables fue el cuestionario. Arias & Covinos (2021), el
cuestionario esta constituido por preguntas enumeradas y posibles repuestas
que los encuestados deben responder para obtener la informacion de las

variables de estudio.

Para la elaboracion del cuestionario que medira la variable clima
organizacional, se utiliz6 ocho dimensiones de las cuales se disefi¢é 24
preguntas con una escala de medicion de Likert. Asi mismo, para la
evaluacion del desempefio laboral, se elabor6 16 preguntas distribuidas por

las cuatro dimensiones y medidas también a través de la escala de Likert.

Segun Hernandez et al., (2014), la validez es el nivel en que un
instrumento mide la variable de estudio. En la investigacion, la validez de los
instrumentos utilizados, se obtuvo a través de la valoracion de expertos, los
cuales evaluaron mediante criterios definidos, si los instrumentos usados en
el estudio estuvieron en Optimas condiciones para su aplicacion en las
unidades de estudio. Este proceso de validacién permitié obtener informacion

clara y precisa de las variables.

La validacion fue realizada por 3 expertos:
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Tabla 3.

Validacion de los instrumentos por expertos

N° Experto Valoracion  Opinion
01 Mg. Pereyra Gonzales Tony Venancio 4.5 Aplicable
02 Mg. Berrios Burga Ezequiel 4.4 Aplicable
03 Mg. Clavo Zumba Icela Baneza 4.4 Aplicable

El promedio obtenido del juicio de expertos fue 4.43 que significa que el

instrumento es bueno y puede aplicarse.

Fuente: Elaboracién propia

La confiabilidad de los instrumentos, fue determinada por el uso del
coeficiente Alfa de Cronbach. Segun Yirda (2021), el coeficiente Alfa de
Cronbach permite medir la fiabilidad y consistencia de los instrumentos de la
investigacion. Se obtiene como resultados valores comprendidos entre el 0
al 1. En la investigacion, se utilizd este coeficiente y se obtuvo un valor de
0.846 para la variable clima organizacional y 0.913 para la variable
desemperio laboral, lo que significa que los instrumentos son altamente

confiables, como lo muestra la tabla:

Tabla 4.

Confiabilidad de los instrumentos

Variables Alfa de cronbach N° de elementos
Clima organizacional 0.846 24
Desempefio laboral 0.913 16

Fuente: datos extraidos de excell

3.5. Procedimientos

% Para la elaboracion de la investigacion, se inicié con la busqueda de la
informacion relacionada a las variables de estudio a través de diversas
fuentes primarias y secundarias.

% Se selecciond la técnica e instrumentos a utilizar para el recojo de la
informacion requerida para la solucion al problema planteado al inicio de la

investigacion.
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< Se solicité el permiso formal de la gerencia de la empresa, para la aplicacion
de los instrumentos a los trabajadores.

< Mediante los cuestionarios, se obtuvo la informacion de cada trabajador, el
cual se proceso, analizd y probd las hipotesis.

% Se elaboro el informe final con los resultados obtenidos.
3.6. Método de analisis de datos

En el proceso de tabulacion de los datos obtenidos de los instrumentos
se utilizo el programa Excel. Los valores resultantes fueron interpretados

segun la tabla:

Tabla 5.

Niveles de interpretacion del cuestionario de clima organizacional

NIVELES DE CLIMA LABORAL
DEFICIENTE REGULAR EFICIENTE

24-47 48-71 72-96
Fuente: datos extraidos de excell

Tabla 6:

Niveles de interpretacidon del cuestionario de desempefio laboral

NIVELES DE DESEMPENO LABORAL
BAJO MODERADO ALTO

16-31 32-47 48-64
Fuente: datos extraidos de excell

Para determinar la relacién inferencial se utilizé la prueba de normalidad
Shapiro — Wilk, debido a que la poblacion es menor a 30 elementos, con una
significancia de 000 <0,05:

Si P es menor a 0.05 Aceptamos la hipétesis nula
Si P es mayor a 0,05 Rechazamos la hipoétesis nula

Se aplico la prueba no paramétrica, la correlacion de Spearman para la
comprobacion de la hipétesis de la investigacion.
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3.7. Aspectos éticos

Referente a la ética en la elaboracion de la presente investigacion, estuvo
bajo los lineamientos y guia que propone la Universidad Cesar Vallejo. Asi
mismo, se contd con la autorizacion escrita de la gerencia de la empresa para
aplicar los cuestionarios a los trabajadores, respetando su anonimato al
momento de su participacion. Ademas, en la redaccion se tuvo en cuenta los
derechos del autor, a través de la utilizacion de citas APA, evitando asi

cometer plagio.
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IV. RESULTADOS

4.1. Nivel del clima organizacional en la empresa Agropecuaria Rio Mayo
S.A.C. Moyobamba, afio 2021.

NIVELES DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

B DEFICIENTE
REGULAR
EFICIENTE

Figura 1. Niveles de clima organizacional, datos procesados del cuestionario de
clima organizacional aplicado a los trabajadores de la empresa Agropecuaria Rio
Mayo S.A.C. Moyobamba, afio 2021.

La figura 1, muestra el nivel de clima organizacional de la empresa
Agropecuaria Rio Mayo S.A.C.; el 69% de los trabajadores (11) considera
gue el clima organizacional de su centro de trabajo es regular, el 31% (5) de
trabajadores lo consideran como un clima organizacional eficiente y el 0%

considera deficiente.

De la figura 1 se validé la Hipotesis especifica 1: H1: El nivel del clima
organizacional en la empresa Agropecuaria Rio Mayo S.A.C. Moyobamba,
afio 2021, es deficiente; y segun los datos obtenidos; el mayor porcentaje de
trabajadores considera que el nivel clima laboral de su centro de trabajo es

regular, por lo tanto, se rechaza la hipotesis especifica 1.
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4.2. Relacién de las dimensiones del clima organizacional con el desempefio

laboral en la empresa Agropecuaria Rio Mayo S.A.C. Moyobamba, afio

2021
Tabla 7.
Correlacion de las dimensiones del clima organizacional con el desempefio
laboral
o 3 & o v 20
e -
88 88 5 S £2 8 S E§ 2
ge 75 2 2 579 2 S 5% E£w
N L= g = = % b= g e qu)> g
= e S 2 £° 28
Métodos de Coeficiente 1,000 ,769" 376 ,357 124 065 ,093 ,590° ,500
mando de correlacion
Sig. (bilateral) . ,000 151 ,175 ,648 811 ,732 016 ,048
N 16 16 16 16 16 16 16 16 16
Fuerzas Coeficiente ,769” 1,000 ,415 309 ,353 ,067 ,137 ,587° ,391
motivacionales  de correlacion
Sig. (bilateral) ,000 . , 110 244 ,181 ,805 ,614 ,017 ,134
N 16 16 16 16 16 16 16 16 16
Comunicacion  Coeficiente 376  ,415 1,000 ,833" ,328 ,372 ,367 ,509° ,128
de correlacion
Sig. (bilateral) , 151,110 . ,000 ,214 156 ,162 ,044 ,636
N 16 16 16 16 16 16 16 16 16
Influencia Coeficiente 357 ,309 ,833" 1,000 ,323 ,307 ,435 ,410 ,063
de correlacion
= Sig. (bilateral) 175 244 000 . 222 247 092 115 817
£ N 16 16 16 16 16 16 16 16 16
® Toma de Coeficiente 124 353 328 ,323 1,000 ,538 ,739" ,667" ,075
(% decisiones de correlacion
) Sig. (bilateral) 648 ,181 214 222 . ,032  ,001 ,005 ,782
° N 16 16 16 16 16 16 16 16 16
= Planificacion Coeficiente ,065 ,067 ,372 ,307 ,538" 1,000 ,336 ,551° ,052
de correlacion
Sig. (bilateral) 811 ,805 ,156 ,247 ,032 . , 203,027 ,849
N 16 16 16 16 16 16 16 16 16
control Coeficiente ,093 137 367 ,435 ,739" 336 1,000 ,619° -,006
de correlacion
Sig. (bilateral) 732 614 162 ,092 001 ,203 . 011 982
N 16 16 16 16 16 16 16 16 16
Rendimientoy  Coeficiente ,590° ,587° 509" ,410 ,667 ,551° ,619° 1,000 ,454
desempefio de correlacion
Sig. (bilateral) 016 017 ,044 ,115 ,005 ,027 011 . ,078
N 16 16 16 16 16 16 16 16 16
Desempefio Coeficiente ,500° ,391 ,128 ,063 ,075 ,052 -006 ,454 1,000
laboral de correlacion
Sig. (bilateral) ,048 134 636 ,817 , 782 ,849 982 ,078 .
N 16 16 16 16 16 16 16 16 16

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Datos procesados en SPSS de los cuestionarios aplicados a los trabajadores de la empresa

Agropecuaria Rio Mayo S.A.C. Moyobamba, afio 2021.
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La tabla 7, muestra las relaciones de las dimensiones del clima
organizacional con el desempefio laboral, los cuales tienen los siguientes
valores: Las D1: 0,500 y D8: 0.454 tienen una relacion moderada con el
desemperio laboral; la D2: 0.391 tiene bajo nivel de relacion; y las D3:0.128,
D4:0.063, D5:0.075, D6: 0.052, D7: -0.06 tienen un nivel muy bajo de relacion
con el desempefio laboral.

La hipotesis especifica 2: La motivacion es la dimension de clima
organizacional que tienen mayor relacion con el desempefio laboral en la
empresa Agropecuaria Rio Mayo S.A.C. Moyobamba, afio 2021; se rechaza,
porque la dimensién 2 (fuerzas motivacionales) tiene bajo nivel de relacion
con el desempefio laboral. La dimension del clima organizacional que tiene
mayor relacion con el desempefio laboral es la dimensién 01: métodos de

mando.
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4.3. Nivel de desempefio laboral del personal de Agropecuaria Rio Mayo
S.A.C. Moyobamba, afio 2021.

NIVELES DE DESEMPENO

H BAJO
m MODERADO
ALTO

Figura 2. Niveles de desempenio laboral de los trabajadores, datos procesados del
cuestionario de desempefio laboral aplicado a los trabajadores de la empresa
Agropecuaria Rio Mayo S.A.C. Moyobamba, afio 2021.

En la figura 2, se muestra el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Agropecuaria Rio Mayo S.A.C.; el 88% (14) de
los trabajadores considera que el nivel de su desemperfio laboral es alto; el
12% (2), considera que su nivel de desempefio es moderado; y el 0% lo

considera bajo.

La hipétesis especifica 3: Los trabajadores de la empresa Agropecuaria
Rio Mayo S.A.C. Moyobamba, afio 2021, se encuentra en un nivel de
desempefio moderado; y segun los resultados obtenidos, esta hipétesis se
rechaza porque la mayor cantidad de trabajadores consideran que poseen

un nivel alto de desempefio laboral.
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4.4. Relacion del clima organizacional y desempefio laboral en la empresa

Agropecuaria Rio Mayo S.A.C. Moyobamba, afio 2021.

Tabla 8.

Correlacion entre las variables clima organizacional y desempefio laboral

Clima Desempefio
organizacional laboral
Rho de Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,596"
Spearman organizacional  Sig. (bilateral) . ,015
N 16 16
Desemperio Coeficiente de correlacion ,596" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,015
N 16 16

*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Datos procesados en SPSS de los cuestionarios aplicados a los trabajadores de la empresa
Agropecuaria Rio Mayo S.A.C. Moyobamba, afio 2021.
La tabla 8, muestra la relacién que existe entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral de la empresa Agropecuaria Rio Mayo SAC; siendo el valor
0.596 la correlacion entre las variables, lo que significa que el nivel de relacion
es positiva moderada. Ademas, presenta un valor de significancia de 0.015, el

cual permitié tomar la decision de rechazar la hipotesis nula.

A través de los resultados obtenidos de aplicar la correlacion de Spearman, se

acepta la hipoétesis alterna:

Hi: Si existe relacion entre el clima organizacional y desempeiio laboral en la
empresa Agropecuaria Rio Mayo S.A.C. Moyobamba, afio 2021.
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V. DISCUSION

En la investigacion, se tuvo como objetivo general determinar la relacion existente
entre el clima organizacional y el desempefio laboral, el cual, mediante el coeficiente
de correlacion de Spearman, se obtuvo como resultado 0.596, que significa que
existe una correlacion positiva moderada entre las variables de estudio, aceptando
la hipotesis alterna, es decir, que si existe relacion entre el clima organizacional y
desempeiio laboral en la empresa Agropecuaria Rio Mayo S.A.C. Moyobamba, afio
2021. Estos resultados obtenidos contribuyen a reafirmar la definicibn expuesta por
el autor Pefia (2018), quien define al clima organizacional como las percepciones
que los individuos captan de las caracteristicas que presenta la organizacion y que
tiene su impacto en la forma como desarrollan sus funciones. Ademas, con la
finalidad de consolidar los resultados obtenidos, se analiz6 los resultados de
investigaciones similares, y en primer lugar se tomo el trabajo de indagacioén de
Cossio (2018), quien obtuvo 0.0210 de la aplicacion de la correlacion de Spearman,
la condicion fue p<0,027, por tanto, siendo el valor obtenido mayor a la condicién se
rechazé la hipotesis nula y se acepto la hipotesis alterna en el cual indica que existe
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en
la Expreso Internacional Palomino SAC 2018. El siguiente trabajo de indagacion
correspondié a Romero (2020), en este caso, el autor aplicé el coeficiente de
correlacion Tau b de Kendall = 0.393, el cual significé que el clima organizacional
tiene una baja incidencia en el desempefio laboral de los docentes de la |I.LE José

Antonio Encinas Franco - Moyobamba 2020.

De los resultados obtenidos y del analisis de otras investigaciones similares, se
pudo comprender la gran importancia que la gerencia de la empresa brinde un
ambiente laboral agradable a sus colaboradores, ya que de su sentido de
pertenencia y lealtad depende en gran magnitud el éxito de la empresa

Agropecuaria Rio Mayo S.A.C.
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Por otro lado, para determinar el nivel del clima organizacional en la empresa
Agropecuaria Rio Mayo S.A.C. Moyobamba, afio 2021, como respuesta al objetivo
especifico 1, se dividid en 3 niveles: eficiente, regular y deficiente; del cual, de la
aplicacion del instrumento de medicion se obtuvo que el 69% de los trabajadores
consideran como regular el nivel del clima organizacional de la empresa en la que
laboran. De los resultados, se anula la hipotesis especifica 1, debido que al inicio
de la investigacion se establecié como hipoétesis del nivel de clima organizacional
como deficiente y los resultados determinan que el nivel es moderado. Estos
resultados indicaron que la empresa requiere cambios y mejoras en cuanto a la
gestién de recursos humanos y liderazgo. Segun Likert (1968), existe 2 tipos de
clima organizacional; el clima autoritario y el participativo. El clima autoritario se
subdivide en autoritario explotador y autoritario paternalista; y el clima participativo
también se subdivide en participativo consultivo y participativo en grupo. De los
datos procesados, se dedujo que la empresa Agropecuaria Rio Mayo S.A.C. se
encuentra en el clima autoritario paternalista debido a que utilizan algunas técnicas
de motivacién, brindan confianza, pero no esta enfocado a los objetivos de la

empresa.

Torres (2018) indica que grandes empresas como Google, Facebook, Starbucks,
Affinity Petcare Espafia, Grupo VIPS Espafia, Cisco, The Ritz-Carlton, han logrado
ser exitosas ya que comprenden que sus trabajadores incrementan sus
conocimientos y desarrollan mejor sus actividades dentro de un buen clima laboral.
Ademas, considera que la flexibilidad laboral, la autonomia de tomar algunas
decisiones, buen estilo de liderazgo, comunicacion fluida, motivacién constante y la
oportunidad de crecimiento profesional y personal son algunas claves para mejorar

el nivel del clima laboral en una empresa.

Las personas trabajan buscando satisfacer sus necesidades econémicas y de
desarrollo personal. Por lo tanto, un buen clima laboral facilita el rendimiento del

trabajador. (Herrera et al., 2016)
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Con respecto al objetivo especifico 2, las dimensiones del clima organizacional
de la investigacion fueron 8: métodos de mando, fuerzas motivacionales,
comunicacion, influencia, toma de decisiones, planificacién, control, rendimiento y
desempeiio. Estas dimensiones han sido evaluadas a través del coeficiente de
correlacion de Spearman, y se obtuvo como resultado que las dimensiones,
métodos de mando y rendimiento y desempefio tienen una relacion moderada con
la variable desemperfio laboral con valores de 0.500 y 0.454 respectivamente. La
dimensién fuerzas motivacionales tuvo como resultado 0.391, lo que significa que
tiene un bajo nivel de relacion con el desempefio laboral. Las dimensiones de
comunicacion, influencia, toma de decisiones, planificacion y control; tienen un muy
bajo nivel de relacion con el desempefio laboral con valores 0.128, 0.063, 0.075,
0.052, -0.06 respectivamente. En este analisis se rechazo la hipotesis, debido a que
indicaba que la motivacién es la dimensiébn que tenia mayor relacion con el
desempefio laboral. Los resultados indicaron que los métodos de mando tienen
mayor relacion con el desempefio laboral. Tal como lo indica Likert (1968),
considera a los métodos de mando como la medicion de la influencia de liderazgo

en el comportamiento de los trabajadores.

Stolarz (2020), considera que un buen o mal clima laboral depende de la gestién
del liderazgo. Algunos estudios internacionales indican que el 76% de las empresas
relacionan al crecimiento de la productividad en la organizacién con un buen estilo
de liderazgo, debido a que un buen lider impulsa a las personas a trabajar en equipo

y bajo estandares que permite lograr los objetivos de la empresa.

Ponce et al. (2014) en su trabajo de indagacion afirma con base a sus resultados
de la aplicacion de sus instrumentos, que el estilo de liderazgo influye en la
percepcion de los trabajadores respecto al clima organizacional. Ademas, los
resultados de las empresas son afectados por el nivel de clima laboral que percibe

los trabajadores.
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Por ultimo, el objetivo especifico 3, para establecer el nivel del desemperio laboral
de la empresa Agropecuaria Rio Mayo S.A.C., se dividi6 en 3 niveles: alto,
moderado y bajo. De la tabulacién de la informacion se obtiene que el 88% de los
trabajadores consideran que tienen un nivel de desempefio alto. Klingner &
Nabaldian (2002), indican que la teoria del desempefio laboral se divide en 2; teoria
de equidad y expectativas. La teoria de la equidad se relaciona a la forma imparcial
y buen trato hacia a los trabajadores, reflejado en el buen desempefio de sus
funciones. La teoria de las expectativas se enfoca en la forma como la empresa
brinda a sus trabajadores los alcances y facilidades para desarrollarse
personalmente y profesionalmente, teniendo como resultado un mejor desempefio
organizacional. De las teorias propuestas y del analisis de la informacién obtenida,
se dedujo que la empresa Agropecuaria Rio Mayo S.A.C., esta desarrollada bajo la
teoria de la equidad, siendo una desventaja no dar las facilidades para que el
personal se desarrolle profesionalmente, ya que el personal no esta desarrollando

al 100% sus capacidades y habilidades.

El desempefio laboral para Robbins & Coulter (2015), son las actividades
desarrolladas por los individuos que pueden ser medidos para el crecimiento de la
organizacién. Esta definicion del autor hace referencia a la importancia de tener y
mantener siempre un nivel alto (optimo) de desempefio laboral para que la empresa
logre los objetivos a largo, mediano y corto plazo. Referente al desemperfio laboral
de los trabajadores de la empresa Agropecuaria Rio Mayo, en la actualidad se
encuentra en un nivel alto, el cual debe permanecer en ese nivel para que la

empresa crezca y genere mas puestos de trabajo en beneficio de la sociedad.
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VI. CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

Existe una relacion positiva moderada entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa Agropecuaria Rio Mayo
S.A.C., Moyobamba, afio 2021; siendo 0.569 (coeficiente de correlacion de
Spearman) y 0.015 (significancia) los valores obtenidos del procesamiento de

la informacién obtenida de los instrumentos de medicion.

El nivel del clima organizacional de la empresa Agropecuaria Rio Mayo S.A.C.,
Moyobamba, afio 2021, es REGULAR con el 69% del total de encuestados.

Las dimensiones del clima organizacional que tienen una relacién positiva
moderada con las dimensiones del desempefio laboral son: La D1: Métodos
de mando con el 0.5000 de coeficiente de correlacion de Spearman; y la D8:

Rendimiento con 0.454 de correlacion.

La D2: Fuerzas motivacionales obtuvo el valor de 0.391 en la correlacion de
Spearman, lo que significa que tiene un bajo nivel de relacién con el

desempefio laboral.

La D3: Comunicacion 0.128, D4: Influencia 0.063, D5: toma de decisiones
0.075, D6: planificacion 0.052 y la D7: control -0.06 tienen un nivel bajo de

relacion con el desempefio laboral.

El nivel del desempeifio laboral de la empresa Agropecuaria Rio Mayo S.A.C.,

Moyobamba, afio 2021, es ALTO con el 88% del total de encuestados.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1. La gerencia de Agropecuaria Rio Mayo S.A.C., con el propésito de incrementar

7.2

7.3.

7.4.

la productividad de la empresa que representa, debe incluir en su plan de
trabajo mensual, estrategias para mejorar la gestion de Recursos Humanos
referentes a la seleccion de personal de acuerdo a las necesidades de la
empresa, capacitaciones constantes, evaluacion de desempeifio,
remuneracion conforme a la ley, contribucion al crecimiento profesional de

los trabajadores y la generacién de un ambiente agradable en la empresa.

Al jefe de recursos humanos, con la finalidad de mejorar el clima
organizacional de la empresa Agropecuaria Rio Mayo S.A.C. gque se
encuentra en un nivel regular, debe implementar estrategias a su plan de
trabajo semanal, enfocados principalmente a fomentar el compaferismo y
apoyo entre los colaboradores, dar el reconocimiento de los logros
alcanzados, brindar un ambiente fisico de trabajo agradable, generar una

buena comunicacion entre todas las areas de trabajo y fomentar el respeto.

El jefe de recursos humanos debe ser un lider que dirija a los trabajadores
hacia los objetivos de la empresa, ensefiandoles como hacer las cosas
mediante su ejemplo, motivandolos a ser eficientes y fomentando siempre

una comunicacion fluida.

Al jefe de recursos humanos, con el fin de mantener y/o mejorar el nivel de
desempeiio de los trabajadores de la empresa Agropecuaria Rio Mayo
S.A.C., debe definir y comunicar los objetivos corporativos, motivar de forma
personalizada a los trabajadores y establecer cronogramas de

capacitaciones.
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ANEXOS

Anexo 01. Matriz de operacionalizacion de variables

Rendimiento y
desempefio.

Estandares de rendimiento

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de medicidn
conceptual operacional

Es la calidad | La presente Cooperacion y

que percibe los | investigacion midio Métodos de disponibilidad

integrantes de | el clima mando Relacion entre el jefe y Tipo de Likert, escala

la organizacion | organizacional de trabajador ordinal:

referente al | la empresa Organizacion y distribucién

ambiente Agropecuaria Rio de tareas escala equivalencia

organizacional | Mayo S.A.C., 2021, Remuneracion 1 Nunca

y que influye por medio de un Fuerzas Compensa_ci(’)n y :23 F'Ar\leg(:lfjr;?li’evnﬁgﬁfe
= de manera | cuestionario de 28 | motivacionales | reconocimiento 7 siempre
c fjlg?Ctat 0 pregllmtaf L'lfor; Igualdad de oportunidades
2 lindirecta  en | escala tipo Liker ici i
8 | sus actitudes y | que eveﬁ)lﬂo las Cond.lmones de trabajo
N . ) . Identidad con la empresa
c aptitudes ocho dimensiones. —— ——
@ Conocimiento de la misién,
o |referente a las vision y valores
° funciones que Comunicacion i icacia
g desempefia Med_lo_s dg comunicacion
= | (Chiavenato, Participacion
© | 2007) Influencia Estilo de liderazgo

Toma de Autonomia
decisiones
Planificacion Estructura organizacional
Programas de
capacitacion
Control Evaluacion de calidad




Desempefio Laboral

Es un conjunto
de
caracteristicas
propias de los
individuos que
se desarrollan
en el
cumplimiento
de funciones y
que tienen un
impacto
significativo en
la
organizacion.
(Milkovich y
Boudreau,199
4)

La presente
investigacion midio
el desempefio de
los trabajadores de
la empresa
Agropecuaria Rio
Mayo S.A.C., 2021,
a travées de un
cuestionario de 23
preguntas con
escala tipo Likert
en donde se evallo
las dimensiones de
capacidad laboral,
desenvolvimiento,
eficacia y perfil del
trabajador.

Capacidad laboral

Conocimientos,
habilidades y destrezas

Experiencias

Toma de decisiones

Flexibilidad e innovacion

Resolucion de conflictos

Trabajo en equipo

Desenvolvimiento

Autoevaluacion

Tipo de Likert, escala

ordinal:

Comunicacion escala equivalencia
1 Nunca
Valores y reglamento 2 Algunas veces
Cooperacion 3 Frecuentemente
Recursos de la empresa 4 siempre

Eficacia Responsabilidad
Perfil del Actitudes y aptitudes
trabajador Iniciativa personal




Anexo 02. Instrumento de recoleccidon de datos

Estimado colaborador de la empresa Agropecuaria Rio Mayo S.A.C., el presente
instrumento de medicion tiene como objetivo determinar el clima organizacional de la
empresa de la cual ustedes son parte. Por favor responder las siguientes interrogantes
con sinceridad, para que la informacion que se obtenga sea veridica y contribuya a

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

propuestas de mejoras del ambiente de trabajo.

DATOS GENERALES:

1) Sexo: 2) Edad: 3) Tiempo de servicio:
a) Masculino a) 20-30 a) De 1 a 12 meses
b) Femenino b) 31 -40 b) De 1 a 3 afios
c)41-50 c) De 3 a 6 afios
d) 50 a méas d) De 6 a mas

INSTRUCCIONES:

Lee detenidamente cada pregunta y marca con un aspa (X) en el casillero que

considere conveniente de acuerdo a sus experiencias y opiniones.

Tiene las siguientes opciones para responder a las preguntas presentadas:

Nunca (1) /algunas veces (2) / frecuentemente (3) / siempre (4)

Escala de
N° CLIMA LABORAL medicion
Métodos de mando 11234
1 | Mi jefe respeta mis opiniones de cémo llevar a cabo mis
funciones.
2 | Mi jefe tiene la disposicién de ayudarme cuando tengo alguna
duda sobre la realizacion de mis actividades.
Tengo una relacién cordial con mi jefe.
4 | Mi jefe es claro y preciso en la distribucion de tareas.
Fuerzas motivacionales
5 | Me siento contento de ser parte del equipo de trabajo de la
empresa y estoy comprometido con el logro de sus objetivos.
6 | Mi jefe valora y reconoce mi trabajo.




7 | Me siento a gusto con las condiciones fisicas (espacio,
temperatura, etc.) que me brinda la empresa.

8 | La empresa satisface mis necesidades econdmicas y de
aprendizaje.

Comunicacion

9 | Al momento de integrarme a la empresa, recibi la informacién
necesaria sobre el area y funciones de mi puesto de trabajo.

10 | Tengo una buena comunicacion con mi jefe y comparfieros de
trabajo.

11 | Recibo informacidon sobre los sucesos o0 acontecimientos
relevantes que suceden en la empresa que tengan relacion
directa con mis funciones.

12 | Mi jefe escucha mis sugerencias y planteamientos en relacion a
una determinada situacion.

Influencia

13 | Mi jefe brinda un trato imparcial a todos los trabajadores.

14 | El liderazgo de mi superior influye positivamente en el
cumplimiento de mis funciones.

Toma de decisiones

15 | Participo activamente en la toma de decisiones de situaciones
extraordinarias que se presenta en la empresa.

16 | Mi jefe me da autonomia para tomar las decisiones necesarias
para el cumplimiento de mis responsabilidades.

Planificaciéon

17 | Mi trabajo es compatible con los objetivos de la empresa.

18 | Conozco las estrategias, objetivos y metas que planifica la
gerencia.

19 | Existe un programa de capacitacioén y desarrollo del personal
gue me permite ser mas eficiente en el trabajo.

Control

20 | Mi jefe evalua de forma adecuada mi trabajo.

21 | Existen procedimiento para evaluar la calidad de atencion en
la empresa.

22 | Los métodos de trabajo se mejoran periddicamente.

Rendimiento y desempefio.

23 | Mi jefe me permite solucionar mis problemas laborales de
manera creativa e innovadora.

24 | Me siento comprometido a expresar propuestas y sugerencias
para mejorar mi trabajo

Gracias por su participacion y sinceridad para responder este cuestionario.



Estimado colaborador de la empresa Agropecuaria Rio Mayo S.A.C., el presente
instrumento de medicion tiene como objetivo identificar el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa de la cual ustedes son parte. Por favor responder las
siguientes interrogantes con sinceridad, para que la informacion que se obtenga sea

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

veridica y contribuya a propuestas de mejoras.

DATOS GENERALES:

1) Sexo: 2) Edad: 3) Tiempo de servicio:
a) Masculino a) 20 - 30 a) De 1 a 12 meses
b) Femenino b) 31-40 b) De 1 a 3 afios
c)41-50 c) De 3 a 6 afios
d) 50 a méas d) De 6 a mas

INSTRUCCIONES:

Lee detenidamente cada pregunta y marca con un aspa (X) en el casillero que

considere conveniente de acuerdo a sus experiencias y opiniones.

Tiene las siguientes opciones para responder a las preguntas presentadas:

Nunca (1) /algunas veces (2) / frecuentemente (3) / siempre (4)

N Escala de
N° DESEMPENO LABORAL medicion
Capacidad laboral 12|34
1 | El clima laboral de mi centro de trabajo influye positivamente en
mi desempefio laboral.
2 | Me considero capaz de tomar decisiones coherentes respecto
a mis funciones.
3 | Me adapto facilmente a los cambios que va presentando la
empresa.
4 | Tengo la capacidad de resolver conflictos y/o problemas
respecto a mi area de trabajo.
5 | Tengo la capacidad de trabajar en equipo.
Desenvolvimiento
6 | Conozco las normas y politicas referentes a mis funciones.




7 | Realizo mis funciones con dedicacion y esmero.

8 | Asumo con responsabilidad las consecuencias de mis acciones
negativas.

9 | Conozco vy utilizo las herramientas tecnoldgicas que facilitan las
actividades que desarrollo.

Eficacia

10 | Presento en el tiempo y caracteristicas indicadas la informacion
requerida por mi jefe.

11 | Mi esfuerzo y perseverancia se ven reflejados en el logro de
objetivos y metas de la empresa.

12 | Considero que no requiero de una supervision constante para
la realizacion de mis labores.

13 | Utilizo de manera adecuada los recursos que me brinda la
empresa para el logro de metas y objetivos.

Perfil del trabajador

14 | Me considero un trabajador capacitado e idoneo para las
funciones que se me han sido encomendadas.

15 | Me considero un trabajador productivo.

16 | Me considero un trabajador leal y comprometido con la
empresa.

Gracias por su participacion y sinceridad para responder este cuestionario.



Anexo 03. Validez y confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

UNIVERSIDAD CEsSArR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.DATOS GENERALES

=

Apellidos y nombres del experto: Mg. Clavo Zumba Icela Baneza

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

Autor (s) del instrumento (s)

: Universidad César Vallejo
: Mg. Gestién Publica
: Clima Organizacional

: Pichis Rivera Jeniffer Brigitte

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones
en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnolégico, innovacion y legal inherente a la variable:

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la
definicibn operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funciéon a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable de
estudio: comunicacioén efectiva.

CONSISTENCIA

La informacibn que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores
de cada dimensioén de la variable: comunicacién efectiva.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo tecnolégico
e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccioén de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

X

PUNTAJE TOTAL

44

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

Instrumento es Aplicable

I1.OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION:

Moyobamba, 10 de setiembre de 2021

Mg. Icela Baneza Clavo Zumba
CLAD - 07769
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UNIVERSI

DAD CEsArR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Mg. Clavo Zumba Icela

Banezalnstitucién donde labora : Universidad César Vallejo

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s)

: Mg. Gestion Publica
: Desempeiio Laboral
: Pichis Rivera Jeniffer Brigitte

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones
en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable:

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad I6gica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable de
estudio: comunicacion efectiva.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores
de cada dimension de la variable: comunicacion efectiva.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico
e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL

44

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sinembargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

I1l. OPINION DE
APLICABILIDAD

Instrumento es aplicable

PROMEDIO DE VALORACION: 44
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Mg. Iceld Baneza Clavo Zumba
CLAD - 07769

Moyobamba, 10 de setiembre de 2021
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UNIVERSIDAD CEsSAR VALLEJO

I.DATOS GENERALES

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Apellidos y nombres del experto: Pereyra Gonzales Tony
Venanciolnstitucién donde labora: Universidad César Vallejo

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s)

: Mg. Gestion Puablica
: Clima Organizacional

: Pichis Rivera Jeniffer Brigitte

IILASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

(€]

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger
la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable:

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad Idgica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio: comunicacion efectiva.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores
de cada dimensidén de la variable: comunicacion efectiva.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnologico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

45

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”;

sinembargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

. OPINION DE
APLICABILIDAD

Es aplicable

PROMEDIO DE VALORACION: 4.5
- ) Moyobamba, 09 de setiembre de
__/ == 2021
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UNIVE

RSIDAD CEsArR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Pereyra Gonzales Tony

Venanciolnstitucién donde labora
Vallejo Especialidad
Instrumento de evaluacién

Autor (s) del instrumento (s)

: Universidad César
: Mg. Gestion Publica
: Desempeiio Laboral
: Pichis Rivera Jeniffer Brigitte

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES 1(2(3| 4

(€]

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger
la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable:

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad I6gica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio: comunicacion efectiva.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a traves de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores
de cada dimension de la variable: comunicacion efectiva.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnologico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

45

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”;
sinembargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

ll. OPINION DE
APLICABILIDAD

Es aplicable

PROMEDIO DE VALORACION:

4.5

Moyobamba, 09 de
setiembre de 2021
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UNIVERSIDAD CEsarR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
.DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s)

: Burga Berrios Ezequiel

: Gobierno Regional San Martin
: Mg en Agronegocios
: Desempefio Laboral

: Pichis Rivera Jeniffer Brigitte

ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

i

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger
la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable:

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: comunicacién efectiva.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores
de cada dimension de la variable: comunicacion efectiva.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

44

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lll. OPINION DE APLICABILIDAD

Es aplicable

PROMEDIO DE VALORACION:

4.4

CLAD N° 26628

Moyobamba, 15 de setiembre de 2021
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UNIVERSIDAD CEsarR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

.DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s)

: Burga Berrios Ezequiel

: Gobierno Regional San Martin
: Mg en Agronegocios
: Clima Organizacional

: Pichis Rivera Jeniffer Brigitte

ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

i

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger
la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable:

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad I6gica entre la
definiciébn operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: comunicacion efectiva.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores
de cada dimension de la variable: comunicacion efectiva.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

44

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lIl. OPINION DE APLICABILIDAD

Es aplicable

PROMEDIO DE VALORACION:

4.4

CLAD N° 26628

Moyobamba, 15 de setiembre de 2021




Anexo 04. Autorizacion de aplicacion de instrumento

AGROPECUARIA RYO AYO SAC.

| RECIBIDC

“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”

!rﬂ'—kn 0-1 -7~ 2
MORA 9: 90 am l
(nnm o R 4 SOLICITO: AUTORIZACION PARA REALIZAR

e e e TRABAJO DE INVESTIGACION.

@}\)\&f \%f\

SRTA. LESLY MURRUGARRA FLORES
GERENTE GENERAL DE AGROPECUARIA RIO MAYO S.A.C.

Yo, Jeniffer Brigitte Pichis Rivera, identificada con DNI 70416100, Cddigo de
estudiante de la Universidad Cesar Vallejo 7002713240. Ante Ud. me presento y
expongo:

Que desarrollando el Taller de Elaboracién de Tesis, uno de los programas
academicos de la Universidad Cesar Vallejo de pregrado, para la actualizacién y
elaboracién de mi tesis titulada: “Clima Organizacional y desempefio laboral del
personal en la empresa Agropecuaria Rio Mayo S.A.C., afio 2021”, para obtener
ei grado académico de Licenciada en Administracion. En tal sentido, solicito
autorizacién para realizar trabajo de investigacion en la empresa que Ud.
representa.

Por lo expuesto, ruego a usted acceder a mi solicitud.

Moyobamba, 07 de setiembre del 2021.

JENIFFER BRIGITTE PICHIS RIVERA
DNI: 70416100




Y«Rio MAYO”z”

Jr. Callao N© 849 / ® 561224 / MOYOBAMBA / SAN MARTIN

“Afio del Bicentenario del Pera: 200 afios de Independencia”
CARTA N2 03 - 2021/ ARM

Srta.

Jeniffer Brigitte Pichis Rivera

Moyobamba.

ASUNTO: Autorizacion de desarrollo de investigacion
EECHA: 09 de setiembre del 2021.

Por medio de la presente tengo el agrado de dirigirme a usted, para
manifestarle mi cordial saludo; y de acuerdo a la solicitud presentada en la empresa, le
informo que se le autoriza realizar la investigacion titulada “Clima organizacional y
desempefic laboral del personal en la empresa Agropecuaria Rio Mayo SAC -
Moyobamba, afio 2021” y, por lo tanto, se le brindara acceso a la informacién necesaria.

Sin otro particular, me suscribo de usted.

Atentamente;

Lealy Murruyarra Tores.

Gerente Genes.



Anexo 05. Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl  Sig. Estadistico gl Sig.
CLIMA .194 16 .109 .930 16 242
ORGANIZACIONAL
DESEMPENO .189 16 .129 .875 16 .032
LABORAL

Fuente: Datos de las encuestas analizadas SPSS



Anexo 06. FOTOS




