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Resumen

El presente trabajo de investigacion titulado Clima Organizacional y Desempefio
Laboral en la Empresa de Transportes Urbano LINEA 4 SA, San Juan de
Lurigancho; tuvo como objetivo principal determinar la relacion que existe entre
Clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa de transportes urbano
LINEA 4 SA. Determinando investigacion fue aplicada, nivel de investigacion
descriptivo correlacional y disefio de investigacion no experimental. Se utilizd
como poblacion a 35 trabajadores que laboran en las diferentes oficinas de la
empresa de transportes urbano LINEA 4 SA, realizando funciones administrativas.
La validez del instrumento se obtuvo mediante juicio de expertos y la confiabilidad
con el coeficiente Alfa de Cronbach, el cual indica que para el instrumento de la
variable clima organizacional se tiene una consistencia interna de 0.893 y para el
instrumento de la variable desempefio laboral se tiene una consistencia interna de
0.840. La recoleccion de datos se obtuvo a través de 2 cuestionarios con 30 items
cada uno; con escala de Likert de 5 categorias. El andlisis de los datos se hizo
utilizando el programa estadistico SPSS, llegando a evidenciar que existe relacion
entre Clima Organizacional y el desempefio laboral en la empresa de transportes
urbano LINEA 4 SA.

Palabras claves: clima organizacional, motivacion, desempefio laboral.
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Abstract

The present research work entitled Organizational Climate and Labor Performance
in the Urban Transport Company LINEA 4 SA, San Juan de Lurigancho; Its main
objective was to determine the relationship between organizational climate and job
performance in the urban transport company LINEA 4 SA. Determining research
was applied, correlational descriptive research level and non-experimental
research design. The population used was 35 workers who work in the different
offices of the urban transport company LINEA 4 SA, performing administrative
functions. The validity of the instrument was obtained through expert judgment and
reliability with Cronbach's Alpha coefficient, which indicates that for the
organizational climate variable instrument there is an internal consistency of 0.893
and for the job performance variable instrument there is an internal consistency of
0.840. Data collection was obtained through 2 guestionnaires with 30 items each;
with a 5-category Likert scale. The data analysis was done using the SPSS
statistical program, showing that there is a relationship between Organizational
Climate and job performance in the urban transport company LINEA 4 SA.

Keywords: organizational climate, motivation, job performance.
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I. INTRODUCCION

Hoy en dia, destinando escribir enigmas debatidas relacionadas para priorizar
condiciones acontecidas de las tendencias determinadas en resaltar funciones
competitivas, buscando impulsar mejoramientos continuos de manera
consecuente para demostrar equivalencia desempefiada. Es decir el progreso o el
fracaso de las organizaciones va depender en gran medida del grado de
percepcion que tienen los colaboradores con respecto a su centro trabajo en el
que laboran dia a dia. Pero para lograr la satisfaccién de los colaboradores se
tiene que generar todas las condiciones necesarias para que estos puedan
realizar correctamente sus funciones. Es por ello que a lo largo de los dltimos
afios las organizaciones vienen implementadas una serie de estrategias para
generar un apropiado clima organizacional, que permita al colaborador desarrollar
todas sus habilidades, destrezas, conocimientos, relaciones interpersonales y
capacidades intelectuales. Todo ello contribuye y encamina en el logro de los
objetivos y rentabilidad de la organizacion, asi como también en el Optimo
desempeiio de sus colaboradores.

Para empezar, protagonizando definir deducciones por Pedraza (2018)
demostrando direcciones analizadas para sostener valoraciones acontecidas
operacionales mediante diferentes diagnosticos programados en promover
alternativas satisfactorias. (p. 3) Conforme, Diaz & Carrasco (2018) estableciendo
desarrollar diversos acciones coordinadas de incentivar distintos procesamientos
operativos para fortalecer mejores ambitos organizacionales. (p.2) Ademas,
Lépez, Hernandez, & Martinez (2019) manteniendo sostener modificaciones
estructuradas en priorizar condiciones comprometidas para obtener ambientes
comodos complementarios. (p. 28) De nuevo, Gomes (2012) impulsando unificar
planificaciones direccionadas en resaltar acontecimientos desarrollados,
incentivando compartir actividades recreativas para fortalecer las accione s

comprometidas. (p. 2)

Sin embargo, garantizando sustentar refutaciones experimentadas por
Govea & Zuiiga (2020) detallando considerar distintas retribuciones mediante
diferentes comportamientos demostradas por intervenciones accionadas de los

subordinados encargados, fomentando valorizar condiciones sostenidas de



garantizar correspondencia interactiva. (p. 2) Asi mismo, Martinez, Rodriguez &
Parada (2019) registrando supervisar diferentes acontecimientos laborales
organizacionales para inducir diversas facilidades coordinadas, resaltando
demostrar visiones trazadas. (p. 3) Luego, Zempual, Morales & Freites (2021)
fomentando sintetizar diferentes requerimientos sustentado para realizar
procesamientos funcionales adecuados, integrando beneficios complementarios
gue busquen demostrar tranquilidad monitoreada. (p. 2) Igualmente, Carrillo,
Redondo & Arbelaez (2020) planificando direccionar ambientes condicionados
laborales mediante formaciones unificadas para obtener accesibilidades
garantizadas en comprometer mayor aceptacion comunicativa registrada. (p. 2)

Segun la Revista Cubana de Salud Publica (2013). En el presente el clima
organizacional es un tema de gran interés para las organizaciones, porgue nos
permite reconocer las necesidades existentes de la organizacion en relacion con
el futuro deseado. Determinando sostener condiciones acontecidas de forma
prevista por las percepciones recopiladas externas. Sin embargo, este enfoque ha
dado un giro a nivel internacional puesto que la calidad de vida laboral de una
organizacién esta determinada por el ambiente, el entorno, el aire que respiran los
colaboradores, etc. Por consiguiente, para comprender el clima de una
organizaciébn es necesario conocer el comportamiento de los individuos, la

estructura de la organizacién y los procesos que se desarrollan en la misma.

En cambio, proponiendo sintetizar valoraciones comprobadas por Haider,
Jabeen & Ahmad (2018) fortaleciendo gestionar adaptaciones operacionales
mediante participantes que consienten en promover las determinaciones
distributivas, brindando establecer de forma efectiva el mejoramiento garantizado.
(p. 30) En cuanto, Ramos, Barrada, Fernandez & Koopmans (2019)
seleccionando definir distintas recopilaciones agrupadas mediante informaciones
fundamentadas en diversas cuestiones percibidas en promover intervenciones
organizacionales. (p. 196) También, Lépez, Aragdn, Muioz & Tornell (2021)
especificando registrar diversas aportaciones acumuladas mediante sucesos
consumados de procesamientos operacionales supervisados para conseguir
certificaciones equivalentes esperadas. (p. 317) De nuevo, Imran & Mohammed

(2020) inclinando potenciar acciones funcionales garantizados mediante



inducciones capacitadas para priorizar apreciaciones comprometidas, buscando
alcanzar mayor reciprocidad comunicacional. (p. 195)

No obstante, la revista Scielo por Salgado, Blanco & Moscoso (2019)
recopilando demostrar gestiones organizadas para concretar funciones
operativas, fortaleciendo inducir capacitaciones evaluadas en promover
intervenciones competitivas. (p. 96) Asi mismo, Martins, Zerbini & Medina (2019)
efectuando supervisar programaciones comprobadas con diferentes especialistas
experimentados para fomentar mejoramientos continuos de conducir acciones
superiores. (p. 30) Luego, Rich, Lepine & Crawford (2017) replicando inducir
requerimientos exigidos en contribuir nuevas alternativas funcionales para
establecer sostenibilidad equilibrada de diversos acontecimientos productivos
esperados. (p. 2) En definitiva, Vargas & Flores (2019) examinando derivar
supervisiones controladas por equipos asignados en direccionar diversos
lineamientos requeridos para demostrar representaciones registradas de optimizar

actividades serviciales destinadas. (p. 152)

Segun el Diario Gestion (2014), a pesar de que las empresas en nuestro
pais hacen esfuerzos por mantener un buen clima organizacional para sus
trabajadores, mas de la mitad de los colaboradores asegura haber tenido
problemas en su centro de trabajo. Esto se evidencia en una encuesta realiza por
Aptitus, la cual revel6 que el 76.6% de encuestados manifestd sentirse comodo
con el clima organizacional de su centro de trabajo. No obstante, el 10% afirmé

estar incomodo y el 13.3% considero insignificante este factor.

Con respecto, al clima organizacional en la empresa de transportes urbano
LINEA 4 SA, se observé que el ambiente de trabajo no es el 6ptimo, ya que no le
estan dando la debida importancia. Es decir, los factores que existen para originar
un buen clima organizacional no son los indicados y poco cooperan al buen

desarrollo de los colaboradores, estos factores son los siguientes:

La comunicacion entre los colaboradores muchas de las veces tiende a ser
tensa, pues los problemas personales los proyectan en su trabajo dentro de la
organizaciéon, también se observa cierto interés por quedar bien con los jefes,

protegiendo el trabajo individual a costa de desmeritar el de los demas.



La libertad de los trabajadores para tomar decisiones dentro de su puesto
de trabajo es influenciado por los superiores inmediatos, ya que siempre es

necesario tener el visto bueno del jefe.

La insatisfaccion por la compensacion laboral que perciben, pues el salario
qgue reciben muchas de las veces no es equitativo de acuerdo al cargo y funciones

que cumplen.

La ausencia de cooperacidon como equipo de trabajo entre las diversas
areas de la institucion, pues cada trabajador o area ve su beneficio laboral de

forma personal.

La falta de identidad de los colaboradores con la empresa, ya que muchas
de las veces no encuentra lo que buscan y consideran no tener objetivos en

comun con la organizacion.

Debido a los diversos factores que se ha observado en la organizacién, se
puede decir que en la actualidad la empresa ETUL 4 SA carece de un buen clima
organizacional; esto se puede evidenciar en lo siguiente: malestares,
incomodidad, fatiga, presencia de un ambiente hostil, distanciamiento entre
comparieros de trabajo y jefe inmediato, limitaciones en la toma de decisiones,
trabajo individualista, falta de cooperacion, incumpliendo de tareas asignadas, la
falta de identidad con la organizacion, entre otros. Todo ello genera que el
desempeiio laboral de los trabajadores sea deficiente ocasionando que muchas

veces que la empresa tenga perdidas al no poder cumplir con los objetivos.

Asimismo esto ocasiona una mala percepcion por parte de todos los
usuarios que a diario se transportan de un lugar a otro usando como medio de

transporte nuestras unidades vehiculares.

Finalmente, sosteniendo exponer situaciones problematicas que busquen
proponer refutaciones acontecidas de indagaciones descriptivas correlaciénales,
avalando mediciones consecutivas de enigmas debatidas disputadas mediante los
subordinados asignados en diferentes acciones funcionales de la institucién de
transportes urbano LINEA 4 SA, que realizan funciones administrativas,

examinado simultaneidad proporcionada de incégnitas conceptuales requeridas.



Con ello podremos buscar alternativas de solucion para mejorar el clima

organizacional y el desempeiio laboral de los colaboradores.

Buscando formular refutaciones destinada mediante interrogante general:
¢, Qué simultaneidad proporcionada de enigmas debatidas en la institucion
transportista? Ademas, interrogantes especificos: ¢Qué simultaneidad
proporcionada estructura y mediante enigma debatida en la institucion
transportista? ¢Qué simultaneidad proporcionada liderazgo y mediante enigma
debatida en la instituciébn transportista? ¢Qué simultaneidad proporcionada
responsabilidad y mediante enigma debatida en la institucidon transportista? ¢Qué
simultaneidad proporcionada recompensa y mediante enigma debatida en la
institucién transportista? ¢Qué simultaneidad proporcionada comunicacion y
mediante enigma debatida en la institucion transportista? ¢Qué simultaneidad
proporcionada relaciones y mediante enigma debatida en la institucion
transportista? ¢ Qué simultaneidad proporcionada cooperacion y mediante enigma
debatida en la institucién transportista? ¢Qué simultaneidad proporcionada
estandares y mediante enigma debatida en la institucion transportista? ¢Qué
simultaneidad proporcionada conflictos y mediante enigma debatida en la
institucion transportista? ¢Qué simultaneidad proporcionada obstaculos vy
mediante enigma debatida en la institucion transportista? ¢Qué simultaneidad
proporcionada toma de decisiones y mediante enigma debatida en la institucion
transportista? ¢Qué simultaneidad proporcionada control y mediante enigma
debatida en la institucidn transportista? ¢Qué simultaneidad proporcionada riesgo

y mediante enigma debatida en la institucion transportista?

Definiendo teorias desarrolla mediante justificaciones tedricamente
definidas en las formulaciones proyectadas de contribuciones expresadas para
priorizar diversas elecciones refutadas de enginas debatidas proporcionadas,
buscando el grado de relacion que existe entre ambos conceptos. Asimismo,
buscando sustentar diferentes referencias representativas para fomentar
investigaciones registradas en obtener correspondencia sostenida de las
interrogaciones conceptuales definidas, realizando unificar distintas teorias
fundamentadas mediante recopilaciones dimensionales de enigmas disputadas

requeridas.



Fomentando suponer percepciones practicas concurridas en sintetizar
indagaciones complementarias de la institucibon ETUL 4 SA, ya que arrojara
resultados, lo cuales seran de gran apoyo para el analisis y la toma de decisiones
de la empresa, con el proposito de mejorar las condiciones fisicas y psicoldgicas
de la organizacion, buscando finalidades consecutivas de realizar aplicaciones de
mejoramientos planificados mediante condiciones requeridas en la institucion,
logrando como resultado que los colaboradores se sientan identificados y
perciban un ambiente adecuado en el cual puedan desempefiarse de manera

eficiente dentro de la organizacion.

Priorizando sustentar justificaciones metodoldgicamente mediante distintas
investigaciones  sugeridas para integrar implementaciones funciones
instrumentales. Garantizando mencionar proyecciones requeridas de emplear
consecutivas suposiciones descriptivas correlaciénales, integrando derivaciones
no intervenidas experimentadas. Para lograr diferentes propositos trazados,
requiriendo sostener distintas técnicas evaluadas mediante cuestionario
programado y el programa SPSS que nos permite analizar e interpretar las
variables y sus dimensiones. Pretendiendo suponer identificaciones relaciones de
simultaneidad proporcionada de enigmas disputadas, resaltando propdsitos
direccionados garantizados. También, derivando resultados de la investigacion se
sustentan en la aplicacién de las técnicas de investigacion validadas en el

cuestionario.

La importancia del presente trabajo de investigacion tiene por propdsito
brindar un aporte a la empresa ETUL 4 SA sobre Identificar simultaneidad
proporcionada de enigmas disputados relacionados. Es decir, hoy en dia el
progreso de las organizaciones se ve reflejado en el factor humano. Por esta
razon como empresa se debe generar un adecuado clima organizacional, por lo

gue se debe buscar el bienestar del personal y velar por sus intereses.

Desarrollando sintetizar intervenciones de hipétesis general: Existe
simultaneidad proporcionada de enigmas debatidas en la institucion transportista.
También, hipotesis especificas: Existe simultaneidad proporcionada estructura y
mediante enigma debatida en la institucion transportista. Existe simultaneidad

proporcionada liderazgo y mediante enigma debatida en la institucion



transportista. Existe simultaneidad proporcionada responsabilidad y mediante
enigma debatida en la institucion transportista. Existe simultaneidad
proporcionada recompensa y mediante enigma debatida en la compafia
transportista. Existe simultaneidad proporcionada comunicacion mediante enigma
debatida en la institucion transportista. Existe simultaneidad proporcionada
relaciones y mediante enigma debatida en la institucion transportista. Existe
simultaneidad proporcionada cooperacion y mediante enigma debatida en la
institucion transportista. Existe simultaneidad proporcionada estandares vy
mediante enigma debatida en la compafiia transportista. Existe simultaneidad
proporcionada conflictos y mediante enigma debatida en la institucion
transportista. Existe simultaneidad proporcionada obstaculos y mediante enigma
debatida en la institucién transportista. Existe simultaneidad proporcionada toma
de decisiones y mediante enigma debatida en la institucién transportista. Existe
simultaneidad proporcionada control y mediante enigma debatida en la institucion
transportista. Existe simultaneidad proporcionada riesgo y mediante enigma

debatida en la institucion transportista.

Deduciendo implementar deducciones gestionada de objetivo general:
Examinar simultaneidad proporcionada de enigmas debatidas en la institucion
transportista. Luego, objetivos especificos: Examinar la relacion que existe entre
la estructura y mediante enigma debatida en la institucion transportista. Examinar
simultaneidad proporcionada liderazgo y mediante enigma debatida en la
institucion transportista. Examinar simultaneidad proporcionada responsabilidad y
mediante enigma debatida en la institucion transportista. Examinar simultaneidad
proporcionada recompensa y mediante enigma debatida en la institucion
transportista. Examinar simultaneidad proporcionada comunicacién y mediante
enigma debatida en la institucidbn transportista. Examinar simultaneidad
proporcionada relaciones y mediante enigma debatida en la institucion
transportista. Examinar simultaneidad proporcionada cooperacion y mediante
enigma debatida en la institucidn transportista. Examinar simultaneidad
proporcionada estandares y mediante enigma debatida en la institucion
transportista. Examinar simultaneidad proporcionada conflictos y mediante enigma

debatida en la institucion transportista. Examinar simultaneidad proporcionada



obstaculos y mediante enigma debatida en la institucion transportista. Examinar
simultaneidad proporcionada toma de decisiones y mediante enigma debatida en
la institucion transportista. Examinar simultaneidad proporcionada control y
mediante enigma debatida en la institucion transportista. Examinar simultaneidad

proporcionada riesgo y mediante enigma debatida en la institucion transportista.



II. MARCO TEORICO

Para empezar, Palomino & Pefia (2016) en su tesis. “El clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral de los empleados de la empresa distribuidora y
papeleria Veneplast Ltda” (tesis para obtener el titulo profesional de
administradores de empresas). Universidad de Cartagena, Cartagena de Indias,
Colombia. Tiene como objetivo principal analizar la relacion del clima
organizacional y el desempeio laboral de los trabajadores de la empresa
distribuidora y papeleria Veneplast Ltda. Algunas teorias de soporte para la
variable el clima organizacional son las teorias de Campbell, James & Jones,
Payne, Gan & Berbel; y para la variable desempefio laboral se consideré los tres
conjuntos de criterios mas populares que son los resultados de la tarea individual,
comportamientos y caracteristicas. Respaldando aludir suposiciones descriptivas
correlacionales, incorporando derivaciones no intervenidas experimentadas.
Proyectando exponer distintas compilaciones controvertidas 97 subordinados
gratificados, manejando proceder engranajes sistematicas de concretar
mediciones recurrentes mediante interrogaciones cuestiones, destacando
modificaciones Likert. Manifestando divulgar diferentes funciones esquematizadas
Spearman mediante fundamentaciones correlativas compulsadas 0.562,
patentizando absolver significancia abreviada 0.000, modificando examinar
simultaneidad proporcionada de enigmas debatidos mencionados, es decir los
datos mostraron que cuando el clima organizacional mejora, el desempefio
también lo hace, en la nada despreciable cifra de 68,7 %. Por lo tanto, los

resultados son consistentes con las teorias referenciadas en la investigacion.

El aporte que brindara esta investigacion sera de utilidad por su amplias
modificaciones complementarias, demostrando referencias teoricas recurrentes
de enigmas disputadas debatidas y los resultados que se obtiene del instrumento
realizado sera de ayuda para analizar el efecto que se tiene con estos factores,
asi como también el objetivo que empled y la metodologia que utilizo con respecto
a las variables, asimismo ayudara al marco estadistico para realizar la discusion

ya que cuenta con algunas de las dimensiones

Ahora bien, Duran (2015) en su tesis titulada. “El clima organizacional y el

desempefio laboral de los funcionarios del area de Balcon de servicios del



gobierno autbnomo descentralizado del municipio de Ambato” (Tesis para obtener
el titulo en psicologia industrial). Universidad Técnica de Ambato, Cartagena de
Indias, Ecuador. Tiene como objetivo principal investigar la relacion que existe
entre el clima organizacional y el desempefio laboral del area del Balcon de
servicios del gobierno autonomo descentralizado del municipio de Ambato.
Algunas teorias de soporte como los propésitos de la evaluacion de desempefio,
productividad, métodos tradicionales de evaluacion de desempefio, entre otras. La
presente investigacion metodolégicamente posee un analisis cuantitativo, de nivel
descriptivo correlacional. Proyectando exponer mediante distintas compilaciones
controvertidas 60 subordinados gratificados, manejando proceder engranajes
sistematicas de concretar mediciones recurrentes mediante interrogaciones
cuestiones recopiladas Esta investigacion concluye que el 43 % de los clientes
internos encuestados consideran que si existe un buen clima organizacional en su
area de trabajo, mientras que el 57% opina lo contrario. Es decir, el valor de Chi
cuadrado calculado= 19.20 es mayor al Chi cuadrado tabular= 3.841 y se

comprueba que el clima organizacional incide en el desempefio laboral.

El aporte que brindara esta investigacion sera de utilidad por sus amplias
modificaciones complementarias, demostrando referencias tedricas recurrentes
de enigmas disputadas debatidas y los resultados garantizados del instrumento
realizado sera de ayuda para analizar el efecto que se tiene con estos factores.

Sin embargo, Quifilones (2013). Tesis titulada “El clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la pontificia universidad
catblica del Ecuador sede esmeraldas PUCESE” (Tesis para la obtencion del
titulo de Magister en administracion y direccion de empresas). Universidad
Tecnolodgica de Israel, Quito, Ecuador. Tiene como objetivo principal determinar la
incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador Sede Esmeraldas PUCESE. Las
teorias de soporte para las variables clima organizacional y desempefio laboral
son la teoria de Jiménez y la teoria de Workmeter. En referencia a la metodologia
se utiliz6 una investigacion exploratoria descriptiva. Proyectando exponer distintas
compilaciones controvertidas 179 subordinados gratificados, manejando proceder

engranajes sistematicas de concretar mediciones recurrentes mediante
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interrogaciones cuestiones recopiladas Esta tesis concluye que 53,7 % de los
trabajadores califican su desempefio laboral en PUCESE como excelente- alto; no
obstante el 45,6 % consideran que su desempefio es bueno- medio. Esto
evidencia que poco menos de la mitad de los trabajadores considera que su
desempefio laboral no es Optimo por el clima organizacional que se presenta

dentro de la organizacion.

Esta investigacion aportara un significativo marco teérico ya que abarcara
los diversos factores de las variables clima organizacional y desempefio laboral y
ayudara al marco estadistico para realizar la discusion ya que cuenta con algunas

de las dimensiones y similitud en sus resultados estadisticos.

Por otro lado, Quispe (2015) en su tesis. “Clima organizacional y el
desempeiio laboral en la municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015”.
(Tesis para obtener el titulo de licenciado en administracion de empresas).
Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas, Perd. Tiene como
objetivo principal determinar la relacién existente entre el clima organizacional y
desempeiio laboral laboral en la municipalidad distrital de Pacucha. Derivaciones
refutadas investigadas; son la teoria de Ivancevich, la teoria de Luthans, la teoria
de Chiavenato, la teoria de Bittel, la teoria de D"Alessio, entre otros. Respaldando
aludir suposiciones descriptivas correlaciénales, incorporando derivaciones no
intervenidas experimentadas. Para la obtencion de la informacion se aplicé una
encuesta a los 64 trabajadores de la municipalidad distrital de Pacucha,
manejando proceder engranajes sistematicas de concretar mediciones
recurrentes mediante interrogaciones cuestiones recopiladas. Manifestando
divulgar diferentes funciones esquematizadas adquiriendo 0.864 para el
cuestionario del clima organizacional y de 0.873 para el cuestionario de
desempenio laboral. Por lo tanto, los instrumentos son fiables y consistentes. Esta
investigacién concluye que existe una correlacion de 0.743, donde demuestra que
existe una relacion directa; positiva moderada; es decir que a medida que se
incrementa la relacion en un mismo sentido, crece para ambas variables. Por
ende, se afirma con un nivel de confianza del 95% que existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral en la municipalidad

distrital de Pacucha.
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Registrando aportaciones sugeridas para sustentar refutaciones
investigadas en priorizar distintas modificaciones complementarias, demostrando
referencias teodricas recurrentes de enigmas disputadas debatidas, sosteniendo

fomentar recopilaciones experimentadas metodolégicas.

En cambio, Palhua (2015). Tesis titulada “Clima organizacional y el
desemperio laboral en la empresa Digetel SAC, 2015” (Tesis para obtener el titulo
profesional de licenciado en Administracion). Universidad César Vallejo, Lima,
Perd. La presente investigacion tiene como objetivo establecer la relacion
existente entre clima organizacional y desempefio laboral en la empresa Digitel
SAC en el afio 2015. Las teorias de apoyo consideradas en esta investigacion son
la teoria de Litwin y Stringer, la teoria de Robbins y la teoria de Chiavenato.
Respaldando aludir suposiciones descriptivas correlacionales, incorporando
derivaciones transversales no intervenidas experimentadas. Proyectando exponer
distintas compilaciones controvertidas 40 subordinados gratificados. Manejando
proceder engranajes sistematicas de concretar mediciones recurrentes mediante
interrogaciones cuestiones recopiladas. Manifestando divulgar diferentes
funciones esquematizadas adquiriendo 0.977 para el cuestionario del clima
organizacional y de 0.951 para el cuestionario de desempefio laboral En la
investigacion se llegd a la conclusion que dado que el Chi-cuadrado de Person es
0,234 < 3.8415, examinar simultaneidad proporcionada de enigmas debatidas en

la institucion Digitel.

El aporte que brindara esta investigacion es su marco tedérico sobre el clima
organizacional y el desempefio laboral que estan citadas por los diferentes

autores de renombre, asi como el tipo de metodologia.

No obstante, Acosta (2015) en su tesis. “Clima organizacional y desempefio
Laboral de los trabajadores del area de la lavanderia de Corporacion Wama SAC,
San Juan de Lurigancho 2015” (Tesis para obtener el grado de licenciada en
Administracion de empresas). Universidad Cesar Vallejo, Lima, Peru. La presente
investigacién tiene como objetivo general determinar la relacién existente entre las
variables clima organizacional y desempeiio laboral de los trabajadores del area
de la lavanderia de Corporacion Wama SAC en San Juan de Lurigancho. Las

teorias de apoyo que se consideraron en esta tesis son la teoria de clima
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organizacional de Likert y la base tedrica de desempefio laboral de Dessler.
Respaldando aludir suposiciones descriptivas correlacionales, incorporando
derivaciones no intervenidas experimentadas. Proyectando exponer distintas
compilaciones controvertidas 45 subordinados gratificados, Manejando proceder
engranajes sisteméticos de concretar mediciones recurrentes mediante
interrogaciones cuestiones recopiladas. Manifestando divulgar diferentes
funciones esquematizadas Cronbach adquiriendo 0.930 para el cuestionario del
clima organizacional y de 0.961para el cuestionario de desempefio laboral.
Manifestando divulgar diferentes funciones esquematizadas Spearman mediante
fundamentaciones correlativas compulsadas 0.663, patentizando absolver
significancia abreviada 0.000, modificando examinar simultaneidad proporcionada

de enigmas debatidos mencionados.

Modificando sostener valoraciones fundamentadas de verificar simultaneidad
proporcionada de enigmas disputadas, demostrando unificaciones equivalente
mediante engranajes sistematicas de concretar mediciones recurrentes mediante

interrogaciones cuestiones recopiladas.

Para explicar la presente investigacion, es esencial tener en cuenta algunas

teorias sobre el clima organizacional:

Asimismo, Chiavenato (2007) “clima organizacional se deriva del estado de
adaptacion que manifiesta un colaborador en un momento determinado en su
centro de trabajo. Tal adaptacion no solo se refiere a la complacencia de las
necesidades vitales y de seguridad, sino también a las necesidades de
integracion a un grupo social de estima y autorrealizacién. El fracaso de esas
necesidades causa problemas de adecuacion. Ademas, derivando deducir
modificaciones acontecidas de comodidades organizacionales mediante
secuencias comprobadas de impulsar acciones motivacionales a sus
colaboradores asignados. Demostrando resaltar el crecimiento garantizado de
clima organizacional sube y se convierte en relaciones de satisfaccion,
colaboracion, animo, interés, etc. Por lo contrario, cuando la motivacion entre los
colaboradores decrece, el clima organizacional tiende a bajar, generando

desinterés, apatia, insatisfaccion, estados de depresion, etc” (p. 59).
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Segun Silva (2002) “clima organizacional es el entorno psicolégico que se
deriva de la conducta, las politicas empresariales y los modelos ende gestion, y
qgque se manifiesta en las relaciones interpersonales de los miembros de la

organizacion” (p. 425).

Ademas menciona caracteristicas del clima organizacional, las cuales son:
Sentido de identidad: Se refiere al grado de pertenecia que experimenta un
colaborador con la organizacion. Capacidad de adaptacion: Es la aptitud para
solucionar problemas y reaccionar de manera rapida y flexible ante cualquier
situacion que se presente en el medio ambiente. Perspectiva exacta del medio
ambiente. Se refiere a la capacidad para diagnosticar y comprender el medio
ambiente. Integracion de los participantes: Alude a la capacidad de la

organizacién para actuar como un todo organico.

Segun Prieto (2012) “el clima organizacional proviene de las sugerencias
administrativas que otorgan una importancia determinante al factor humano
dentro de la organizacién, en especifico la escuela de las relaciones humanas y
las teorias de la motivacion. El vinculo de los colaboradores con la organizacion
presencia las generadas por la estructura formal y las relaciones interpersonales e
intergrupales. Es decir el analisis del clima organizacional contiene aspectos
psicosociales tales como: intervencion en la toma de decisiones, disposicién en
las relaciones interpersonales, ayuda a los compaferos, trabajo en equipo,
recompensa del trabajo, etc” (p. 66).

Para Louffat (2012) “clima organizacional se refiere al nivel de satisfaccion o
insatisfaccion que experimenta un trabajador en su centro laboral en un tiempo
determinado. Asimismo este puede cambiar de un momento a otro, es decir, es
favorable siempre y cuando el colaborador estd contento con los beneficios y
condiciones que le brindan en su centro de trabajo, asi como también es
desfavorable cuando el colaborador estda descontento con dichos beneficios y
condiciones” (p. 304).

Ademas menciona que el clima organizacional es importante por los
siguientes motivos: Nos permite identificar las fuentes de la insatisfaccion o

conflicto que contribuyen a la formacion de actitudes negativas frente a la
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organizacion. Es beneficioso para iniciar y mantener un cambio que guie al
administrador los fundamentos en particular hacia los cuales debe estar orientada
su participacion. Posibilita el progreso de la organizacion y predice los problemas

gue puedan surgir.

Las dimensiones que Louffat considera para medir el clima organizacional

existente en una determinada organizacion son las siguientes:

Estructura: Demostrando representar distintas apreciaciones dirigidas a los
subordinados asignados mediante distintas referencias destinadas de
procedimientos programados, ademés de algunas restricciones sugeridas en

determinadas funciones operacionales.

Liderazgo: Requiriendo sostener acciones capacitadas para direccionar diferentes
acciones inducidas mediante agrupaciones equipadas organizacionales,

orientando cumplir los diversos propdsitos esperados.

Responsabilidad: Se refiere a la autonomia de los colaboradores para la toma de

decisiones dentro de su puesto de trabajo.

Recompensa: Alude a la apreciacion de los miembros acerca de las recompensas
recibidas por la realizacién de un trabajo bien hecho.

Comunicacion: Fomentando derivar interacciones sostenida para priorizar
acciones comprometidas de unificaciones relacionadas en garantizar

correspondencia aceptada con subordinados asignados funcionales.

Relaciones: Es la apreciaciéon que tienen los miembros de la organizacion con
respecto a la existencia de un ambiente de trabajo agradable y de buenas

relaciones interpersonales.

Cooperacion: Se refiere al apoyo de parte de los directivos, y otros trabajadores

de la organizacion que reciben los colaboradores durante su jornada laboral.

Estandares: Sintetizando requerir apreciaciones direccionadas a los grupos
operacionales registrados, demostrando reconocer los distintos reglamentos

proporcionadas en las funciones requeridas.
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Conflictos: Proponiendo deducir las expresiones demandantes de los
subordinados recurrentes en las determinaciones programadas para derivar
refutaciones acontecidas, buscando recopilar distintas opiniones percibidas en la

institucion organizacional.

Obstaculos: Se refiere a los inconvenientes que un colaborador experimenta en

su centro aboral.

Toma de decisiones: Consiste en medir la capacidad que posee un colaborador

en una situacion de trabajo.

Control: Hace referencia a las actitudes que el trabajador manifiesta con la

apreciacion que tiene de la manera como se ejecuta el control de sus actividades.

Riesgo: Se refiere a la posibilidad que tiene un trabajador para asumir riesgos y
desafios que se presentan en su centro laboral con el fin de cumplir con sus

objetivos propuestos.

En sintesis, el estudio del clima organizacional en sus diferentes
interpretaciones debe incluir aspectos psicosociales tales como: responsabilidad
hacia las metas, conocimiento de los objetivos, satisfaccion y motivacion en el
trabajo, aprobacién frente al liderazgo institucional, disposicion en las relaciones
interpersonales, aportacion en la toma de decisiones, fluidez en la comunicacion,
amor al trabajo con significado, ayuda a la supervision funcional, apoyo a los
compafieros, recompensa en el quehacer, organizacién en las labores, trabajo en

equipo y union organizacional.

En la segunda parte del marco tedrico se desarrollara algunas teorias en

relacion al desempefio laboral:

En cambio, Robbins & Judge (2013), nos indican que” hoy en dia los
investigadores consideran tres tipos principales de conductas que establecen el
desempefo laboral: 1) Desempeiio de tarea. Alude al cumplimiento de las
responsabilidades y obligaciones que ayudan a la realizacion de las tareas
asignadas en la organizacion. 2) Civismo. Demostrando describir diferentes
acciones complementarias para contribuir las condiciones acontecidas

ambientales organizacionales, denominando definir la empatia y respeto entre
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compafieros, asi como también la identificacion positiva con la organizacion. 3)
Falta de productividad. Buscando referir distintas acciones direccionadas para
proporcionar inconvenientes continuos ineficientes, derivando situaciones

inapropiadas que buscan ocasionar determinaciones saturadas” (p. 555).

En consecuencia para obtener un buen desempefio implica obtener buenos
resultados en el desempefio de tarea y civismo. Por lo contrario se debe evitar la
falta de productividad. Es decir para que un colaborador sea considerado un buen
trabajador tiene que realizar muy bien las tareas que le han asignado y a la vez

tiene que tener buenas relaciones interpersonales.

Ahora bien, Chiavenato (2009) “desempefio laboral es la evaluacién que se
realiza de cada colaborador en funcion de las tareas que desempefia, las metas y
resultados que debe lograr, su potencial de desarrollo y las competencias que
ofrece. Garantizando sostener acciones comprometidas mediante distintas
situaciones acontecidas, promoviendo contribuir diversos factores condicionales

para realizar mejoramientos continuos esperados” (p. 247).

Ademas nos mencionan que los principales motivos por los que las
organizaciones se interesan en evaluar el desempefio de sus colaboradores son

las siguientes:

Recompensas: se refiere a las promociones, aumento de salario, transferencias,

promociones, entre otros que se le otorga a los trabajadores.

Realimentacion: alude a la informacion de la sensacion que poseen las personas

con las que interactua el trabajador.

Desarrollo: se refiere a la identificacion que cada colaborador tiene de si mismo

con respecto a sus puntos fuertes y débiles.

Relaciones: se refiere a las relaciones interpersonales de los colaboradores con

sus jefes y compafieros de trabajo.

Percepcion: se refiere a la percepcién que tiene el colaborador de su entorno

social y de si mismao.

17



Potencial de desarrollo: alude a la identificacion del potencial de desarrollo de los

colaboradores en la organizacion.

Asesoria: se refiere a la orientacion y consejos que se ofrece al colaborador con

la finalidad que este tenga un buen desempefio.

Para Werther & Davis (2008) “desempefio laboral permite medir el
rendimiento global del colaborador en su centro de trabajo, justificando de esta
manera su permanencia en la empresa. Asimismo una evaluacion de desempefio
bien fundamentado ayuda a los administradores a decidir las acciones que deben
de tomar cuando observan un desempefio positivo o negativo en los trabajadores”
(p. 303).

También nos indican las ventajas de evaluar el desempefio de los
trabajadores, son las siguientes: Mejora el rendimiento de los colaboradores.
Ayudan a las organizaciones a determinar quiénes de sus trabajadores deben de
recibir reconocimientos y aumentos de su salario. Permite indicar la necesidad de
volver a capacitar al colaborador o puede indicar la presencia de un potencial
humano calificado, que no ha sido aprovechado. Permite identificar errores en el
disefio del puesto. Determina desafios externos, como la salud, las finanzas, la

familia, etc.; a los cuales el departamento de personal puede brindar apoyo.

Para Moldes (2012) “desempefio laboral es el proceso por el cual la
organizacibn se encarga de medir sistémica y periddicamente la eficacia y
eficiencia de los colaboradores en el cumplimento de sus tareas actuales. En
otras palabras, se trata de evaluar las habilidades, actitudes y competencias, asi
como en los resultados de productividad obtenidos en su trabajo; con la finalidad
de establecer estrategias para la solucion de problemas, motivar a los

colaboradores y fomentar su desarrollo personal” (p. 145).

Las dimensiones que Moldes considera para el desempefio laboral son:

eficacia, eficiencia, habilidades, competencia y motivacion:

Eficacia: Mide el grado de cumplimento de los objetivos de la institucion. En qué
medida esta cumpliendo con sus objetivos.
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Eficiencia: Grado o cantidad en que se utilizan los recursos de la organizacién
para realizar un trabajo u obtener un producto. Implica la mejor manera de hacer o

realizar las cosas (minimo de esfuerzo y costo).

Habilidades: Hacen referencia a las herramientas técnicas con que se ejecuta
algo, conocido como destreza, que posee una persona para ejecutar determinada
tarea. Estas son conocidas como las habilidades duras, es decir son las que dan
respuesta a escenarios ya probados y conocidos; y no permiten enfrentar
problemas en escenarios de incertidumbre. Por el contrario las habilidades
blandas, son destrezas mucho mas intangibles y subjetivas. Aspectos como el
liderazgo, fluidez en la comunicacion tanto individual como grupalmente y tratar

con calma los momentos de presién en el trabajo, entre otros.

Competencia: Es la capacidad real y demostrada para llevar a cabo exitosamente
un trabajo laboral plenamente establecido. Es decir una persona competente es
aguella que sabe actuar de forma pertinente y es capaz de desarrollar un conjunto

de actividades segun criterios deseables.

Motivacién: Se refiere a los procesos que incurren en la intensidad, direccion y
perseverancia del esfuerzo que realiza un individuo para conseguir un objetivo.
Los tres elementos primordiales en la definicion son: la intensidad, la cual se
refiere a la cantidad de esfuerzo que realizan los individuos; direccion, alude hacia
donde se quiere llegar y la perseverancia, se refiere a cuanto tiempo un individuo

sera capaz de mantener su esfuerzo.
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Il. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Igualmente, Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) “respaldando aludir
suposiciones descriptivas correlaciénales, incorporando derivaciones no
intervenidas experimentadas, demostrando mencionar diversos refutaciones
estudiadas para promover indagaciones trasversales direccionadas en

determinado acontecimiento definido” (p. 154).

Por consiguiente, lo que se realiza en esta investigacion es percibir los
diversos hechos tal como suceden en su entorno natural, Sosteniendo definir
finalidades requeridas para describir enigmas debatidas en promover situaciones

acontecidas determinadas.

Segun Bernal (2010) “estudio descriptivo se narran, resefian o identifican
hechos, situaciones, rasgos, caracteristicas de un objeto de estudio. Ademas
menciona que la investigacion correlacional tiene como proposito mostrar o
examinar la relaciébn entre variables o resultados de variables. Es decir la
correlacion examina asociaciones pero no relaciones causales, donde un cambio

en un factor influye directamente en un cambio en otro” (p. 114).

Para Sanchez & Reyes (2002) “investigacion basica nos lleva a la
busqueda de nuevos conocimientos. Tiene como proposito reunir informacion de

la realidad para mejorar el conocimiento cientifico” (p. 13).

El indagador lo que busca en este caso es entender y conocer mejor algun
problema o asunto, sin preocuparse por la aplicacion practica de recientes

conocimientos conseguidos.

Ademaés, Marcelo (2016) “enfoque cuantitativo usa la recoleccion y el
analisis de datos para responder preguntas de indagacién y comprobar hipétesis
establecidas anticipadamente y confia en el uso de la estadistica para intentar

establecer con precision patrones en una poblacion” (p. 70).

Asimismo, Cegarra (2004) “método hipotético - deductivo busca la solucion

a los problemas que se plantea en la indagacion. Es decir emite hipGtesis acerca
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de las probables soluciones al problema planteado y en confirmar con los datos

disponibles si estos estan de acuerdo con aquellas” (p. 82)
3.2. Variables y operacionalizacion

Sin embargo, Garcia (2003), “variable es una caracteristica de interés en
una investigacion que tiene distintos valores para diferentes objetos y sujetos.

Asimismo alude a cualquier cosa que sea manipulada en la investigacion” (p. 27).

Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2014), “modificando derivar
enigmas operacionales destinadas para priorizar distintas valoraciones
dimensionales , luego a los indicadores verificables y medibles y finalmente a los

items y sus categorias” (p. 211).

No obstante, Louffat (2012), “resaltando sostener condiciones ambientales
organizacionales, buscando garantizar nivelaciones complementarias que
experimenta un trabajador en su centro laboral en un tiempo determinado.
Asimismo este puede cambiar de un momento a otro, es decir, es favorable
siempre y cuando el colaborador estd contento con los beneficios y condiciones
que le brindan en su centro de trabajo, asi como también es desfavorable cuando

el colaborador esta descontento con dichos beneficios y condiciones” (p. 304).

La variable clima organizacional se operativiza en 13 dimensiones:
estructura, liderazgo, responsabilidad, recompensa, comunicacion, relaciones,
cooperacion, estandares, conflicto, obstaculos, toma de decisiones, control y
riesgo, con sus propios indicadores para cada dimension, para asi poder
completar los items, por medio de un cuestionario de items con escala tipo Likert.
Las escalas de medicion son: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi

siempre (4) y Siempre (5).

Por otro lado, Moldes (2012), el “desempefio laboral es el proceso por el
cual la organizacion se encarga de medir sistémica y periodicamente la eficacia y
eficiencia de los colaboradores en el cumplimento de sus tareas actuales. En
otras palabras, se trata de evaluar las habilidades, actitudes y competencias, asi
como en los resultados de productividad obtenidos en su trabajo; con la finalidad
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de establecer estrategias para la solucibn de problemas, motivar a los

colaboradores y fomentar su desarrollo personal” (p. 145).

Definiendo variable desempefio laboral se operativiza en 5 dimensiones:
eficacia, eficiencia, habilidades, competencias y motivacion, manejando proceder
engranajes sistematicas de concretar mediciones recurrentes mediante
interrogaciones cuestiones recopiladas, destacando modificaciones Likert,
avalando registrar distintas mediciones concurrentes mediante derivaciones

valorizadas definidas.

En cambio, Naupas, Mejia & Novoa (2014) “Inspeccionando sostener
instrumentos comprobados mediante manifestaciones modificadas interpelaciones
sometidas, ademas declarando consolidar diversas retribuciones producidas de
diferentes clasificaciones sugeridas” (p. 191). También, Cohen (2019) “Resultando
recopilar ordenamientos programadas que confronta mediciones calculadas

conceptuales para producir aprobaciones ratificadas” (p. 27).
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Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de la variable 1: clima organizacional

Escala
Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items y
valores
Segun Louffat (2012), 1. Estructura 1.11(;rgzlr;1iz$:;on ;
el término “clima . é.l Justicia 3
org_amzacpnal S€ 2. Liderazgo 2.2 Desarrollo de capacidades y habilidades 4
refiere al nivel de 31 Puntualidad 5
satisfaccién o X :
insatisfaccion que 3. Responsabilidad a3 A 3.2 Funciones 6
experimenta un . ceptacpn d_e errores 7
trabajador en su centro 3.4 Eficacia 8 N
laboral en un tiempo  El clima organizacional ser4 medido 4. Recompensa 4.1 Remuneracion 9,10 uyca
determinado. con sus dimensiones (estructura, 4.2 Incentivos 11,12 é )i
Asimismo este puede liderazgo, responsabilidad, 5. Comunicacion 5.1 Libertad de expresion 13 nuicsza
cambiar de un recompensa, comunicacion, ' 5.2 Medios de comunicacion 14 %)
momento a otro, es relaciones, cooperacion, estandares, 6. Relaciones 6.1 Relaciones interpersonales 15 A veces
decir, es favorable conflicto, obstaculos, toma de ' 6.2 Ambiente de trabajo 16 3)
siempre y cuando el  decisiones, control y riesgo) y de ellos 7 c e 7.1 Trabajo en equipo 17 Casi
colaborador esta se extraera sus indicadores que son - --ooperacion 7.2 Apoyo 18 giempre
contento con los objeto de encuesta, instrumento que . 8.1 Puestos de acuerdo a su formacién profesional 19 (4;0
beneficios y permitira tener resultados donde 8. Estandares 8.2 Habilidades y capacidades 20 Siemor
condiciones que le seran procesados por el SPSS. _ 9.1 Discusiones 21 e(5)p €
z”qdag‘ en su centro 9. Conflicto 9.2 Malos entendidos 22
e trabajo, asi como C
también es 10. Obstaculos 10%2';;2%2&0 gj
desfa\l/ot;ablz cuandp el 11. Toma de 11.1 Conciencia 25
Zzgcgr:?enotgisgﬁ decisiones 11.2 Autonomia 26
dichos beneficios y 12. Control 1;22.1C%r_1trotl frdeCLtJer;)te_ g;
condiciones” (p. 304). . - Ambiente ce rabajo
13. Riesgo 13.1 Objetivos 29,30
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Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de la variable 2: desempefio laboral

Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Escalay valores
1.1 Recursos 12
1. Eficacia '
1.2 Cumplimiento 34
2.1 Adaptacion 56
2. Eficiencia 2.2 Cumplimiento de
« - ’ tareas 7.8
Para Moldes (2012), el “desempefio laboral _ o
es el proceso por el cual la organizacion se 2.3 Disponibilidad 9
encarga de medir sistémica y 3.1 Dest
periédicamente la eficacia y eficiencia de los  El desempefio laboral ser4 medido con sus -+ bestreza 10,11
colaboradores en el cumplimento de sus dimensiones (eficacia, eficiencia, 3.2 Iniciativa Nunca (1)
tareas actuales. En otras palabras, se trata habilidades, competencias y motivacion) y - ' 12,13 Casi nunca (2)
de evaluar las habilidades, actitudes y de ellos se extraera sus indicadores que son 3 Habilidades 3.3 Comunicacion A veces (3)
competencias, asi como en los resultados objeto de encuesta, instrumento que ' 14,15,16 Casi siempre (4)
de productividad obtenidos en su trabajo; permitira tener resultados donde seran 3.4 Control de estrés Siempre (5)
con la finalidad de establecer estrategias procesados por el SPSS. ' 17,18
para la solucion de problemas, motivar a los 4.1 Actitud
colaboradores y fomentar su desarrollo 4. - ACHU 19,20,21
personal” (p. 145). Competencias 4.2 Conocimiento
22,23
5.1 Reconocimiento 24,2526
ivacio 5.2 Premios
5. Motivacion 27,28
5.3 Beneficios 29,30
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3.3. Poblacion y muestra
Segun, Garcia (2003) “fomentando deducir acumulaciones recopiladas de
valoraciones sujetadas mediante diferentes caracteristicas agrupadas sobre

interrogaciones sugeridas cuestionadas” (p. 77).

La poblacién de estudio considerada en Proyectando exponer distintas
compilaciones controvertidas 35 subordinados gratificados oficinas de la empresa
de transportes urbano LINEA 4 SA, realizando funciones administrativas.

En la presente investigacion dentro del criterio de inclusion se considera a
todos los trabajadores que laboran en las diferentes oficinas de la empresa de

transportes urbano LINEA 4 SA, realizando funciones administrativas.

En la presente investigacion dentro del criterio de exclusion se encuentran
todos los trabajadores que no laboran en las diferentes oficinas de la empresa de

transportes urbano LINEA 4 SA, realizando funciones administrativas.

Ahora bien, Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) ‘“resaltando
demostrar valoraciones muéstrales de agrupaciones registradas mediante
identificaciones pobladas, registrando sostener informaciones recopiladas para

priorizar de manera detallada las programaciones acontecidas” (p. 173).

Promoviendo derivar contribuciones validadas en sostener programaciones
instrumentales mediante mediciones consecutivas censales, pues la poblacion
esta constituida por el cien por ciento de los trabajadores que laboran en las
diferentes oficinas de la empresa de transportes urbano LINEA 4 SA, realizando

funciones administrativas.
3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y confiabilidad

Demostrando constituir programacion operacional registrada por enigmas
debatidas, recaudando acumular diferentes informaciones comprobadas para

conseguir distintos propdsitos direccionados.

Ademas, Yuni & Urbano (2014) “encuesta es la técnica mediante la cual se
realiza consultas o interrogaciones a sujetos que contribuyen con informacion

relativa al area de la realidad a investigar” (p. 63).
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En el presente trabajo de investigacion para obtener toda la informacion
requerida se recurrira al uso de las encuestas, las cuales seran aplicadas a los
colaboradores de las diferentes oficinas de la empresa de transportes urbano

LINEA 4 SA, que realicen funciones administrativas.

En cambio, Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) “registrando
programaciones instrumentales registradas por distintas mediciones garantizadas
para percibir y que representan efectivamente las variables o conceptos que el

investigador tiene en mente definido” (p. 199).

Para An6nimo (2017), el “cuestionario es un instrumento constituido por un
grupo de preguntas planteadas para generar datos para obtener los objetivos de

la investigacion” (p. 61).

En el presente trabajo de indagacién el cuestionario esta constituido por 30
items, que contienen las preguntas de investigacion tanto para la variable clima
organizacional como para la variable desempenio laboral. El método de medicion

gue se utiliza en el presente trabajo de investigacion es la escala de Likert.

Ilgualmente, Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) “modificando derivar
modificaciones Likert definidos mediante diferentes recopilaciones agrupadas de
valoraciones registradas de refutaciones experimentadas los que a su vez nos
permiten evaluar la reaccion de los participantes en tres, cinco o siete categorias

de la escala” (p. 238).

También, Bernal (2010) “manteniendo gestionar mecanismos comprobados
mediante mediciones validadas para integrar representaciones contribuidas,

resaltando modificar diversas ponderaciones garantizadas” (p. 247).

Sintetizando comprobar validaciones registradas mediante contribuciones
experimentadas recurrentes, detallando identificar metodologias evaluadas de
comprobaciones instrumentales de enigmas debatidas proporcionadas.
Direccionando verificar percepciones correctivas para priorizar mejores resultados

satisfactorios definidos en promover funciones organizacionales institucionales.
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Tabla 3

Jueces y Expertos

JUECES EXPERTOS

INFORMANTES NOMBRE Y APELLIDO ESPECIALIDAD DEL

EXPERTO
1 DANIEL ARMANDO CARDENAS CANALES METODOLOGO
2 YURI MARTINEZ ALANOCA METODOLOGO
3 JESUS ROMERO PACORA TEMATICO
4 MARCO CANDIA MENOR TEMATICO
5 LUIS FLORES BOLIVAR TEMATICO

Para la validar la primera variable de clima organizacional, estuvo sujeta a
juicio por diez criterios, (detalle en la siguiente tabla), teniendo como porcentaje

de 74,7%, haciendo valido la encuesta:

Coeficiente de Validacion

LUVT 3736
%\ = —— =—= 0
%V ”» cv ™ 74.72 %
Tabla 3

Resultados de la validacion de los instrumentos de la V1: Clima organizacional

Jueces Expertos

CRITERIOS TOTAL
EXP. 1 EXP. 2 EXP. 3 EXP. 4 EXP.5

Claridad 75% 76% 78% 70% 75% 374%
Obijetividad 75% 76% 78% 70% 75% 374%
Pertinencia 75% 76% 76% 70% 75% 372%
Actualidad 75% 76% 76% 70% 75% 372%
Organizacién 75% 77% 78% 70% 75% 375%
Suficiencia 75% 7% 78% 70% 75% 375%
Intencionalidad 75% 77% 76% 70% 75% 373%
Consistencia 75% 77% 76% 70% 75% 373%
Coherencia 75% 7% 76% 70% 75% 373%
Metodologia 75% 7% 78% 70% 75% 375%
TOTAL 750% 766% 770% 700% 750% 3736%
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Para la segunda variable desempeiio laboral, estuvo sujeta a juicio por diez
criterios, (detalle en la siguiente tabla), teniendo como porcentaje de 74,7%,

haciendo valido la encuesta:

Coeficiente de Validacion

LT 3736
%\ = =—= 0
%V " v 0 14.72%
Tabla 4

Resultados de la validacion de los instrumentos de la V2: Desempefio laboral

Jueces Expertos

CRITERIOS TOTAL
EXP.1 EXP.2 EXP.3 EXP.4 EXP.5
Claridad 75% 76% 78% 70% 75% 374%
Objetividad 75% 76% 78% 70% 75% 374%
Pertinencia 75% 76% 76% 70% 75% 372%
Actualidad 75% 76% 78% 70% 75% 374%
Organizacion 75% 77% 78% 70% 75% 375%
Suficiencia 75% 77% 78% 70% 75% 375%
Intencionalidad 75% 77% 76% 70% 75% 373%
Consistencia 75% 77% 76% 70% 75% 373%
Coherencia 75% 77% 76% 70% 75% 373%
Metodologia 75% 77% 76% 70% 75% 373%
TOTAL 750% 766% 770% 700% 750% 3736%

Ademas, Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) “confiabilidad alude al
grado en que un instrumento en su aplicacién repetitiva al mismo individuo u

objeto produce resultados consistentes y coherentes” (p. 200).

Para Anonimo (2017) “confiabilidad se consigue aplicando el programa
SPSS para sacar al Alfa de Cronbach, se trata de un indice de consistencia
interna que toma valores entre 0.8 y 1. Es decir cuando mas cerca se encuentre el

valor del alfa a 1 mayor es la consistencia interna de los items analizados” (p. 67).

Registrando incorporar mediciones confiables mediante programaciones

estadisticas, avalando divulgar diferentes funciones esquematizadas Cronbach,
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obteniendo recopilar valoraciones correlativas para adquirir acumulaciones

ponderadas de enigmas debatidas proporcionadas.

Tabla 5

Resultados de confiabilidad: Alfa de Cronbach de la variable Clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,893 30

Fuente: Software SPSS

Deslindando divulgar diferentes funciones esquematizadas Cronbach,
patentizando reafirmar distintas alteraciones estadisticas, condensando recibir
ponderaciones representativas 0.893, hipotecando establecer confiabilidad

apropiada, opositando simultaneidad proporcionada.

Tabla 6

Resultados de confiabilidad: Alfa de Cronbach de la variable Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,840 30

Fuente: Software SPSS

Deslindando divulgar diferentes funciones esquematizadas Cronbach,
patentizando reafirmar distintas alteraciones estadisticas, condensando recibir
ponderaciones representativas 0.840, hipotecando establecer confiabilidad

apropiada, opositando simultaneidad proporcionada.

3.5. Procedimiento

Asimismo, sosteniendo direccionar diferentes mediciones programadas
para fomentar coordinaciones autorizadas, destacando legalizar documentacion
registrada en definir diversas funciones correspondientes, manteniendo gestionar
acontecimientos supervisados en promover intervenciones estadisticas para

garantizar resultados recomendados.
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3.6. Métodos de andlisis de datos
Segun Bernal (2010) “buscando someter derivaciones analizadas de
afirmaciones comprobadas validadas mediante confortamientos acontecidos

garantizadas” (citado por Anénimo, 2017, p. 67).

Sintetizando incorporar mediciones confiables mediante programaciones
estadisticas sometidas de enigmas debatidas proporcionadas, rebuscando
imponer funciones instrumentales requeridas para absorber acumulaciones

recopiladas de posibilitar ponderaciones representativas.

3.7. Aspectos éticos

Priorizando desarrollar inducciones investigadas para definir modificaciones
acontecidas demostradas. Registrando examinar simultaneidad proporcionada
estructura y mediante enigma debatida en la compafiia transportes urbano LINEA
4 SA, realizando funciones administrativas. Donde se revela que los resultados
obtenidos han sido alineados con veracidad. Del mismo modo, indicamos que se
realizado con respecto y normas al momento de entregar las encuestas,
protegiendo la identidad de los colaboradores encuestados, a fin de que este sea

el manifiesto sincero de su opinion.
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IV. RESULTADOS
Tabla 7

Clima organizacional y desempefio laboral

CLIMA DESEMPERO LABORAL (V2)
ORGANIZACIONAL Muy Total
(V1) Deficiente  Regular Bueno bueno Rho Spearman
Deficiente 57% 2,9% 2,9% 0,0% 11,4%
Rho = 0.562**
Regular 0,0% 11,4% 17,1% 0,0% 28,6%
Bueno 0,0% 57% 45,7% 8,6% 60,0% Sig
ig.
Total 57% 20.0% 65,7% 8,6% 100.0% (bilateral)=0.000

Revelando distinguir distintas exhibiciones concebidas 60.0% bueno.
Luego, formalizando estimaciones verificadas mediante evaluaciones sondeadas

recibiendo 65,7% bueno.

Deslindando gestionar diversas presunciones justificadas, estimando
notificar coyunturas acontecidas reflejadas 45,7% bueno. También, unificar
constataciones ponderadas rastreada regularizada 11,4%. Considerando
discrepar captaciones pertinentes 5,7% rebuscando derivaciones deficiente.

No obstante, rectificando especificar contemplaciones relatadas para influir
vinculaciones recompensadas en examinar simultaneidad proporcionada de
enigmas debatidas en la compafia transportista, manifestando divulgar diferentes
funciones esquematizadas Spearman mediante fundamentaciones correlativas
compulsadas 0.562, patentizando absolver significancia abreviada 0.000,

avalando simbolizar enunciados moderada 56.2%.
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Tabla 8

Resultados de la dimensidn estructura

ESTRUCTURA DESEMPENO LABORAL (V2)
(DlVl) o Muy Total
Deficiente  Regular Bueno bueno Rho Spearman
Muy Deficiente 5,7% 11,4% 17,1% 0,0% 34,3%
- Rho = 0.538**
Deficiente 0,0% 2,9% 14,3% 0,0% 17,1%
Regular 0,0% 2,9% 31,4% 2,9% 37,1%
Bueno 0,0% 2,9% 2,9% 5,7% 11,4% 5
ig.
Total 5,7% 20,0% 65,7% 8,6% 100.0% (bilatera%z0.00l

Revelando distinguir distintas exhibiciones concebidas 37,1% regularizada.
Luego, formalizando estimaciones verificadas mediante evaluaciones sondeadas

recibiendo 65,7% bueno.

Deslindando gestionar diversas presunciones justificadas, estimando
notificar coyunturas acontecidas reflejadas 2,9% bueno. También, unificar
constataciones ponderadas rastreada regularizada 2,9%. Considerando discrepar

captaciones pertinentes 5,7% rebuscando derivaciones muy deficiente.

No obstante, rectificando especificar contemplaciones relatadas para influir
vinculaciones recompensadas en examinar simultaneidad proporcionada de
enigmas debatidas en la compafiia transportista, manifestando divulgar diferentes
funciones esquematizadas Spearman mediante fundamentaciones correlativas
compulsadas 0.538, patentizando absolver significancia abreviada 0.001,

avalando simbolizar enunciados moderada 53.8%
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Tabla 9

Resultados de la dimensién liderazgo

LIDERAZGO DESEMPENO LABORAL (V2)
(D2V1) o Muy Total
Deficiente  Regular Bueno bueno Rho Spearman
Muy Deficiente 5,7% 8,6% 17,1% 0,0% 31,4%
- Rho = 0.274**
Deficiente 0,0% 2,9% 25,7% 0,0% 28,6%
Regular 0.0% 8,6% 11,4% 8,6% 28,6%
Bueno 0,0% 0,0% 11,4% 0,0% 11,4% S
Total 5,7% 20,0% 65,7% 8,6% 100.0% (bilaterag.:o.lll

Revelando distinguir distintas exhibiciones concebidas 31,4% muy
deficiente. Luego, formalizando estimaciones verificadas mediante evaluaciones

sondeadas recibiendo 65,7% bueno.

Deslindando gestionar diversas presunciones justificadas, estimando
notificar coyunturas acontecidas reflejadas 5,7% bueno. También, unificar
constataciones ponderadas rastreada regularizada 8,6%. Considerando discrepar

captaciones pertinentes 11,4% rebuscando derivaciones muy deficiente.

No obstante, rectificando especificar contemplaciones relatadas para influir
vinculaciones recompensadas en examinar simultaneidad proporcionada de
enigmas debatidas en la compafiia transportista, manifestando divulgar diferentes
funciones esquematizadas Spearman mediante fundamentaciones correlativas
compulsadas 0.274, patentizando absolver significancia abreviada 0.111,

avalando simbolizar enunciados débil 27.4%.
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Tabla 10

Resultados de la dimensién responsabilidad

RESPONSABILIDAD DESEMPENO LABORAL (V2)

(st1) Muy Total

Deficiente  Regular Bueno bueno Rho Spearman
Deficiente 5,7% 8,6% 28,6% 0,0% 42,9%
Rho =0.209

Regular 0,0% 5,7% 22,9% 8,6% 37,1%
Bueno 0,0% 5,7% 11,4% 0,0% 17,1%
Muy Bueno 0,0% 0,0% 2,9% 0,0% 2,9% S
Total 5,7% 20,0% 65,7% 8,6% 100.0% (bilaterag.:0.227

Revelando distinguir distintas exhibiciones concebidas 42,9% deficiente.
Luego, formalizando estimaciones verificadas mediante evaluaciones sondeadas

recibiendo 65,7% bueno.

Deslindando gestionar diversas presunciones justificadas, estimando
notificar coyunturas acontecidas reflejadas 11,4% bueno. También, unificar
constataciones ponderadas rastreada regularizada 5,7%. Considerando discrepar

captaciones pertinentes 5,7% rebuscando derivaciones deficiente.

No obstante, rectificando especificar contemplaciones relatadas para influir
vinculaciones recompensadas en examinar simultaneidad proporcionada de
enigmas debatidas en la compafiia transportista, manifestando divulgar diferentes
funciones esquematizadas Spearman mediante fundamentaciones correlativas
compulsadas 0.209, patentizando absolver significancia abreviada 0.227,

avalando simbolizar enunciados nula 20.9%.
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Tabla 11

Resultados de la dimensidén recompensa

RECOMPENSA DESEMPENO LABORAL (V2)
(D4V1) o Muy Total
Deficiente  Regular Bueno bueno Rho Spearman
Deficiente 0,0% 2,9% 5,7% 0,0% 8,6%
Rho =0.278
Regular 5,7% 8,6% 40,0% 0,0% 54,3%
Bueno 0,0% 8,6% 5,7% 8,6% 22,9%
Muy Bueno 0,0% 0,0% 14,3% 0,0% 14,3% S
Total 5,7% 20,0% 65,7% 8,6% 100.0% (bilaterag.:o. 106

Revelando distinguir distintas exhibiciones concebidas 54,3% regularizada.
Luego, formalizando estimaciones verificadas mediante evaluaciones sondeadas

recibiendo 65,7% bueno.

Deslindando gestionar diversas presunciones justificadas, estimando
notificar coyunturas acontecidas reflejadas 5,7% bueno. También, unificar
constataciones ponderadas rastreada regularizada 8,6%. Considerando discrepar
captaciones pertinentes 0,0% rebuscando derivaciones deficiente.

No obstante, rectificando especificar contemplaciones relatadas para influir
vinculaciones recompensadas en examinar simultaneidad proporcionada de
enigmas debatidas en la compafiia transportista, manifestando divulgar diferentes
funciones esquematizadas Spearman mediante fundamentaciones correlativas
compulsadas 0.278, patentizando absolver significancia abreviada 0.106,

avalando simbolizar enunciados débil 27.8%.
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Tabla 12

Resultados de la dimensién comunicacion

COMUNICACION DESEMPENO LABORAL (V2)

(D5V1) o Muy Total

Deficiente  Regular Bueno bueno Rho Spearman
Muy Deficiente 2,9% 2,9% 2,9% 0,0% 8,6%
- Rho = 0.422*

Deficiente 2,9% 5,7% 11,4% 2,9% 22,9%
Regular 0,0% 8,6% 11,4% 0,0% 20,0%
Bueno 0,0% 2,9% 40.0% 5,7% 48,6% S
Total 5,7% 20.0% 65,7% 8,6% 100.0% (bilaterag.:0.012

Revelando distinguir distintas exhibiciones concebidas 48,6% deficiente.
Luego, formalizando estimaciones verificadas mediante evaluaciones sondeadas
recibiendo 65,7% bueno.

Deslindando gestionar diversas presunciones justificadas, estimando
notificar coyunturas acontecidas reflejadas 40.0% bueno. También, unificar
constataciones ponderadas rastreada regularizada 8,6%. Considerando discrepar

captaciones pertinentes 2,9% rebuscando derivaciones deficiente.

No obstante, rectificando especificar contemplaciones relatadas para influir
vinculaciones recompensadas en examinar simultaneidad proporcionada de
enigmas debatidas en la compafiia transportista, manifestando divulgar diferentes
funciones esquematizadas Spearman mediante fundamentaciones correlativas
compulsadas 0.422, patentizando absolver significancia abreviada 0.012,

avalando simbolizar enunciados débil 42.2%.
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Tabla 13

Resultados de la dimension relaciones

RELACIONES DESEMPENO LABORAL (V2)
(D6V1) o Muy Total
Deficiente  Regular Bueno bueno Rho Spearman
Deficiente 5,7% 14,3% 2,9% 0,0% 22,9% "
Regular 0,0% 5,7% 17,1% 0,0% 22,9% Rho = 0.853
Bueno 0,0% 0,0% 45,7% 8,6% 54,3%
Total 5,7% 20.0% 65,7% 8,6% 100.0% Sig.

(bilateral)=0.000

Revelando distinguir distintas exhibiciones concebidas 54,3% bueno.
Luego, formalizando estimaciones verificadas mediante evaluaciones sondeadas

recibiendo 65,7% bueno.

Deslindando gestionar diversas presunciones justificadas, estimando
notificar coyunturas acontecidas reflejadas 45,7% bueno. También, unificar
constataciones ponderadas rastreada regularizada 5,7%. Considerando discrepar

captaciones pertinentes 5,7% rebuscando derivaciones deficiente.

No obstante, rectificando especificar contemplaciones relatadas para influir
vinculaciones recompensadas en examinar simultaneidad proporcionada de
enigmas debatidas en la compafiia transportista, manifestando divulgar diferentes
funciones esquematizadas Spearman mediante fundamentaciones correlativas
compulsadas 0.853, patentizando absolver significancia abreviada 0.000,

avalando simbolizar enunciados fuerte 85.3%.
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Tabla 14

Resultados de la dimensidn cooperacion

COOPERACION DESEMPENO LABORAL (V2)
(D?Vl) o Muy Total
Deficiente  Regular Bueno bueno Rho Spearman

Muy Deficiente 2,9% 0,0% 2,9% 0,0% 5,7%
Deficiente 2,9% 5,7% 17,1% 0,0% 25,7% Rho =0.123
Regular 0,0% 5,7% 28,6% 8,6% 42,9%
Bueno 0,0% 8,6% 17,1% 0,0% 27,7% S
Total 5,7% 20.0% 65,7% 8,6% 100.0% (bilaterag.:0.483

Revelando distinguir distintas exhibiciones concebidas 42,9% regularizada.
Luego, formalizando estimaciones verificadas mediante evaluaciones sondeadas

recibiendo 65,7% bueno.

Deslindando gestionar diversas presunciones justificadas, estimando
notificar coyunturas acontecidas reflejadas 17,1% bueno. También, unificar
constataciones ponderadas rastreada regularizada 5,7%. Considerando discrepar

captaciones pertinentes 2,9% rebuscando derivaciones deficiente.

No obstante, rectificando especificar contemplaciones relatadas para influir
vinculaciones recompensadas en examinar simultaneidad proporcionada de
enigmas debatidas en la compafiia transportista, manifestando divulgar diferentes
funciones esquematizadas Spearman mediante fundamentaciones correlativas
compulsadas 0.123, patentizando absolver significancia abreviada 0.483,

avalando simbolizar enunciados nula 12.3%.
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Tabla 15

Resultados de la dimension estandares

ESTANDARES DESEMPENO LABORAL (V2)
(D8V1) o Muy Total
Deficiente  Regular Bueno bueno Rho Spearman
Muy deficiente 2,9% 2,9% 5,7% 0,0% 11,4%
" Rho = 0.484**
Deficiente 2,9% 8,6% 8,6% 0,0% 20,0%
Regular 0,0% 2,9% 20.0% 8,6% 31,4%
Bueno 0,0% 5,7% 31,4% 0,0% 37,1% S
Total 5,7% 20.0% 65,7% 8,6% 100.0% (bilaterag.:o.oos

Revelando distinguir distintas exhibiciones concebidas 37,1% bueno.
Luego, formalizando estimaciones verificadas mediante evaluaciones sondeadas

recibiendo 65,7% bueno.

Deslindando gestionar diversas presunciones justificadas, estimando
notificar coyunturas acontecidas reflejadas 31,4% bueno. También, unificar
constataciones ponderadas rastreada regularizada 2,9%. Considerando discrepar

captaciones pertinentes 2,9% rebuscando derivaciones deficiente.

No obstante, rectificando especificar contemplaciones relatadas para influir
vinculaciones recompensadas en examinar simultaneidad proporcionada de
enigmas debatidas en la compafiia transportista, manifestando divulgar diferentes
funciones esquematizadas Spearman mediante fundamentaciones correlativas
compulsadas 0. 484, patentizando absolver significancia abreviada 0.003,
avalando simbolizar enunciados débil 48.4%.
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Tabla 16

Resultados de la dimension conflicto

CONELICTO DESEMPENO LABORAL (V2)
(D9V1) o Muy Total
Deficiente  Regular Bueno bueno Rho Spearman
Muy deficiente 0,0% 0,0% 5,7% 0,0% 5,7%
. Rho = 0.429*
Deficiente 5,7% 2,9% 8,6% 0,0% 17,1,%
Regular 0,0% 11,4% 20,0% 0,0% 31,4%
Bueno 0,0% 5,7% 31,4% 8,6% 45,7% S
Total 57% 20,0% 65,7% 8,6% 100.0% (bilaterag.:o.ow

Revelando distinguir distintas exhibiciones concebidas 45,7% bueno.
Luego, formalizando estimaciones verificadas mediante evaluaciones sondeadas

recibiendo 65,7% bueno.

Deslindando gestionar diversas presunciones justificadas, estimando
notificar coyunturas acontecidas reflejadas 31,4% bueno. También, unificar
constataciones ponderadas rastreada regularizada 11,4%. Considerando
discrepar captaciones pertinentes 5,7% rebuscando derivaciones deficiente.

No obstante, rectificando especificar contemplaciones relatadas para influir
vinculaciones recompensadas en examinar simultaneidad proporcionada de
enigmas debatidas en la compafiia transportista, manifestando divulgar diferentes
funciones esquematizadas Spearman mediante fundamentaciones correlativas
compulsadas 0.429, patentizando absolver significancia abreviada 0.010,

avalando simbolizar enunciados débil 42.9%.
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Tabla 17

Resultados de la dimensiéon obstaculo

OBSTACULO DESEMPENO LABORAL (V2) Total
(D10V1) o Muy
Deficiente  Regular Bueno bueno Rho Spearman

Muy deficiente 0,0% 0,0% 5.7% 0,0% 5,7% Rho = 0.257
Deficiente 5,7% 5,7% 14,3% 0,0% 25, 7% 0=0
Regular 0,0% 8,6% 34,3% 2,9% 45,7%
Bueno 0,0% 5,7% 11,4% 5,7% 22,9% S
Total 5,7% 20,0% 65,7% 8,6% 100% (b"aterag'zo_l%

Revelando distinguir distintas exhibiciones concebidas 45,7% regularizada.
Luego, formalizando estimaciones verificadas mediante evaluaciones sondeadas

recibiendo 65,7% bueno.

Deslindando gestionar diversas presunciones justificadas, estimando
notificar coyunturas acontecidas reflejadas 11,4% bueno. También, unificar
constataciones ponderadas rastreada regularizada 8,6%. Considerando discrepar

captaciones pertinentes 5,7% rebuscando derivaciones deficiente.

No obstante, rectificando especificar contemplaciones relatadas para influir
vinculaciones recompensadas en examinar simultaneidad proporcionada de
enigmas debatidas en la compafiia transportista, manifestando divulgar diferentes
funciones esquematizadas Spearman mediante fundamentaciones correlativas
compulsadas 0.257, patentizando absolver significancia abreviada 0.136,

avalando simbolizar enunciados nula 25.7%.
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Tabla 18

Resultados de la dimension toma de decisiones

TOMA DE DESEMPERO LABORAL (V2)
DECISIONES Muy Total
(D11v1) Deficiente  Regular Bueno bueno Rho Spearman

Muy deficiente 5.7% 2,9% 11,4% 0,0% 0,0%
Deficiente 0,0% 2,9% 17,1% 0,0% 20,0% Rho =0.257
Regular 0,0% 57% 31,4% 0,0% 37,1%
Bueno 0,0% 8,6% 5,7% 8,6% 22,9% Si
Total 5,7% 20,0%  65,7% 86%  1000% (hilateral)-0.136

Revelando distinguir distintas exhibiciones concebidas 37,1% regularizada.
Luego, formalizando estimaciones verificadas mediante evaluaciones sondeadas

recibiendo 65,7% bueno.

Deslindando gestionar diversas presunciones justificadas, estimando
notificar coyunturas acontecidas reflejadas 5,7% bueno. También, unificar
constataciones ponderadas rastreada regularizada 5,7%. Considerando discrepar
captaciones pertinentes 5.7% rebuscando derivaciones muy deficiente.

No obstante, rectificando especificar contemplaciones relatadas para influir
vinculaciones recompensadas en examinar simultaneidad proporcionada de
enigmas debatidas en la compafiia transportista, manifestando divulgar diferentes
funciones esquematizadas Spearman mediante fundamentaciones correlativas
compulsadas 0.257, patentizando absolver significancia abreviada 0.136,

avalando simbolizar enunciados nula 25.7%
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Tabla 19

Resultados de la dimension control

CONTROL DESEMPENO LABORAL (V2)
(D12V1) o Muy Total
Deficiente  Regular Bueno bueno Rho Spearman

Muy deficiente 57% 2,9% 8,6% 0,0% 17,1%
Deficiente 0,0% 5,7% 11,4% 0,0% 17,1% Rho = 0.292
Regular 0,0% 8,6% 34,3% 2,9% 45,7%
Bueno 0,0% 2,9% 11,4% 5,7% 20,0% S
Total 5,7% 20,% 65,7% 8,6% 100.0% (bilaterag.:0.089

Revelando distinguir distintas exhibiciones concebidas 45,7% regularizada.
Luego, formalizando estimaciones verificadas mediante evaluaciones sondeadas

recibiendo 65,7% bueno.

Deslindando gestionar diversas presunciones justificadas, estimando
notificar coyunturas acontecidas reflejadas 11,4% bueno. También, unificar
constataciones ponderadas rastreada regularizada 8,6%. Considerando discrepar

captaciones pertinentes 5.7% rebuscando derivaciones muy deficiente.

No obstante, rectificando especificar contemplaciones relatadas para influir
vinculaciones recompensadas en examinar simultaneidad proporcionada de
enigmas debatidas en la compafiia transportista, manifestando divulgar diferentes
funciones esquematizadas Spearman mediante fundamentaciones correlativas
compulsadas 0.292, patentizando absolver significancia abreviada 0.089,

avalando simbolizar enunciados débil 29.2%.
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Tabla 20

Resultados de la dimension riesgo

RIESGO DESEMPENO LABORAL (V2)

(D13V1) o Muy Total
Deficiente  Regular Bueno bueno Rho Spearman
Muy deficiente 5,7% 8,6% 8,6% 0,0% 22,9%
- Rho = 0.671**
Deficiente 0,0% 5,7% 17,1% 2,9% 25,7%
Regular 0,0% 2,9% 17,1% 0,0% 20,0%
Bueno 0,0% 2,9% 22,9% 5,7% 31,4% S
Total 5,7% 20,0% 65,7% 8,6% 100.0% (bilaterag.:0.000

Revelando distinguir distintas exhibiciones concebidas 25,7% deficiente.
Luego, formalizando estimaciones verificadas mediante evaluaciones sondeadas

recibiendo 65,7% bueno.

Deslindando gestionar diversas presunciones justificadas, estimando
notificar coyunturas acontecidas reflejadas 22,9% bueno. También, unificar
constataciones ponderadas rastreada regularizada 2,9%. Considerando discrepar

captaciones pertinentes 5.7% rebuscando derivaciones muy deficiente.

No obstante, rectificando especificar contemplaciones relatadas para influir
vinculaciones recompensadas en examinar simultaneidad proporcionada de
enigmas debatidas en la compafiia transportista, manifestando divulgar diferentes
funciones esquematizadas Spearman mediante fundamentaciones correlativas
compulsadas 0.671, patentizando absolver significancia abreviada 0.000,

avalando simbolizar enunciados moderada 67.1%.
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V. DISCUSION

Posibilitando constatar aprehensiones manifestadas para cursar propositos
ocurridos en examinar simultaneidad proporcionada de enigmas debatidas en la
institucion transportista. Estipulando pormenorizar enunciados de disposiciones

dimensionales ratificadas para favorecer las rectificaciones inspeccionadas.

Uno de los puntos importantes a tomar en cuenta es que solo se
observaran resultados de los trabajadores que laboran en las diferentes oficinas
de la empresa de transportes urbano LINEA 4 SA, realizando funciones
administrativas, teniendo en cuenta que existen mas areas como el area de

operaciones, almacén, mantenimiento, contabilidad entre otros.

Los cuestionarios propuestos han sido elaborados con las caracteristicas
de la realidad de la empresa de transportes urbano LINEA 4 SA, los cuales fueron
validados por cinco expertos (dos metoddlogos y tres tematicos) de la Universidad
Cesar Vallejo obteniendo una calificacion de 74.72% para la variable clima
organizacional y 74.72% para la variable desempefio laboral y luego se realizé
una prueba piloto calculando la confiabilidad con el coeficiente alfa de Cronbach
de 0.893 para el cuestionario de clima organizacional y 0.840 para el cuestionario
de desempefio laboral.

Los resultados de esta investigacion nos muestran que los trabajadores
que laboran en las diferentes oficinas de la empresa de transportes urbano LINEA
4 SA, realizando funciones administrativas califican el clima organizacional como
bueno en un 60%, pero por otra parte se tiene un grupo que lo califica como
deficiente en un 11,4%, posicion que debe ser toma en cuenta por los directivos
de la empresa. Por otro lado, se tiene que estos mismos trabajadores indican que
es bueno el desempefio de los trabajadores que laboran en las diferentes oficinas

de la empresa de transportes urbano LINEA 4 SA en un 65.7%.

Pero si analizamos la relacién que tienen las dos variables se observa que
el mayor porcentaje de los datos se concentra en la diagonal principal de los
resultados de la tabla cruzada, en donde los trabajadores indican que cuando el
clima organizacional es bueno entonces el desempefio laboral es bueno en un

45.7%, del mismo modo los trabajadores que consideran que el clima
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organizacional es regular, muestran un desempefio laboral bueno en un 17.1% y
los trabajadores que consideran que el clima es deficiente, muestran un
desemperio laboral deficiente en un 5.7%. La lectura de estos resultados nos
permite afirmar que existe una relacion lineal directa entre estas dos variables;
resultado que es corroborado con la prueba estadistica de correlacion Rho de
Spearman (Rho=0.562, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p < 0.05), la cual nos permite
afirmar la existencia de la relacion lineal directa entre estas dos variables. Estos
resultados son menores que los obtenidos por Palomino & Pefa (2016) resultado
con la prueba estadistica de correlacion de Rho de Spearman (Rho=0.687, Sig.
(Bilateral) = 0.000; (p < 0.05)); que demuestra que existe relacion entre clima
organizacional y el desempefio laboral de los empleados de la empresa
Distribuidora y Papeleria Veneplast Ltda. Del mismo modo los resultados
obtenidos por Quispe (2015) nos muestra sus resultados con la prueba estadistica
(Rho=0.743, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p < 0.05)); demostrando que existe relacion
entre el clima organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Pacucha, Andahuaylas, 2015. Asimismo los resultados conseguidos por Acosta
(2015) resultado con la prueba estadistica de correlacion de Rho de Spearman
(Rho=0.632, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p < 0.05)); demuestra que existe relacién
entre el clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del area
lavanderia de Corporacion Wama SAC en San Juan de Lurigancho 2015. Estos
resultados nos muestran que si existe relacion entre la variable clima
organizacional y la variable desempefio laboral en diferentes tipos de empresas,

como son las empresas consideradas para estos resultados.

Analizando los resultados de las dimensiones del clima organizacional en
forma independiente se observa que las relaciones son las que mejor calificacién
reciben con un 54.3% de bueno, esto indica que los trabajadores le dan mayor
importancia a las relaciones interpersonales y al ambiente de trabajo; seguido de
la dimension comunicacion con un 48.6%, indicando que la libertad de expresion y
la comunicacién son fundamentales para un buen desempefio laboral; el conflicto
con un 45.7%, indicando que la neutralidad ante las discusiones y eludir los malos
entendidos son fundamentales para lograr un buen desempefio laboral; los

estandares con un 37.2%, lo que indica que el nivel de formacién profesional y las
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habilidades y capacidades son importantes en el buen desempefio laboral; el
riesgo con un 31.4%, lo que indica que tener en cuenta los objetivos es
fundamental para un buen desemperio laboral. Ademas, se tiene que la dimension
recompensa tiene un 54.3% de regular; los obstaculos y el control un 45.7% de
regular; la cooperacion un 42.9% de regular; la estructura y la toma de decisiones
un 37.1% de regular; y el liderazgo un 28.6%, por lo que los directivos deben de
mejor los indicadores de estas dimensiones. Por otro lado se visualiza que la
responsabilidad tiene un 42.9% de deficiente, lo cual indica que los trabajadores
no le estdn dando importancia a la puntualidad, las funciones que realizan, a la
aceptacion de su errores por ende su desempefio laboral es deficiente. Por los
directivos de la empresa ETUL 4 SA deberan poner énfasis y mejorar sus

indicadores de la responsabilidad.

Estos resultados de la tabla cruzada, son compatibles con los obtenidos en
la interrelacion de las dos variables y la de las dimensiones de clima
organizacional con la variable desempeiio laboral, en donde los trabajadores
logran mencionan que cuando que el clima organizacional es bueno, entonces los
trabajadores logran tener un buen desempefio laboral en un 45.7%; la mayor
interrelacion corresponde a la dimension relaciones y el desempefio laboral,
cuando los trabajadores consideran que las relaciones son buenas, entonces el
desempeiio laboral es bueno en un 45.7%. Por otro lado encontramos un menor
porcentaje en la interrelacion de la dimensién estructura y desempefio laboral, en

donde la estructura es buena, entonces el desempefio es bueno en un 2.9%.

Los resultados de la prueba estadistica de correlacion entre las
dimensiones de clima organizacional y desempefio laboral, nuevamente es
coincidente con los obtenidos en las tablas cruzadas. Los Rho de Spearman mas
altos corresponden a las dimensiones de relaciones (Rho=0.853, Sig. (Bilateral) =
0.000); riesgo (Rho=0.671, Sig. (Bilateral) = 0.000); estructura (Rho=0.538, Sig.
(Bilateral) = 0.000); estandares (Rho=0.484, Sig. (Bilateral) = 0.003); conflicto
(Rho=0.429, Sig. (Bilateral) = 0.010); comunicacion (Rho=0.422, Sig. (Bilateral) =
0.012); y los mas bajos son los que corresponden al control (Rho=0.292, Sig.
(Bilateral) = 0.089); recompensa (Rho=0.278, Sig. (Bilateral) = 0.106); liderazgo
(Rho=0.274, Sig. (Bilateral) = 0.111); toma de decisiones (Rho=0.257, Sig.
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(Bilateral) = 0.136); obstaculos (Rho=0.257, Sig. (Bilateral) = 0.136); la
responsabilidad (Rho=0.209, Sig. (Bilateral) = 0.227); y la cooperacion
(Rho=0.123, Sig. (Bilateral) = 0.483). En conclusién podriamos afirmar que la
mayoria de las dimensiones del clima organizacion estan correlacionadas en
forma directa y significativa con la variable desempefio laboral de los
trabajadores, correspondiendo la correlacion mas baja a la cooperacion y la méas

alta a relaciones.

Ahora, si comparamos estos resultados de correlacion con los obtenidos en
los estudios previos tenemos que Palomino y Pefia (2016) mencionan que las
relaciones poseen correlacion con el desempefio laboral (Rho=0.526, Sig.
(Bilateral) = 0.000; (p < 0.05)), determinan también que la cooperacion tiene
correlacion con el desempefio laboral (Rho=0.487, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p <
0.05)), asi también indican que existe correlacién entre el control y el desempefio
laboral (Rho=0.458, Sig. (Bilateral) = 0.001; (p < 0.05)). Asimismo Quispe (2015)
determina que existe correlacion entre la toma de decisiones (Rho=0.663, Sig.
(Bilateral) = 0.000; (p < 0.05)), menciona también que existe correlacion entre la
comunicaciéon y el desempefio laboral (Rho=0.520, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p <
0.05)). Y finalmente Acosta (2015) encuentra que existe correlacion entre la
comunicaciéon y el desempefio laboral (Rho=0.491, Sig. (Bilateral) = 0.001; (p <
0.05)), menciona también que existe correlacion entre el control y el desempefio
laboral (Rho=0.307, Sig. (Bilateral) = 0.040; (p < 0.05))

En conclusion se puede confirmar que se tiene la evidencia suficiente para
indicar que existe correlacién entre las dimensiones del clima organizacional y el
desempeiio laboral; por lo tanto, si se mejora el clima organizacional podremos
seguir mejorando el desempeiio laboral de los trabajadores en la empresa.
Debemos poner mayor atencion en mejorar los indicadores bajos que nos ha
dado como resultado de la empresa para mejorar el desempefio laboral, sin

descuidar las deméas dimensiones del clima organizacional.
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VI. CONCLUSIONES

Abreviando diligenciar distintas programaciones instrumentales confrontadas
especificando descompensar diversas peculiaridades dimensionales en la
institucién transportista, fiscalizando personalizar deducciones respaldadas:

Respecto al objetivo general, existe simultaneidad proporcionada de
enigmas debatidas en la institucion transportes urbanos LINEA 4 SA, San Juan de
Lurigancho. Se concluy6 segun el analisis realizado a la poblaciéon que si existe
relacion entre ambas variables. Asi también se ha demostrado que tiene un nivel
bueno de 60% en donde nos indica que el clima organizacional no es el 6ptimo,
esto debido a que el nivel de satisfaccién que percibe el trabajador en su centro
laboral no es el adecuado, el cual se ve reflejado en el 11.4% de los
colaboradores que manifiesta un nivel deficiente del clima organizacional. A pesar
de tener un nivel bueno del 65.7% en desempefio laboral no es el esperado en
donde no se estad cumpliendo con los estandares que empresa indica para que asi
realicen sus actividades correctamente; ademas de tener un nivel regular del
5.7% donde podemos observar que todavia hay un porcentaje de colaboradores

gue manifiestan no tener las herramientas necesarias para desempefarse.

Con respecto al objetivo, existe simultaneidad proporcionada estructura y
mediante enigma debatida en la institucién transportes urbanos LINEA 4 SA, San
Juan de Lurigancho. Se concluy6 que si existe relacion entre la dimension y la
variable segun lo demostrado por los estudios realizados a la poblacion, esto nos
indica que la estructura tiene un nivel bueno de 11.4%, un nivel regular de 37.1%,
un nivel deficiente de 17.1% y un nivel de muy deficiente de 34.4%, estos
resultados estan variados, esto demuestra las diferentes opiniones del personal,
en donde se puede indicar que las obligaciones, las politicas y reglas que tiene la
empresa se otorga a cierta parte de la poblacion y hay un porcentaje de
trabajadores que no estan conformes con dichos indicadores y esto afecta

directamente su desempefio.

Con respecto al objetivo, simultaneidad proporcionada liderazgo y mediante
enigma debatida en la institucion transportes urbanos LINEA 4 SA, San Juan de

Lurigancho. Se concluyé que no existe relacién entre la dimensién y la variable
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segun lo demostrado por los estudios realizados a la poblacion, esto nos indica
que el liderazgo tiene un nivel bueno de 11.4%, un nivel regular y deficiente de
28.6%, y un nivel de muy deficiente de 31.4%, estos resultados estan variados,
esto demuestra las diferentes opiniones del personal con respecto a la percepcion
que tienen sobre la capacidad que tienen sus jefes al momento de tomar
decisiones , impartir 6rdenes e incentivar en las actividades que estos realizan y

como esto repercute en su desempefio laboral.

Con respecto al objetivo, existe simultaneidad proporcionada recompensa y
mediante enigma debatida en la institucion transportes urbanos LINEA 4 SA, San
Juan de Lurigancho. Se concluyé que no existe relacion entre la dimension y la
variable segun lo demostrado por los estudios realizados a la poblacion, esto nos
indica que la responsabilidad tiene un nivel de muy bueno de 2.9%, un nivel de
bueno de 17.1%, un nivel regular 37.1%, y un nivel deficiente de 42.9%, como se
observa la mayoria de la poblacion no califica de manera satisfactoria la
responsabilidad de los trabajadores y esto se ve reflejado en el desempefio de los

colaboradores, lo cual genera incumplimiento de las funciones que estos realizan.

Con respecto al objetivo, existe simultaneidad proporcionada comunicacién
y mediante enigma debatida en la institucion transportes urbanos LINEA 4 SA,
San Juan de Lurigancho. Se concluyd que no existe relacién entre la dimension y
la variable segun lo demostrado por los estudios realizados a la poblacion, esto
nos indica que la recompensa tiene un nivel de muy bueno de 14.3%, un nivel de
bueno de 22.9%, un nivel regular 54.3%, y un nivel deficiente de 8.6%, como se
observa la mayoria de la poblacion no tiene una buena percepcion de la
recompensa que ofrece la empresa por ende su desempefio no esta siendo el

optimo.

Con respecto al objetivo, existe simultaneidad proporcionada relaciones y
mediante enigma debatida en la institucion transportes urbanos LINEA 4 SA, San
Juan de Lurigancho. Se concluyd que si existe relacion entre la dimension y la
variable segun lo demostrado por los estudios realizados a la poblacion, esto nos
indica que la comunicacion tiene un nivel de bueno de 48.6%, un nivel regular

20%, un nivel deficiente de 22.9% y un nivel muy deficiente de 8.6%, estos

50



resultados estan variados, esto demuestra las diferentes opiniones del personal
en donde se puede indicar que existe un porcentaje de trabajadores que no estan
conformes con la informacién y con la comprension que reciben por parte de sus
jefes, es decir la comunicacion no esta siendo clara, oportuna y concisa, lo cual

afecta el desempefio de los trabajadores.

Con respecto al objetivo, existe simultaneidad proporcionada cooperacion y
mediante enigma debatida en la institucion transportes urbanos LINEA 4 SA, San
Juan de Lurigancho. Se concluy6 que si existe relacion entre la dimensién y la
variable segun lo demostrado por los estudios realizados a la poblacion, esto nos
indica que las relaciones tienen un nivel de bueno de 54.3%, un nivel regular y
deficiente de 22.9% estos resultados estan dispersos, esto se refiere a que no
todos los trabajadores estan unidos y se llevan bien, esto se demuestra con los
resultados obtenidos de su trabajo, en donde se observa que existe trabajadores

gue muestran carencias de un buen desempefio.

Con respecto al objetivo, existe simultaneidad proporcionada estandares y
mediante enigma debatida en la institucion transportes urbanos LINEA 4 SA, San
Juan de Lurigancho. Se concluyé que no existe relacion entre la dimension y la
variable segun lo demostrado por los estudios realizados a la poblacion, esto nos
indica que la cooperacion tiene un nivel de bueno de 27.7%, un nivel regular
42.9%, un nivel deficiente de un 25.7% y un nivel de muy deficiente de un 5.7%,
estos resultados estan variados, como se observa la mayoria de los trabajadores
no tiene una buena perspectiva del apoyo que reciben de sus compafieros y esto

ve reflejado en su desempeiio.

Con respecto al objetivo, existe simultaneidad proporcionada conflictos y
mediante enigma debatida en la institucion transportes urbanos LINEA 4 SA, San
Juan de Lurigancho. Se concluy6 que si existe relacion entre la dimension y la
variable segun lo demostrado por los estudios realizados a la poblacion, esto nos
indica que los estandares tienen un nivel de bueno de 37.1%, un nivel regular
31.4%, un nivel deficiente de un 20% y un nivel de muy deficiente de un 11.4%,
estos resultados estan variados, como se observa la mayoria de los trabajadores

no consideran que los puestos de trabajo estan de acuerdo a su formacion
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profesional ni de acuerdo a sus capacidades y habilidades, es por ello que

muchos de estos no muestran un buen desempefio en las funciones que realizan.

Con respecto al objetivo, existe simultaneidad proporcionada obstaculos y
mediante enigma debatida en la institucion transportes urbanos LINEA 4 SA, San
Juan de Lurigancho. Se concluyd que si existe relacion entre la dimension y la
variable segun lo demostrado por los estudios realizados a la poblacion, esto nos
indica que el conflicto tiene un nivel de bueno de 45.7%, un nivel regular 31.4%,
un nivel deficiente de un 17.1% y un nivel de muy deficiente de un 5.7%, estos
resultados estan variados, como se observa la mayoria de los trabajadores
consideran que sus jefes no se mantienen neutrales ante la discusiones entre los
individuos y también no evitan los problema y malos entendidos; generando un
ambiente de trabajo hostil, en el cual es imposible desarrollar un desempefio

laboral bueno.

Con respecto al objetivo, existe simultaneidad proporcionada toma de
decisiones y mediante enigma debatida en la institucién transportes urbanos
LINEA 4 SA, San Juan de Lurigancho. Se concluy6 que no existe relacion entre la
dimension y la variable segin lo demostrado por los estudios realizados a la
poblacién, esto nos indica que el obstaculo tiene un nivel de bueno de 22.9%, un
nivel regular de 45.7%, un nivel deficiente de un 25.7% y un nivel de muy
deficiente de un 5.7%, estos resultados estan variados, como se observa la
mayoria de los trabajadores consideran que sus jefes no toman en cuenta sus
opiniones y tienen favoritismo con algunos trabajadores, lo cual hace que muchos

de estos se sientan menospreciados provocando que su desempefio disminuya.

Con respecto al objetivo, existe simultaneidad proporcionada control y
mediante enigma debatida en la institucion transportes urbanos LINEA 4 SA, San
Juan de Lurigancho. Se concluyé que no existe relacion entre la dimension y la
variable segun lo demostrado por los estudios realizados a la poblacion, esto nos
indica que la toma de decisiones tiene un nivel de bueno de 22.9%, un nivel
regular de 37.1% y un nivel deficiente de un 20%, estos resultados estan

variados, como se observa la mayoria de los trabajadores no son conscientes de
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los riesgos que pueden traer sus decisiones y lo deficiente que puede ser su
desempeinio.

Con respecto al objetivo, existe simultaneidad proporcionada control y
mediante enigma debatida en la institucion transportes urbanos LINEA 4 SA, San
Juan de Lurigancho. Se concluyé que no existe relacion entre la dimension y la
variable segun lo demostrado por los estudios realizados a la poblacion, esto nos
indica que el control tiene un nivel de bueno de 20%, un nivel regular de 45.7%,
un nivel deficiente y muy deficiente de un 17.1%, estos resultados estan variados,
como se observa la mayoria de los trabajadores consideran que sus jefes nos
supervisan las funciones que estos realizan, por ende estos no se esfuerzan en

mostrar un excelente desempefio.

Con respecto al objetivo, existe simultaneidad proporcionada riesgo y
mediante enigma debatida en la institucion transportes urbanos LINEA 4 SA, San
Juan de Lurigancho. Se concluy6 que si existe relacién entre la dimension y la
variable segun lo demostrado por los estudios realizados a la poblacion, esto nos
indica que el riesgo tiene un nivel de bueno de 31.4%, un nivel regular de 20%, un
nivel deficiente de 25.7% y un nivel muy deficiente de un 22.9%, estos resultados
estan variados, como se observa la mayoria de los trabajadores consideran que

no se les informa sobre las metas y los logros de los objetivos de la empresa.
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VIl. RECOMENDACIONES

Los diversos estudios efectuados en el presente trabajo de investigacion sobre el
clima organizacional y el desempeiio laboral en la empresa de transportes urbano
LINEA 4 SA, San Juan de Lurigancho, permitié determinar que existe una relacion
moderada entre ambas variables. Asimismo, que las dimensiones estructura,
comunicacién, relaciones, estandares, conflicto y riesgo se relaciona con la
variable desempefio laboral; mientras que las dimensiones liderazgo,
responsabilidad, recompensa, cooperacion obstaculos, toma de decisiones y
control no se relacionan con la variable desempefio laboral. Por lo expuesto, es
indispensable presentar algunas recomendaciones con el propésito de que se
consideren para mejorar la situacion empresarial en la que se desarrolla enigmas
debatidas conceptuales de los subordinados asignados en la intuicion transportes
urbano LINEA 4 SA.

Con respecto al primer objetivo se recomienda que de acuerdo a la
direccidén que tiene la empresa lleguen a tener progresos y evitar que dificulten el
buen desarrollo de las funciones para los trabajadores. Asimismo es fundamental
establecer y seguir las reglas, normas y procedimientos propuestas por la
empresa, lo cual conlleva a un resultado positivo mejorando el desempefio de los

colaboradores.

Con respecto al segundo objetivo para el liderazgo se recomienda que las
ordenes impartidas a los trabajadores se realicen de manera justa. Asimismo se
debe idear estrategias para desarrollar las capacidades y habilidades de los
trabajadores, tomando en cuenta el objetivo de la organizacion y los fines

personales de los trabajadores.

Con respecto al tercer objetivo para mejorar la responsabilidad de los
trabajadores se recomienda un factor clave que es el de los beneficios como salir
una hora antes de su horario habitual o gozar de un dia libre por su cumpleafos;
estos beneficios permitiran que los trabajadores se sientan mas motivados y sean
mas responsables en las actividades que realizan logrando de esta manera que

aumente su desempeiio laboral.
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Con respecto al cuarto objetivo para la recompensa se recomienda que los
incentivos que reciben los trabajadores deban ser equitativos de acuerdo al cargo
y funciones que cumplan, para ello la organizacién debe dar alguna reforma de

igualdad en cuanto a su remuneracion, beneficios, servicios sociales, entre otros.

Con respecto al quinto objetivo se recomienda formular un plan de
comunicacién para fortalecer los aspectos relacionados a la libertad de expresion,
considerando aspectos de relaciones humanas, manejo de comunicacion y otros;

con la finalidad de mejorar la comunicacién entre directivos y compaferos de

trabajo.

Con respecto al sexto objetivo para que las relaciones mejoren se
recomienda que en la empresa se debe transmitir confianza mas no temor para
establecer una buena y correcta comunicacion entre todos. Se debe aprovechar
las actividades para compartir y conocerse mas, uno de los momentos que deben

ser aprovechados para establecer buenas relaciones interpersonales.

Con respecto al séptimo objetivo la empresa debe fomentar la cooperacion
entre el personal para obtener mejores resultados y que haya sinergia en el
trabajo para el logro de objetivos. Para ello deben realizar actividades en equipo,

para que interactian entre si y se sientan apoyados por todos y en todo momento.

Con respecto al octavo objetivo se recomienda que los ejecutivos de la
empresa tomen en cuenta el nivel de formacién profesional, las capacidades y
habilidades de los trabajadores antes de asignarles un puesto de trabajo para asi
lograr que estos pueda realizar sus labores con eficacia y eficiencia, y dar

soluciones a problemas inesperados.

Con respecto al noveno objetivo la empresa debe buscar estrategias para ir
eliminando de la mejor manera posible los conflictos, para ello debe fortalecer la
comunicacién con todo el personal, conocer sus incomodidades, molestias,
necesidades y tomar mediadas de solucion inmediatas sin permitir que dafie cada

vez mas el clima en la cual laboran.

Con respecto al décimo objetivo la empresa debe preocuparse por el

bienestar de todos los trabajadores y velar por sus intereses para asi hacer que
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se sientan parte importante y vital para la empresa. Asimismo los directivos deben
tomar en cuenta las opiniones de sus empleados para lograr que se sientan
identificados y comprometidos con su trabajo y con esto su desempefio vaya en

aumento.

Con respecto al onceavo objetivo se recomienda darle la capacidad a los
colaboradores para que ellos mismos tomen sus decisiones, esto los hara sentir
con una mayor libertad para ser creativos en sus métodos de trabajo; si a esto le
agregamos la facultad de decisién, sus habilidades laborales tenderan a
desarrollarse y su compromiso por hacer efectivamente su trabajo se volvera una

constante en sus funciones.

Con respecto al treceavo objetivo se recomienda que le direccion debe
informar a los trabajadores sobre el avance de las metas y logros de objetivos de
la empresa, de modo que los trabajadores tengan conocimiento de todos los
aspectos organizacionales y estructurales, de tal manera que asuman con mayor

claridad y compromiso sus responsabilidades, deberes y funciones.
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Anexo 2: Especificaciones de la variable: Clima organizacional

Fuente: Elaboracion propia

VARIABLE DIMENSIONES PESO ITEMS INDICADORES PREGUNTAS
ESTRUCTURA 75 5 ORGANIZACION La empresa muestra una t:tuena organizacion de sus acfividades y senvicio que realiza.
POLITICAS Conoce claramente las politicas de la empresa.
JUSTICIA Su supervisor es una persona justa cuando toma decisiones e imparte ordenes.
LIDERAZGO 7% 2 DESARRQOLLO DE
CAPACIDADES Y HABILIDADES |Ellider de su area le incentiva a mejorar y desarrollar sus habilidades y capacidades.
PUTUALIDAD Llega a la hora establecida a su ceniro de trabajo.
RESPONSABILIDAD 15% 4 FUNCIONES Cum ple con las tareas que le han sido asignadas en el tiem po detemrminado.
ACEPTACION DE ERRORES |Asume con responsabilidad sus errores y se compromete a no volverlos a cometer.
EFICACIA Se considera responsable del trabajo que realiza.
s REMUNERACION Esta satisfecho con la remuneracion .q’ue percibe en reJacl.on alas funcanﬁ gue realiza.
= RECOMPENSA 15% 4 Laempresale ot?rga .una re.muneraclon extra .tuando realiza _otras funciones.
9 INCENTIVOS La empr&ea.le brinda inc en.tlvos en reconocimiento a su frabajo. .
O Cuando realiza una tarea bien hecha la em presa reconoce su trabajo.
Iit.l COMUNICACION 7% 5 LIBERTAD DE E;\F'RESION Tiene una buena com unlca?lon CON sus superiores que le permite expresar sus quejas y sugerenc ias libremente.
— MEDIOS DE COMUNICACION |Los medios de comunicacion utilzados por la empresa contribuyen al mejoramiento continuo.
% RELACIONES % 5 RELACIONES INTERPERSONALE{Considera que en su area de frabajo sus com pafieros estan unidos y se llevan bien.
o
(O] AMBIENTE DE TRABAJO Considera que la empresa se caracieriza por tener un clima de frabajo agradable.
g COOPERACION 6% 5 TRABAJO EN EQUIPO Considera que cuando se trabaja en equipo se obtienen mejores resuliados.
APOYO Considera que puede contar con el apoyo de sus compafieros cuando lo necesita.
PUESTOS DE ACUERDO AU
<f ESTANDARES 6% 2 FORMACION PROFESIONAL [Considera que los puestos de trabajo van de acuerdo al nivel de formacion profesional.
= HABIUDADES Y CAPACIDADES |Se toman en c uenta las habilidades y capacidades del personal para delegar los cargos gue le corresponden.
= ycap p pa g g0s g po
5] CONFLICTO 6% 5 DISCUSIONES Consideras que los jefes se ma’ntenen neuirales ante las dlscu?lon&e abiertas entre individuos.
MALOS ENTENDIDOS Considera que en la organizacion existe una buena ¢ om unic acion que evita malos entendidos y problemas.
OBSTACULOS 6% 2 OPINION Su supervisor toma en cuenta su opinion para la toma de decisiones.
FAVORITISMO Existe favoriismo con algunos trabajadores de la empresa.
CONSCIENCIA Es consciente del iesgo y las consecuencias que puede traer las decisiones que toma.
FTOMA DE DECISIONE 7% 2
AUTONOMIA La autonomia de los colaboradores para tomar decisiones esta influenciada por sus superiores.
CONTROL % 5 CONTROL FRECUENTE Tu supenvisor confrola constantemente el rabajo que realizas.
i AMBIENTE DE TRABAJO Considera que en su area de frabajo puede realizar sus funciones sin presion alguna.
RIESGO 6% 5 OBJETIVOS Se Ie.lntormasobre el avanced.emetas y Iogrf)s de objetivos dela empresa. : :
Considera que en la empresa siem pre se estan desamollando nuevas ideas para la mejora de lamisma.
TOTAL 100% 30
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Anexo 3: Especificaciones de la variable: Desempeiio laboral

Fuente: Elaboracion propia

VARIABLE DIMENSIONES PESO ITEMS INDICADORES PREGUNTAS
RECURSOS Ufiliza correctamente los recursos tec nologicos y materiales en la realizacion de sus tareas.
EFICACIA 150 4 Laempresa cumple con entregar a los trabajadores los materiales y equipos de oficina en buen estado.
Cum ple con los objetivos que se ha trazado en su area de frabajo.
CUMPLMIENTO cum ge conla realiaciénqde sus tareas en el iempo indic ado. 8
Considera que se adapta con facilidad a los cambios gue se presentan en su area de frabajo.
ADAPTACION Sile frasladan a otra area de la empresa se adaptaria rapidamente al nuevo sistema de trabajo.
EFICIENCIA 15% 5 CUMPLIMIENTO DE TAREAS C.0n5|dera que.ei tiempo que_ se demora en la realizacion de sus actividades es el adec uado.
Tiene la capacidad para realizar nuevas tareas.
DISPONIBILDAD Tiene disponibilidad oportuna ante ¢ ualguier evento que se presenta.
r DESTREZA Cree usted que las destrezas que posee le permiten desenvolverse dentro y fuera de su area de frabajo.
< Actua con destreza frente a dificultades y problemas que se le presentan.
(1 Cree usted que tomar la iniciativa en la realizacion de sus funciones favorecera en su desempefio laboral.
o) INICIATIVA Considera que puede iniciar sus actividades, sin esperar que le indiguen que es lo que tiene que realizar.
é-% HABILIDADES 30% 9 , Considera que su jefe es especifico y claro al momento de comunicar algo.
-l COMUNICACION Existe una adecuada comunicacion entre sus compafieros de trabajo.
Considera que la comunicacion con sus superiores es limitada.
:g ) Considera que su jefe sabe controlar el estrés, lo cual lo ransmite a los colaboradores, logrando un optim o desempefio
w CONTOL DE ESTRES laboral. i
o En su centro de trabajo se toman medidas para controlar el estrés.
= Considera que ante sifuaciones conflictivas su estado de animo se mantiene estable.
L ACTITUD Ante errores cometidos adopia una actitud positiva y trata de no volverlos a cometer.
m COMPETENCIAS 15% 5 Es tolerante con sus limitaciones y con las de las demas personas en su enfomo laboral.
o CONOCIMENTO Tiene inconvenientes para desarrollar su trabajo por la falta de conocimiento.
Caonsidera gue posee los conotimientos suficientes para realizar 1as actividades propias de su puesto laboral.
Considera que los colaboradores que tienen un 6ptim o desempefio son reconocidos.
RECONOCIMENTO Laempresa valora su esfuerzo puesto en la realizacion de sus funciones de trabajo.
Considera que los reconocimientos son asignados de manera justa.
MOTIVACION 25% 7 PREMIOS Los premios son repartidos de manera equitativa y de ac uerdo al cargo y funciones que cumplen los colaboradores.
Considera que los premios otorgados por la empresa influyen en el desem pefio de los colaboradores.
Considera gue los beneficios son repartidos de manera equitativa con fodo el personal.
BENEFICIOS Sile ofrecieran beneficios diferentes a los que percibe acfualmente podria mejorar su desempefio laboral.
TOTAL 100% 30
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Anexo 4: Cuestionario sobre clima organizacional

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Buenos dias/tardes, a continuacion se presenta una serie de preguntas que tienen
como objetivo reconocer su opinidn sobre el clima organizacional en su centro de
trabajo. Dicha informacion es completamente andénima, para ello se pide
responder a todas las preguntas con sinceridad y absoluta libertad, de acuerdo a
Sus propias experiencias.

Le agradezco de ante mano cada minuto de su tiempo por responder las
siguientes preguntas:

INSTRUCCIONES:

Marcar con un aspa (x) la alternativa que Ud. Considere refleja mejor su situacion.
Se le recomienda responder con la mayor sinceridad posible todas las preguntas,
no deje ninguna pregunta en blanco, siendo la puntuacioén la siguiente:

° | ESCALA
Nunca

Casi Nunca
A veces

Casi Siempre
Siempre

galslw N Rz
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CLIMA ORGANIZACIONAL

ESTRUCTURA

ESCALA

1

2

3

4

5

La empresa muestra una buena organizacién de sus actividades y servicio que realiza.

Conoce claramente las politicas de la empresa

LIDERAZGO

Escala

Su supervisor es una persona justa cuando toma decisiones e imparte ordenes.

El lider de su &rea le incentiva a mejorar y desarrollar sus habilidades y capacidades.

RESPONSABILIDAD

Escala

Llega a la hora establecida a su centro de trabajo.

Cumple con las tareas que le han sido asignadas en el tiempo determinado.

Asume con responsabilidad sus errores y se compromete a no volverlos a cometer.

0 N (o (o1

Se considera responsable del trabajo que realiza

RECOMPENSA

Escala

Esta satisfecho con la remuneracién que percibe en relacién a las funciones que
realiza.

10

La empresa le otorga una remuneracién extra cuando realiza otras funciones

11

La empresa le brinda incentivos en reconocimiento a su trabajo.

12

Cuando realiza una tarea bien hecha la empresa reconoce su trabajo.

COMUNICACION

Escala

13

Tiene una buena comunicacién con sus superiores que le permite expresar sus quejas
y sugerencias libremente.

14

Los medios de comunicacién utilizados por la empresa contribuyen al mejoramiento
continuo

RELACIONES

Escala

15

Considera que en su area de trabajo sus compafieros estan unidos y se llevan bien.

16

Considera que la empresa se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable.

COOPERACION

Escala

17

Considera que cuando se trabaja en equipo se obtienen mejores resultados.

18

Considera que puede contar con el apoyo de sus comparieros cuando lo necesita.

ESTANDARES

Escala

19

Considera que los puestos de trabajo van de acuerdo al nivel de formacion profesional.

20

Se toman en cuenta las habilidades y capacidades del personal para delegar los
cargos que le corresponden.

CONFLICTO

Escala

21

Consideras que los jefes se mantienen neutrales ante las discusiones abiertas entre
individuos.
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22

Considera que en la organizacién existe una buena comunicacion que evita malos
entendidos y problemas.

OBSTACULOS

Escala

23

Su supervisor toma en cuenta su opinion para la toma de decisiones.

24

Existe favoritismo con algunos trabajadores de la empresa

TOMA DE DECISIONES

Escala

25

Es consciente del riesgo y las consecuencias que puede traer las decisiones que toma.

26

La autonomia de los colaboradores para tomar decisiones esta influenciada por sus
superiores.

CONTROL

Escala

27

Tu supervisor controla constantemente el trabajo que realizas.

28

Considera que en su area de trabajo puede realizar sus funciones sin presién alguna.

RIESGO

Escala

29

Se le informa sobre el avance de metas y logros de objetivos de la empresa

30

Considera que en la empresa siempre se estan desarrollando nuevas ideas para la
mejora de la misma.
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Anexo 5: Cuestionario sobre desempeifio laboral

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Buenos dias/tardes, a continuacion se presenta una serie de preguntas que tienen
como objetivo reconocer su opinion sobre el desempefio laboral en su centro de
trabajo. Dicha informacion es completamente andénima, para ello se pide
responder a todas las preguntas con sinceridad y absoluta libertad, de acuerdo a
Sus propias experiencias.

Le agradezco de ante mano cada minuto de su tiempo por responder las
siguientes preguntas:

INSTRUCCIONES:

Marcar con un aspa (x) la alternativa que Ud. Considere refleja mejor su situacion.
Se le recomienda responder con la mayor sinceridad posible todas las preguntas,
no deje ninguna pregunta en blanco, siendo la puntuacion la siguiente:

° | ESCALA
Nunca

Casi Nunca
A veces

Casi Siempre
Siempre

galslw N Rz
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DESEMPENO LABORAL

EFICACIA

Utiliza correctamente los recursos tecnoldgicos y materiales en la

1 |realizacion de sus tareas.
La empresa cumple con entregar a los trabajadores los materiales
2 |y equipos de oficina en buen estado.
3 | Cumple con los objetivos que se ha trazado en su area de trabajo.
4 | Cumple con la realizacién de sus tareas en el tiempo indicado.
EFICIENCIA
Considera que se adapta con facilidad a los cambios que se
5 |presentan en su area de trabajo.
Si le trasladan a otra area de la empresa se adaptaria rapidamente
5 al nuevo sistema de trabajo.
Considera que el tiempo que se demora en la realizaciéon de sus
7 | actividades es el adecuado.
8 Tiene la capacidad para realizar nuevas tareas.
Tiene disponibilidad oportuna ante cualquier evento que se
9 |presenta.
HABILIDADES
Cree usted que las destrezas que posee le permiten
10 desenvolverse dentro y fuera de su area de trabajo.
Actla con destreza frente a dificultades y problemas que se le
11 |presentan.
Cree usted que tomar la iniciativa en la realizacion de sus
funciones favorecera en su desempefio laboral.
12
Considera que puede iniciar sus actividades, sin esperar que le
indiquen que es lo que tiene que realizar.
13
Considera que su jefe es especifico y claro al momento de
14 | comunicar algo.
Existe una adecuada comunicacién entre sus compaferos de
15 |trabajo.

16

Considera que la comunicacion con sus superiores es limitada.




Considera que su jefe sabe controlar el estrés, lo cual lo transmite
a los colaboradores, logrando un 6ptimo desempefio laboral.

17
18 En su centro de trabajo se toman medidas para controlar el estrés.
COMPETENCIAS Escala

Considera que ante situaciones conflictivas su estado de &nimo se
19 | mantiene estable.

Ante errores cometidos adopta una actitud positiva y trata de no
20 | volverlos a cometer.

Es tolerante con sus limitaciones y con las de las demas personas
21 | en su entorno laboral.

Tiene inconvenientes para desarrollar su trabajo por la falta de
22 | conocimiento.

Considera que posee los conocimientos suficientes para realizar
03 las actividades propias de su puesto laboral.

MOTIVACION Escala

Considera que los colaboradores que tienen un 6ptimo desempefio
24 | son reconocidos.

La empresa valora su esfuerzo puesto en la realizacion de sus
25 | funciones de trabajo.

Considera que los reconocimientos son asignados de manera
26 |justa.

Los premios son repartidos de manera equitativa y de acuerdo al
e cargo y funciones que cumplen los colaboradores.

Considera que los premios otorgados por la empresa influyen en el
08 desemperio de los colaboradores.

Considera que los beneficios son repartidos de manera equitativa
29 | con todo el personal.

Si le ofrecieran beneficios diferentes a los que percibe actualmente
30 podria mejorar su desempefio laboral.
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Anexo 6: Validaciéon de instrumentos

UNIVERSIBAD
CESAR VALLESO

\l ucv

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES
1.1. Apeliidos y nombres del informante Dr/Mg. _(ARDE NAS CANALES, DANIEL ARMAND O
1.2. Cargo e institucién donde labora Dre Saey
1.3. Especialidad del experto METODELOGO

1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacién _( i ma ()rsxam zaciana\

E)
1.5. Autor del instrumento Lthl’/ \”%‘G Rebanal

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
SBITERIOS b 0-20% | 2140% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado qg /
Esta expresado de manera coherente y ~
OBJETIVIDAD logica il |
Responde a las necesidades internas y =
EERDNENGIA externas de la investigacion 15 -
Esta adecuado para valorar aspectos S
ACTUALIDAD relacionados al clima organizacional 15 /
Comprende los aspectos en calidad y c i
ORGANIZACION claridad ? f Zon
Tiene coherencia entre indicadores y las ¢ 2
s dimensiones :%5 ol
Estima las estrategias que responden al - %
INTENCIONALIDAD propésito de la investigacién '?v( ~
Considera que los items utilizados en este .
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios i
del campo que se esta investigando b ¢
Considera la estructura del presente -
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a j? & /
quienes se dirige el instrumento
1 Considera que los items miden lo que e
METODOLOGIA pretende medir
ITEMS DE LA VARIABLE
N SUFICIENTE e - INSUFICIENTE OBSERVACIONES
1 -
2 <
3 -
4 s
5 &
8 e
7 o
8 e
9 o~
10 il
11 w4l
12 7
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO
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e
v
s
il
'
L
’d
'
[ )
i
Il
{
!

\R

lil. OPINION DE APLICACION

¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

S 5 Py 775 |

IV. PROMEDIO DE VALORACION

San Juan de Lurigancho 3 Ode 9 del207

35Y

S

4
Firma del experto informante

DL 2.2 5110
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y nombres del informante DriMg. CARDENAS (ANALES ,DANIEL ARMANDO

1.2. Cargo e institucion donde labora
1.3. Especialidad del experto

Dre/uev

METoDOLOGO

1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacion _DESemped o LGB ox a\

— = -
1.5. Autor del instrumento Leic{y VIS(\ Habanal

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
CRITFRIOS INDIGARORES 0-20% | 21-40% | 4160% | 61-80% | 81-100%
5
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado _) S ks
Esta expresado de manera coherente y b2
OBJETIVIDAD iogica q\( P
Responde a las necesidades internas y \
PERTINENCIA externas de la investigacion ? )( ~<
Esta adecuado para valorar aspectos .
AINALIDAG relacionados al clima organizacional t} & 7,
4 Comprende los aspectos en calidad y .
ORGANIZACION | -2t :} ¥ o
Tiene coherencia entre indicadores y las ¢
BURSEENGIA dimensiones :} 5 o
Estima las estrategias que responden al -
INTENCIONALIDAD | o1 6sito de la investigacion 25
Considera que los items utilizados en este <
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios ’) r
del campo que se esta investigando g 4
Considera la estructura del presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a 7 f e
quienes se dirige el instrumento i 3
: Considera que los items miden lo que o
METQDOLAGIA pretende medir Q ( J
ITEMS DE LA VARIABLE
ITEM MEDIANAMENTE
Ne SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
1 v
2 v/
3 v
4 o
5 v
6 e
i v
8 v
9 s
10 -
11 o
12 i |
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13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

26

26

27

28

29

\\\\\\\\\\\\\\ VAR

30

IIl. OPINION DE APLICACION

¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacién?

IV. PROMEDIO DE VALORACION 35 %

San Juan de Lurigancho 5 dde 3 del 2017

T
Firma del experto informante

oNL...0223 2L J¢
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UCV

UNIVERSIDAD
CESAR VALLESO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES
1.1. Apelidos y nombres del informante DriMg._MARTineZ ALANCCA ) Yur|

1.2. Cargo e institucion donde labora
1.3. Especialidad del experto

DYC /ucy

METOODOLOGO

1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacién Uf ma &9:@ z0c cr\o.\

1.5. Autor del instrumento Léfdy \,’fcjo Rabang|

fl. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME
Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
GRITERIOS bk 0-20% | 2140% | 4160% | 6180% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiade ‘.‘(g 7/
Esta expresado de manera coherente y 3
OBJETIVIDAD logica 75 S/
Responde a las necesidades internas y
PERTINENCIA externas de la investigacion ¢ /
Esta adecuado para valorar aspecios
ACTUALIDAD relacionados al clima organizacional EA 7
A Comprende los aspectos en calidad y ?
ORGANIZACION daiiad 37/
3 Tiene coherencia entre indicadores y las :
SUFICIENGIA dimensiones 79 /
Estima las estrategias que responden al .
INTENCIONALIDAD propésito de la investigacion 17 7
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios T3/
del campo que se esta investigando d
Considera la estructura del presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a 1.
quienes se dirige el instrumento
: Considera que los items miden lo que
MELODRECGAR pretende medir ¥/
ITEMS DE LA VARIABLE
ITEM MEDIANAMENTE
Ne SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
1 ¥
2 7=
3 I4
4 /4
5 v
8 v
7 i
8 v
9 i
10 7
11 v
12 7
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13

14

15

18

17

18

19

20

21

22

23

24

26

26

27

28

29

AR AAAY AT A AAVATAYAATANASANAYAY

30

lll. OPINION DE APLICACION
¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

IV. PROMEDIO DE VALORACION %é é

San Juan de Lurigancho 23de ()G del 2017
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Pl “m‘\\!l‘ W ‘

e W IACHAL ~dl

6%?%3@(

78



S

ucv

UKNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES
1.1. Apeliidos y nombres del informante Dr/Mg. _M AR TiNez Akonoch, Yuri

1.2. Cargo e institucién donde labora
1.3. Especialidad del experto

DIV /UCV

METoDerLoGO

1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacion Desempend  Labeva)

1.5. Autor del instrumento Le(dy U;go Rakanc)

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
e o ki 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado :{é Ve
Esta expresado de manera coherente y
JOBJETIVIDAD lbgica HC
Responde a las necesidades internas y
PERTINENCIA externas de la investigacion 7 G /
Esta adecuado para valorar aspectos 4
ASTUBLIEAD relacionados al clima organizacional ¥ é /
Comprende los aspectos en calidad y N
ORGANZACION | g idad 17
Tiene coherencia entre indicadores y las g,
SURGENCIA dimensiones :Hl 7
Estima las estrategias que responden al
INTENCIONALIDAD | 5ropésito de la investigacisn 1/
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios 11/
del campo que se esta investigando )
Considera la estructura del presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a 77 v
quienes se dirige el instrumento
Considera que los items miden lo que )
METODOLOGIA pretende medir :,7 /
ITEMS DE LA VARIABLE
i SUFICIENTE e INSUFICIENTE OBSERVACIONES
1 P
2. 7
3 Ve
4 v
[ v
8 v~
7 .
8 s
9 L
10 ¥
11 S
12 K
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4

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

28

2

28

29

30

AR AR R ANAARARRENAR

Ill. OPINION DE APLICACION
¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

V. PROMEDIO DE VALORACION L (

San Juan de Lurigancho %de 09 del 2017

|'

51a del ex ﬁer‘to mformante
DNIY/ C( 3@ t‘[
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CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|I. DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y nombres del informante Dr/Mg. COfwk o- r\m . r‘(a‘” @

1.2. Cargo e institucion donde labora
1.3. Especialidad del experto

DIivc/ Jieaf

TEMATICQ

410 -
1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacion_( [;maq__ Cx 9}(‘:\\\1&(,1(\“&‘

1.5. Autor del instrumento )-ei(\Y Vfao Robeaag)

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
CRITERIOS INDICADORES 0-20% | 2140% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera coherente y
légica
Responde a las necesidades internas y
PERTINENCIA externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos
ACTUALIDAD relacionados al clima organizacional
ORGANIZACION Comprende los aspectos en calidad y
claridad
Tiene coherencia entre indicadores y las
SUFICIENCIA dimensiones
Estima las estrategias que responden al
INEENCIONALATAT propésito de la investigacion
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se estd investigando
Considera la estructura del presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a
quienes se dirige el instrumento
: Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA pretende medir
ITEMS DE LA VARIABLE
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
1 Gl
o e
3 =
4
5 i
6 e
7 P
8 &
9 il
10 =
11 4
12 Z
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29

30

SR NN A

ll. OPINION DE APLICACION

¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

IV. PROMEDIO DE VALORACION

San Juan de Lurigancho 20de 09 del 2017

Jo7.

Firma del experto informante

DNL..‘.‘.../)as‘?i.‘.’.f."f/............
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CESAR VALLESO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del informante Dr/Mg.
1.2. Cargo e institucion donde labora
1.3. Especialidad del experto

Comlsa T/(émf Harw

DS vic

V

TEMATICO

1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacion_DEsewpen o Laberal

1.5. Autor del instrumento LQTA\T[ \,‘t%o Rabaaal

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno | Excelente
SRIER DS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera coherente y
5 légica
Responde a las necesidades internas y
PERTINGNGIA externas de la investigacion
ACTUALIDAD Esta adecuado para valorar aspectos
relacionados al clima organizacional
Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION Aartlad
Tiene coherencia entre indicadores y las
SUFIGIENCIA dimensiones
Estima las estrategias que responden al
INTENCIONALIDAD propésito de la investigacion
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se estd investigando
Considera la estructura del presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a
quienes se dirige el instrumento
METODOLOGIA Considera que los items miden lo que
pretende medir
ITEMS DE LA VARIABLE
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
1 z/
2 /
3 e
4 ”,
5 “°
6 o
1 =
8 .
9 E
10 e
11 “
12 ¥
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22

23

2
25

26

27

28

29
30

&
z
<
v
-
7
7
P
o
o
7
Al
7
y
7
v
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Ill. OPINION DE APLICACION
¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

V. PROMEDIO DE VALORACION Toy-

il

Firma del ex/erto informante
DNL.... JOOIAS /...

San Juan de Lurigancho 20de 09 del2017

84



UCv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del informante DrlMg/.
1.2, Cargo e institucion donde labora
1.3. Especialidad del experto

Roups (g, Jerde

D7

S vcV

T EMn <o

1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacion C[ Tma O 90 n \‘zadoﬁa.f

1.5. Autor del instrumento _ )Sidy \l[ge Rabana)

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
CRITERIOS REAGADORES 0-20% | 21-40% | 4160% | 6180% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado ‘j/g /
Esta expresado de manera coherente y !
OBUETIVIDAD légica o X/./
- - o, S v \
Responde a las necesidades internas y 5
RERIRGNRIA externas de la investigacion ’?p ( /
Esta adecuado para valorar aspectos
MG relacionados al clima organizacional E/’X/
Comprende los aspectos en calidad y /
ORGANIZACION oy ;?th /
SUFICIENCIA Tiene coherencia entre indicadores y las ' /
dimensiones fZ i
Estima las estrategias que responden al <
INTENCIONALIDAD propésito de la investigacion fé. /
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios f ({‘ /
del campo que se esta investigando
Considera la estructura del presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a \;{P ( 4/
i quienes se dirige el instrumento 2
Considera que los items miden lo que o
METODOLOGIA pretende medir j ( /
<
ITEMS DE LA VARIABLE ﬁ/
ITEM MEDIANAMENTE
N° 8UFICIEN1y SUFICIENTE INSUI? ICIENIE ) 7 ?BSERVACIONES
1 S
5 o
3 7
4 ras sty
5 /
6 /
7 &
8 £
9 7
10 Z,
11 7
12 ‘
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30

SRR NAR S SNAN

lil. OPINION DE APLICACION

¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

IV. PROMEDIO DE VALORACION ﬂp /

&

Firma delex/pe 0 inf£>rmante
DNI........[a6¢83 /&

San Juan de Lurigancho )4 de ¢ <7, del 2017
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
l. DATOS GENERALES

1.1. Apeliidos y nombres del informante Dr/Mg.

SR A / v
NIC Su<

JZHATIEO

1.2. Cargo e institucién donde labora
1.3. Especialidad del experto

# /
’70/1 [, 16550

1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacién _ Desew lDQR o labsos CL\

)
1.5. Autor del instrumento L@tdx’; \,’fcjo Rabaanal

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
e RIBIGARCRES 0-20% | 2140% | 4160% | 61-80% | 81100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado :85 /
Esta expresado de manera coherente y '
 OBJETIVIDAD logica 17 /
Responde a las necesidades internas y )/
PERTINENCIA externas de la investigacion kfé /
Esta adecuado para valorar aspectos -
AGTUALIDAD relacionados al clima organizacional i é /
A Comprende los aspectos en calidad y 3
ORGANIZACION e j; o
Tiene coherencia entre indicadores y las ¢
SUFGIENGIA dimensiones ﬁ /
Estima las estrategias que responden al g
INTERCIONALIDAQ propésito de la investigacion f ( /
Considera que los ftems utilizados en este ;
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios ( /
del campo que se esta investigando \1{ il
Considera la estructura del presente ; /
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a ;{ ( /
quienes se dirige el instrumento ’
1 Considera que los items miden lo que .
METODOLOGIA pretende medir ;L‘f /
T
ITEMS DE LA VARIABLE %7
f SUFICIENTE B e INSUFICIENTE OBSERVACIONES
1 /
2 4
3 v
4 s
5 p
8 -
7 -~
8 v
9 v
10 P
11 z,
12 v
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lll. OPINION DE APLICACION

¢ Qué aspectos tendria qUemodificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

IV. PROMEDIO DE VALORACION

an Juzn de Lurgancho0) de0 ¢7 del 2017

Firma a{g expefto info(rmante

1| KERRm—

0628352
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Anexo 7: Base de Datos
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Anexo 8: Autorizacion de validacion del cuestionario

Méj x4 Empresa de Transportes Urbano Linea 4 S.A.
Fundada el 8 de Agosto de 1992
Foy Mejon gue Ayer al Seicio de UA.

San Juan de Lurigancho 27 de Setiembre del 2017

Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela Profesional de Administracion
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Asunto: Autorizacion de ejecucion de tesis

De nuestra consideracion:

EMPRESA DE TRANSPORTES URBANO LIiNEA 4 S.A con RUC. N°
20107648829, debidamente representada por su Gerente General el sefior
RAINER ALBERT HUE, con CE N° 000262474 certifica que la Srta. Leidy Vigo
Rabanal con DNI N° 72805040, estudiante del X ciclo de la Escuela Profesional
de Administracion de la Universidad César Vallejo, ha sido admitida en nuestra
empresa para realizar la ejecucion de su tesis titulada “Clima Organizacional y
Desemperio Laboral en la Empresa de Transportes Urbano LINEA 4 SA, San
Juan de Lurigancho, 2017".

Atentamente,

Lotes 3 y 4 Mz. F - Anexo 22 - Pampa Canto Grande - C.C. Jicamarca - San Antonio - Huarochiri - Lima
Telfs.: 719-1357 / 719-1358 informes@etul4sa.com www.etul4sa.com
R.U.C.20107648829
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