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Resumen
La investigacion tuvo como objetivo determinar la relaciébn entre el clima
organizacional y el desemperio laboral en una empresa distribuidora de aceros en
Tarapoto. La investigacion fue tipo basica, disefio no experimental, transversal y
descriptivo correlacional, cuya poblacién fue de 400 trabajadores y la muestra fue
de 196. La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y como instrumento el
cuestionario. Los resultados determinaron que el nivel de clima organizacional, fue
regular en 50 %, malo en 30 % y bueno en 20 %; el desempefio laboral, fue regular
en 62 %, malo en 25 %, y bueno en 13 %. Concluyendo que existe relacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en una empresa
distribuidora de aceros en Tarapoto, ya que el analisis estadistico de Rho de
Spearman fue de 0, 985 (correlacion positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000
(p-valor < 0.01); ademas, solo el 97.02 % del clima organizacional influye en el

desempeiio laboral.

Palabras clave: Desempefio, productividad, motivacion.
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Abstract
The objective of the research was to determine the relationship between the
organizational climate and job performance in a steel distribution company in
Tarapoto. The research was basic type, non-experimental, cross-sectional and
descriptive correlational design, whose population was 400 workers and the sample
was 196. The data collection technique was the survey and the questionnaire as an
instrument. The results determined that the level of organizational climate was
regular in 50%, bad in 30% and good in 20%; work performance was regular in 62%,
bad in 25%, and good in 13%. Concluding that there is a significant relationship
between the organizational climate and job performance in a steel distribution
company in Tarapoto, since the statistical analysis of Spearman's Rho was 0.985
(very high positive correlation) and a p value equal to 0.000 ( p-value < 0.01); In

addition, only 97.02% of the organizational climate influences job performance.

Keywords: Performance, productivity, motivation
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INTRODUCCION

A nivel internacional, la progresiva complejidad competitiva de las empresas
han tenido que tomar como parte fundamental al recursos humano existente,
para ello algunas empresas han tenido que implementar estrategias para el
personal, sin embargo muchos de estas no han dado los resultados en la
medida que muchos de los colaboradores cuentan con diferentes culturas,
creencias, valores, ademas de la rigidez de las normativas de cada institucion,
sin embargo, a pesar de contar con ambientes tensos, las empresas han
logrado cumplir con sus objetivos, dejando en segundo plano loa ambientes
laborales, y exigiendo al maximo a sus colaboradores, con presiones laborales
e incentivos pro cumplimiento de metas personal, conllevando a que la gran
mayoria de empresas cumplan sus metas, a pesar de contar con un panorama

no tan alentador y con restricciones producto de la pandemia.

A nivel nacional, la problematica es diferente, debido que los cambios
solicitados producto de la pandemia, el personal ha tenido que adaptare a
nuevos cambio, siendo uno de estos el teletrabajo, siendo un problema grande
para las empresas, debido a los gastos ocasionados para su adaptacion,
ademas que los desempefios laborales de los colaboradores se van visto
reducidos pro falta de implementacion, volviéndose ambientes o relaciones
laborales tensas, con un clima laboral no adecuado, con personal con bajos
niveles de desempefio, con sobrecargas laborales, personal que no logro
cumplir con sus metas asignadas y sobre todo muchas de las empresas como
las dedicadas al comercio no han tenido los resultados esperados debido a que

no han cumplido sus objetivos institucionales.

Teniendo como nivel local, en las empresas distribuidoras de aceros, existe
evidencias sobre deficiencias en cuanto al clima organizacional, siendo las
consecuencias un mal ambiente laboral, producto de las insatisfacciones
laborales ya que la organizacion no le provee al colaborador los instrumentos
necesarios para que este desarrolle sus labores, ademas se evidencia que el
personal esta desmotivado, todo ello ha conllevado que el desemperfio laboral

sea deficiente, con sobrecargas laborales, incumplimiento de las metas y



objetivos instituciones, no se tenga personal involucrado y comprometido con
la institucion, por ende, la finalidad del presente estudio es la determinacion del
nivel de correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en una

empresa distribuidora de aceros en Tarapoto.

Viendo la realidad problemética es necesario formular el problema general:
¢ Como se relaciona el clima organizacional y el desempefio laboral en una
empresa distribuidora de aceros en Tarapoto? Como problemas especificos:
¢, Cudl es el nivel del clima organizacional en una empresa distribuidora de
aceros en Tarapoto? ¢ Cual es el nivel de desempefio laboral en una empresa
distribuidora de aceros en Tarapoto? ¢Como se relaciona el clima
organizacional y la calidad de trabajo en una empresa distribuidora de aceros
en Tarapoto? ¢Como se relaciona el clima organizacional y la cantidad de

trabajo en una empresa distribuidora de aceros en Tarapoto?

Esta investigacion tiene las siguientes justificaciones: Justificacion social,
ayudara a contar con personal adecuado y con un bienestar laboral adecuado
que permitira tener colaboradores satisfechos, reflejandose en la tranquilidad,
estabilidad laboral y econdmica, beneficiando de manera directa a su familia.
Justificacién teorica, haremos uso de definiciones y teorias que permitiran
describir cada variable de estudio, ademas que se generara nuevos resultados
a raiz de la investigacion realizada. Justificacion practica, debido a que
posibilitara el conocimiento sobre el diagndstico de las variables abordadas, de
modo que la entidad pueda tomar las medidas correspondientes para
solucionar esta problematica encontrada, a fin de lograr mejores resultados que
beneficien a la poblacién. Utilidad metodoldgica, debido a que se hara uso de
instrumentos debidamente validados y confiables, los cuales ayudaran a la
recoleccion de informacion, al mismo tiempo que puede ser utilizado para

futuras investigaciones.

Teniendo como base lo mencionado en lo previo, es necesario plantear como
objetivo general: Determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral en una empresa distribuidora de aceros en Tarapoto. Como
especificos: Identificar el nivel de clima organizacional en una empresa
distribuidora de aceros en Tarapoto. Identificar el nivel de desempefio laboral
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en una empresa distribuidora de aceros en Tarapoto. Establecer la relacion
entre el clima organizacional y la calidad de trabajo en una empresa
distribuidora de aceros en Tarapoto. Establecer la relacion entre el clima
organizacional y la cantidad de trabajo en una empresa distribuidora de aceros

en Tarapoto.

Como hipoétesis general: Hi: Existe relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral el clima organizacional y la cantidad de
trabajo en una empresa distribuidora de aceros en Tarapoto. Ho: No existe
relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral el
clima organizacional y la cantidad de trabajo en una empresa distribuidora de
aceros en Tarapoto. Como especificas: Hi: El nivel de clima organizacional en
una empresa distribuidora de aceros en Tarapoto, es sumamente buena.Hz: El
nivel de desempefio laboral en una empresa distribuidora de aceros en
Tarapoto, es bueno. Hs: Existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la calidad de trabajo en una empresa distribuidora de aceros
en Tarapoto. Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la

cantidad de trabajo en una empresa distribuidora de aceros en Tarapoto.



MARCO TEORICO

La investigacion tuvo como antecedentes internacionales a Montoya, et al.
(2017). quienes realizaron el tipo de investigacion descriptiva, con un disefio
no experimental, la poblacion y muestra fue de 166 trabajadores, como técnica
fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluy6 que, después de
haber encontrado un valor de correlacion igual a 0.523, se determiné que la
variables estudiadas poseen correlacion positiva dentro de un nivel medio, por
lo tanto se establecié que, a medida que los colaboradores se encuentren mas
satisfechos dentro de su entorno de trabajo, podran desarrollar un clima
laboral armonioso propicio para el avance de las diferentes actividades
orientadas hacia la eficiencia y el logro de los objetivos planteados; de esta
manera, se determin6é ademas la importancia que tiene para la universidad, el
desarrollo de actividades estratégicas que ayuden a mejorar la satisfaccién de
sus colaboradores, debido a que esta es una herramienta importante para

mejorar el clima interno.

Toapanta, (2020), nos dice en su investigacién de tipo descriptiva, con un
disefio no experimental, poblacion y muestra fue de 18 personas, técnica fue
la encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluyeron que, los resultados
recopilados en cuanto al clima organizacional, reflejan que el 44.68% de
encuestados no consideran como bueno, a diferencia del 55.31% que lo
considera dentro de un nivel malo; en cuanto al desempefio laboral, no
resultado muestran que corresponde al 7.96% de eficiencia; en tanto, el
resultado de correlacion es igual a 0.383, el cual muestra que dichas variables
se correlacionan de manera éptima o positiva pero dentro de un nivel bajo, por
lo tanto, las relaciones encontradas son débiles, por lo cual, a pesar de que la
entidad logre mejorar el clima laboral, no obtendra resultados significativos en
cuanta la modificacién del desempefio del personal docente al momento de

desempenfar sus actividades laborales.

Enriquez y Calderdn (2017), el estudio de tipo descriptivo, con disefio tipo no
experimental, cuya poblaciéon y muestra fue de 60 personas, técnica fue la

encuesta y su instrumento fue el cuestionario. Concluyeron que, de acuerdo



con las diferencias en los datos recojidos desde la muestra, se logro identificar
y que los factores mas resaltantes dentro del clima laboral corresponden al
apoyo y respaldo que brindan los jefes y personal directivo a los colaboradores
en cuanto al desarrollo de sus actividades, asimismo se encuentran las
actividades de recompensa y motivacion por los resultados sobresalientes
obtenidos por el personal, finalmente resaltan las interrelaciones con los
comparieros de entrada; de esta manera, se logro identificar ademas que los
elementos que provocan bajo nivel de desemperfio laboral, son las excesivas
actividades de control desarrolladas por las autoridades institucionales, los
cuales generan demasiada presion laboral para dicha culminacion de los
plazos establecidos, finalmente, se encontr6 la existencia de excesiva

burocracia que ralentizan el desarrollo de los procesos internos.

A nivel nacional, a Riveros (2017), quien desarrollo como tipo de
investigacion descriptiva, como disefio no experimental, la poblacion y
muestra fue de 80 trabajadores, la técnica fue la encuesta y el instrumento
el cuestionario. Concluy6 que, al haber encontrado un nivel de correlacién
igual a 0.620 se determind que las variables se correlacionan de forma
positiva dentro de un nivel medio, el cual conllevé a establecer que, en
disposicion que la entidad no de mejora en los lineamientos y elementos que
dan forma al clima organizacional, podra obtener mejores indices de
desempeiio por parte los colaboradores, lo cual ayuda al cumplimiento no
diferentes objetivos planificados para el desarrollo organizacional y la mejora

de los servicios ofrecidos al publico.

Castillo, et al. (2019), quien hizo un estudio, tipo basica con un disefio no
experimental, la poblacion y muestra fue de 88 trabajadores, la técnica fue la
encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluyeron que, el 54.5% de los
colaboradores encuestados afirmaron que el liderazgo se desarrolla de
manera positiva dentro de la organizacion, a diferencia de un 46.5% que lo
determina como mala; asimismo, el cual encontré un Valor de correlacion igual
a 0.644, con el cual se determiné que las variables poseen una correlacion de

tipo positiva dentro de un nivel medio, por lo tanto, a medida que la entidad



logre mejorar el que el liderazgo aplicadas a los colaboradores, lograra
incrementar la mejora el clima organizacional que conllevara a la armonia

entre los colaboradores para obtener buenos niveles de desempefio.

Enciso y Manani (2020), quienes propusieron una investigacion descriptiva,
con disefio no experimental, poblacion y muestra fue de 324 docentes, una
técnica fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluyeron que, la
correlacién que se encuentra presente entre las variables, corresponde al
modo positivo dentro de un nivel medio con representado por un valor de
correlacion igual a 0.414 de esta manera, se logré determinar que el clima
institucional influye de manera media sobre el desempefio del personal
docente en la institucion; sin embargo, es necesario que se potencie las
actividades que conllevan a la determinacién del clima laboral, de modo que
se pueda obtener mejores colaboraciones entre compafieros de trabajo donde
se ayuden a perfeccionar las habilidades y competencias para obtener
mejores niveles de desempeiio favorables para elaborar los objetivos

organizacionales y personales.

A nivel local, Solano (2017), quien desarroll6 una investigacion descriptiva,
con un disefio no experimental, una poblacibn y muestra fue de 20
colaboradores, la técnica fue la encuesta y su instrumento el cuestionario.
Concluyé que, se determiné la existencia de correlacion positiva de nivel
media para las variables trabajadas, donde se determino por un valor de
correlacion igual a 0.675; de esta manera, se establecié que a medida que se
incremente las estrategias de actividades orientadas con mejorar del nivel del
clima organizacional, la entidad podréa obtener mejores niveles de desempefio
por parte de los colaboradores; por lo tanto, es de suma importancia que se
revisen aquellos factores que dan forma al clima interno, teniendo en cuenta
gue estos son los factores determinantes al momento en que el personal debe
a cabo las actividades encomendadas, y el cual da origen a la eficiencia y el
buen desempeio en el espacio de trabajo desfavorable para el logro los

objetivos institucionales.



Bravo (2020), quien hizo una investigacion basica, con disefio no
experimental, cuya poblacion y muestra fue de 50 trabajadores, la técnica fue
la encuesta y su instrumento el cuestionario. Concluyé que, habiendo
encontrado un valor de correlacion igual a 0.599, el cual se establecié que
dichas variables se correlacionan de manera positiva pero dentro de un nivel
medio, por lo tanto, a medida que la entidad logre mejorar los factores
determinantes del clima organizacional, esta podra lograr una mejora en los
factores determinantes en la motivacion laboral, el cual propicia la suma es
mejor en niveles de desempefio favorable para lograr los objetivos
institucionales, al mismo tiempo que satisfacer la necesidades sociales
propiciando los recursos necesarios para crecimiento econémico; asimismo,
se logré determinar que el 24% de los encuestados consideran al clima
organizacional como malo, a diferencia del 26% que lo considera como bueno,
el cual esta determinado por la falta de comunicacion de los directivos hacia
los colaboradores, de modo que no se pueden cumplir los objetivos

establecidos por el desconocimiento de los mismos.

Torres (2017), quien mostro una investigacion experimental, con un disefio
descriptiva con poblacién y muestra fue de 22 suboficiales con una técnica
que fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluyé que, se
encontré un valor de correlacion igual a 0.724 y establece que las variables
se correlacionan de manera positiva dentro de un nivel significativo; se
conocié que el 23% de la muestra encuestada afirman que hay un buen clima
laboral interno; asimismo se determind que, los suboficiales estan inmersos a
distraerse con cualquier ruido o molestia ocasionada, esto perjudica al
desarrollo normal de las actividades de cada uno de sus integrantes; también,
también se pudo analizar que los trabajadores sienten que no les estan
recompensando por sus labores; es por este motivo que el ambiente en sus
oficinas no es célido y fraternal, el mismo que perjudica y es una barrera frente

a los objetivos y metas que desean lograr.



Frente a todos esos antecedentes se relacionaron con definiciones
relacionadas a la primera variable clima organizacional, segun la Resolucion
ministerial N° 468- 2011/MINSA, consideradas como sensaciones que
comparten cada uno de los colaboradores que conforman una organizacion,
todo lo relacionado al trabajo su relacion con los comparfieros, el ambiente
donde laboral, las relaciones y sus manifestaciones en cada uno de ellas, y
todos los factores externos que dificultan o facilitan el trabajo en dicha

organizacion.

Asimismo, Chiavenato (2000) lo sustenta como un atributo del ambiente
laboral percibida por cada uno de sus colaboradores y como ésta tiene
influencia en la conducta de trabajo de cada uno de ellas. Estos estandares
deben ser valorados con incentivos ya que cada uno de sus miembros influyen
de una y otra manera con el logro del objetivo de la organizaciéon. Al mismo
tiempo, Chiavenato (2009) relaciona el clima organizacional con las
percepciones que comparten cada uno de sus trabajadores respecto al
ambiente laboral, el ambiente en el cual se realiza, las relaciones de cada uno
de sus miembros que tienen entorno al trabajo y sus diversas regulaciones

gue deben cumplirlas para el cumplimiento de dicho trabajo. (p.145)

En tanto para Palacios (2019), dice que clima organizacional es un tema que
las organizaciones deben considerar para el desempefio y el desarrollo de
cada uno de sus metas y objetivos planteados, esto sera importante porque
ayudara al cumplimiento productivo que pueda realizar cada uno de sus
miembros, gracias a esto cada uno de estos se sentiran inspirados por las
facilidades brindadas de la empresa, pues todo esto va influenciar en el
entorno de trabajo, un ambiente agradable y las herramientas adecuadas con
el equipo necesario ayudara al cumplimiento de una mejor manera los
objetivos establecidos por la organizacion; transformandoles en
colaboradores mas productivos para él beneficio de la empresay éste es a su

vez de sus clientes. (p. 71).



Es por ello, que el clima laboral estaba pasado en cada percepcion de cada
uno de los colaboradores en medio de un ambiente de trabajo de las
entidades, estas lo describen cada una de sus propiedades como el ambiente
fisico las estructuras de trabajo y el ambiente social en la empresa, esta tltima
tiene gran influencia en el comportamiento de cada uno de sus miembros, en
este apartado influye sus reacciones y sentimientos en el area de trabajo, asi
como también la productividad que brindan a la institucién. (Bernal, Pedraza
y Sanchez, 2015, p. 10)

Es de gran importancia resaltar que el clima laboral, segun Brunet, (2011), en
una institucién se puede ver reflejada cada uno de los sentimientos actitudes
valores y por supuestos las creencias de religiones de cada uno de sus
miembros; por ello es de gran importancia analizar el clima dentro de sus
instalaciones, para que de esta manera estas puedan tener un mejor manejo
y administrar eficazmente los procesos en una organizacion; evaluar de
donde proviene cada conflicto, si estos conflictos provoca estrés e
insatisfaccion productiva para el desarrollo frente a la organizacion. 2. Mostrar
y mantener un cambio que maneje el gerente sobre las cuales se deben seguir
los pasos para mejorar una organizacion. 3. Perseguir el correcto proceso la
organizacién y ademas prevenir los problemas que estos pueda surgir en un
futuro. Todo administrador debe tener la capacidad suficiente para poder
identificar un mejor clima laboral dentro de su organizacion, ver aspectos
ambientales, productivos dentro de la organizacion, para asi tener una idea y
establecer un clima idéneo que puedan mejorar la productividad en la

organizacion.

Como caracteristicas de un clima organizacional se citaron, Arias (2004), cada
trabajador no es indispensable en su area. Por ende, puede ser cambiado de
una a la otra. Esta influencia y el compromiso de cada uno de sus miembros
es demostrada a traves de las actitudes y comportamientos que tienen hacia
la empresa. Muchos factores pueden generar deficiencias en una

organizaciéon. Una de ellas es la virage de personal y la falta de trabajadores



en un area. Cada uno de estos miembros son necesarios para medir el clima
laboral dentro de un area, por rico la que se llevan para realizarlo, sin duda
todos estos cambios desde un punto de vista psicolégico pueden ser
realizados al personal. El colaborador responde a las necesidades que tiene
la organizacién. Con sus rendimientos refleja la manera en que se puede
enfrentar una situacion, asi el animo refleja algunas situaciones de cada
colaborador en sus labores, por eso es de gran importancia tener ya realizado

indicadores y evaluaciones permanentes para cada uno de sus miembros.

De acuerdo los autores Rivera. et al. (2018), quienes sostienen que un clima
organizacional se determina por el nivel de participacion que tiene la
organizacion hacia aquellos elementos que determinan el clima y la forma
como se interrelacionan los colaboradores a nivel interno mientras desarrollan
las actividades estipuladas; por lo tanto, establecen que la organizacion es el
principal responsable de llevar a cabo aquellas actividades estratégicas y
disefiar las mejores lineamientos para fortalecer un clima laboral armonioso
propicio para que los colaboradores puedan interrelacionarse e intercambiar
evidenciar y conocimientos que fortalezcan sus habilidades para desempefiar
sus actividades. En este sentido, la responsabilidad recae especificamente
sobre el area de gestibn de recursos humanos, quienes son los
representantes de cuidar por el respeto a los derechos de cada uno de los
colaboradores, dentro de los cuales se encuentran los elementos que
fomentan el clima laboral, resaltando los reconocimientos, las remuneraciones
de acuerdo a la jornada desarrollada, entre otros que ayuda a determinar el

clima interno.

Los autores Sotelo y Figueroa (2017) justifican que existen tres sistemas que
ayudan a mejorar y realizar un buen andlisis sobre clima organizacional: 1.
Como el clima organizacional prospera correctamente desde la cotidianidad,
Es un elemento indispensable para la medicion de manera holistica, sistémica
en una organizacion, considerando el tema global. 3. El clima organizacional,
mejora la autorreflexion de las ideas compartidas de los trabajadores
encuestados. Gracias a esto facilita un buen disefio de acciones compartidas

y constructivas, motivando el clima de trabajo y generando mas confianza en
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los equipos de colaboradores entrevistados. Provocando que exista un mejor
trabajo en equipo y generando eficacia dentro de la organizacion. (p. 4).

Investigando en ello, Iglesias y Torres (2018) resumen clima organizacional
una gran manera a las motivaciones y el comportamiento que tienen cada uno
de su personal, ademés de ello su origen esta vinculada con el concepto de
organizacion de teorias relacionados a los recursos humanos, destacando la
gran importancia de una persona en sus labores desempefiadas dentro de

una organizacion y un sistema. (p. 200)

Mientras tanto para los autores como, Pillagua y Arteaga (2019), el clima
organizacional va mas alla, pues te piden en psicolégico y organizacional, la
primera se aplica directamente a los colaboradores por medio de estudios de
desempeiio, en tanto la segunda se relaciona en un nivel organizacional; los
dos niveles miden por percepciones que tienen los colaboradores sobre el
desempefio que viven en la organizacion. (p. 4). En tanto, Pereira y Solis
(2019), que toda empresa su propio clima laboral, de las cuales nacen nuevas
costumbres empleadas por el propio colaborador, la empresa de acuerdo al
area en la que se encuentra la empresa, de tal manera que estas
organizaciones cuentan con normas establecidas para su debido proceso, las

cuales a través de la comunicacién ejecuta y establecen. (p. 98)

Segun lo antes mencionado por Gonzélez, et al. (2021), el clima
organizacional se encuentra unido a elementos psicoldgicos de cada grupo o
empleados de una organizacion. Este tipo de factor influye en el proceso de
integracion social y establece un mejor servicio de favoritismo positivo en cada
organizacién. En tanto los elementos son los que inician el proceso de un
mejor clima organizacional permitiendo la reaccion positiva de una
sustentacion de comportamiento de cada uno de sus miembros. Estos

elementos deben tener en cuenta el comportamiento de cada organizacion y
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como influyen en la comunicacién de sus colaboradores al momento de

interaccionar y relacionarse con la percepcion. (p.1159)

Para los autores Herrera, et al. (2017), el clima organizacional es un factor
determinante que incide de manera directa sobre desempeiio de los
colaboradores, debido a que, si las condiciones internas donde se desarrolla
el trabajo no son las adecuadas, el personal se sentira incomodo, el cual no
le permitird obtener en su maximo rendimiento, por lo tanto no se podran
cumplir con los objetivos establecidos por la organizacion; ademas, el clima
laboral determinara los niveles de colaboracion y trabajo en equipo que se
desarrolle entre los colaboradores, el cual es muy importante para fortalecer
las habilidades y competencias que conlleve obtener mejores resultados. De
esta manera, el de suma importancia que la organizacién tenga muy en claro
que era su responsabilidad el desarrollo de aquella lineamientos y factores
gue determina el clima laboral interno, buscando que este sea armonioso y
propicio para la colaboracién en equipo, asimismo, debe tener en claro
aquellos factores de motivacion que conducen a la satisfaccién laboral, como
uno de los elementos para generar un clima laboral positivo que favorezcan

elaborar los objetivos planificados.

Entrando Rivera. et al. (2018), en el clima de una organizacion embarca
algunas situaciones de una empresa, estos a su vez disponen varios aspectos
como el tipo de organizacion, las diferentes técnicas empleadas, las normas,
las politicas, los objetivos, las normas internas que como las divisiones
estructurales son fundamentales a la hora de resolver algunos problemas.
Todo eso es un clima organizacional, un proceso incesante de productividad
y la reproduccion de las interacciones que tiene la organizacion con sus
colaboradores, que es lo que ofrecen. Estos generan que las motivaciones
dentro de cada area sean mejores y faciliten el rendimiento de cada una de
ellas, por percepcion es fundamental como caracteristica para la organizacion

e individual del personal. (p.3)
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En tanto, Pedraza (2018) Conceptualiza que todos resultados describen al
clima organizacional y confirma que la contextura subyacente del modelo de
Litwin y Stringer. Entre las tantas caracteristicas que se van a mencionar
primero esta la libertad, la cohesién, la confianza, el trabajo en equipo, el
liderazgo, el reconocimiento, la equidad, los estandares de trabajo, la
innovacion, la estructura formal, la identidad, entre otras. (p. 93)

En tanto esas ideas de Herrera, et al. (2017), conceptualiza a las
organizaciones como un clima laboral éptimo qué cuentan con personal esté
con comprometido con la organizacién, Estds organizaciones cuentan con
personal idoneo ya que estas se siente bien en el lugar donde laboran, los
que puedan cumplir a tiempo sus metas de una manera eficiente y eficaz
debido a que de acuerdo con Chiavenato un buen clima en una organizacion
“es el atributo o recopilacion de caracteristicas ambientales, percibida y
experimentadas por los colaboradores de la organizacion, la cual influye

poderosamente en su proceder”. (p. 83)

Como modelo de clima organizacional Herzberg y Herzberg en el afio 1959,
estos autores relacionan dos en momentos importantes para el desarrollo de
un sistema, estos sistemas son Maslow, Herzberg, (Chiavenato 2014), Estas
son clasificadas por dos clases necesitas seco el objetivo de la persona
superiores e inferiores. Aca entra el factor de higiene que es extrinsecos y los
motivadores intrinsecos. La primera es un factor ambiental dentro del contexto
laboral se refiere a las constantes atenciones que se les debe brindar para
prevenir las insatisfacciones laborales a través te salarios y recompensas el
clima donde se elaboran la seguridad y supervision alguna. También se utilizé
la teoria de Litwin y Stringer. Present0 esta teoria porque utiliza el instrumento
del cuestionario, si utiliza en todos miembros de una organizacién. Este
instrumento se relaciona con los diferentes autores que se mencionaron con
anterioridad, a través de nueve dimensiones se podra aclarar como el clima
organizacional repercute en el clima de los colaboradores. Tal motivo los llevo
a utilizar el modelo de clima en una organizacién de Mc Gregor. McGregor

(1960 citado por Chiavenato 2014), este autor utilizé las “Teoria X” y “Teoria
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Y”. A pesar de ser teorias contrapuestas gira a una misma direccion; en tal
sentido la primera, los directores utilizan y sabe que los colaboradores solo
trabajan bajo amenaza, como segundo, los directores saben y utilizan un
principio de que las personas tienen una necesidad y esta de trabajar para
poder subsistir. Se pudo analizar que los gerentes tratan con sus empleados,
McGregor, como conclusién analizé que la naturaleza de los trabajadores se
pasa como utilizas el comportamiento para suplir sus necesidades de los
trabajadores.

Para Martin y Colbs (2002), desarrollo algunas funciones del clima
organizacional dénde nos menciona las siguientes variantes: e
Desvinculacién, Conseguir que un &rea de trabajo que actla de forma
mecanica, que no esté vinculado se pueda comprometer a las acciones
encomendadas. e Obstaculizacion, Conseguir qué los trabajos rutinarios de
cada uno de sus colaboradores y que estés hago bien tanto mental como
fisicamente la rutina que se consideren inutiles se puedan volver utiles a
través de técnicas. e Espiritu, Se basa principalmente en una dimension qué
tiene que ver con el espiritu de trabajo. Los trabajadores sienten que la
empresa estd cumpliendo con las necesidades que ellos necesitan para
realizar satisfactoriamente sus labores de trabajo y al mismo tiempo estos
tienen una gran responsabilidad de conseguir esos objetivos como parte del
trabajo en equipo. e Alejamiento, Esta dimensiébn se refiere a un
comportamiento de un colaborador caracteristico de algo informal. Enfatiza y
aleja al jefe y sus colaboradores de una forma emocional. e Enfasis en la
produccion, Es un comportamiento administrativo qué se caracteriza
principalmente por la supervision de sus colaboradores, esta dimension es un
poco directay es facil acceso a la retroalimentacion. e Empuje, Esta dimensién
se refiere una motivacion que ofrezca la empresa hacia sus trabajadores a
través de remuneraciones y capacitaciones favorables para una organizacion.
Esto permite que los colaboradores puedan tener una opinién hacia la
produccion de sus labores de trabajo y estén orientadas a los objetivos. e
Consideracién, Este comportamiento se considera el mas importante ya que

tanto los colaboradores como sus empleadores tienen los mismos derechos,
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por tal motivo estas deben ser cumplidos y deben ser tratados como son. e
Estructura, La opinion de los trabajadores sobre las restricciones que existen
en el grupo se refieren a la cantidad de reglas, regulaciones y procedimientos
que existen; ¢estan insistiendo en "tramites y comportamientos regulares, o
hay un ambiente abierto e informal?" e Responsabilidad, De las cosas
importantes que debe tener una empresa es que debe saber cada uno Qué
funcibn cumple dentro de una organizacion, estas al fin tiene
responsabilidades y cada uno puede ser su propio lider, estas no tienen que
estar preguntando las decisiones tomadas y los trabajadores pueden realizar

mejor su trabajo.

Dimensiones del clima organizacional, segun la Resolucion ministerial N°
468- 2011/MINSA son: primera dimension, Comunicacion: esta dimension
llega a ser la mas importante porque a través de esto se tendra la facilidad de
poderse comunicar y escuchar para llegar todos en un mismo objetivo y
direccion, objetivo. segunda dimension, Conflicto y cooperacion: En esta
dimension se entiende el nivel de compromiso que tienen los colaboradores
con su entorno, como estos ayudan a implementar ejercicios de apoyo para
su organizacion y como estos pueden elaborar con aportes tanto materiales
que reciben dentro de una organizacion. Tercera dimension Confort.
Desarrollo de una organizacion para cumplir con los estandares que un
colaborador necesita para realizar bien su trabajo. Cuarta dimension,
Estructura; Es el control que tiene cada uno de los miembros de una entidad
sobre las reglas y procedimientos que se manejan dentro de las mismas, como
estos enfrentaran las bases para la realizacion de sus trabajos. Actualmente
todas las organizaciones estan viendo dos medidas una en la que existe la
burocracia y otra en como le pones énfasis al trabajo libre de cada una
trabajadora esta ultima puede ser informal o inestructurada. Quinta dimension
Identidad. Es el compromiso que tiene un colaborador hacia la organizacion,
es una estructura importante para el entorno grupal de trabajo en las
generales competencias que tienen pueden llegar a realizarlas. Sexta
dimensién Innovacién. Desarrollo organizacion institucional de las cuales una

organizacion experimenta cuando quiere cambiar implementar nuevas formas
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y reglas para un entorno organizacional. Séptima dimension Liderazgo.
Diciplina ejercida por cierto cantidad de personas para liderar un grupo de
trabajo, estas no se comparan como jefes, ya que forman parte del grupo y el
resultado es compartido entre todos los miembros. Todas estas situaciones
dependeran del ambito social econémico en la que se encuentray cOmo estas
estén realizando. Octava dimension Motivacion. Entiende por motivacion a
las situaciones que lleven al empleado a trabajar mas en menor tiempo dentro
de una organizacion. Como lo antes mencionado son las intenciones y
expectativas de cada uno del personal en medio de una -cultura
organizacional. Novena dimension Recompensa. Es la utilidad de recibida por
los colaboradores de una organizacion estas pueden ser definidas como
castigos o recompensas en este caso el segundo se refiere a remuneraciones
generadas por un buen clima laboral eficiente dentro de trabajo, el empleado
realiza en orden su trabajo y hace que los plazos establecidos para el
resultado de sus objetivos de la organizacion se ven disminuido. Decima
dimensién Remuneracion: Esta dimension se basa mas en el concepto de lo
econémico y remunerativo que recibe un colaborador. Onceava dimensién
Toma de decisiones: Facultad disponible de utilizar una decisioén en torno los
resultados obtenidos dentro de una organizacion, empleando procedimientos

e informaciones qué fueron recopilados durante el periodo.

En la segunda variable desempefio laboral, se utilizé el desempefio laboral
Segun Saldafia, et al. (2021), es la evaluaciéon por la cual se mide el
desempefio o rendimiento de todo colaborador. Establece un nivel esencial
para que llegue a los objetivos de toda organizaciéon de una forma mas
moderna y tecnolégica.

Asimismo, Chiavenato (2004), estudidé la teoria organizativa en todos los
aspectos desde sus estructuras organizacionales hasta el desempefio de
cada uno de sus colaboradores de manera que cada una se comparten los
mismos objetivos que deben cumplir para mejorar la organizacion, el
desempeiio laboral también abarca de una manera otra las habilidades y
cualidades que tienen cada una de estas como resultado esto afecta en la

realizacion de sus labores. Consiguientemente, Werther, y Davis, (2000),
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Mencion6 que el desempefio laboral son rendimientos qué se les evalla a
cada colaborador en torno a los objetivos que cumplen dentro de ellas. Es de
gran importancia tener en cuenta que toda organizacion aspira ser una de las

mas grandes tanto a nivel global, tecnoldgico, productivo.

En tanto, para Bautista, et al. (2021) citaron que el desempefio laboral qué es
un area que se viene investigando en los tiempos remotos que se utilizé como
parte de una organizacion, especialmente en campos de estudio como la
psicologia organizacional. Hoy por hoy dicho desempefio laboral esti
cumpliendo una funcidbn muy importante dentro de una organizacion, tanto asi
que estos producen cambios debido a las nuevas tecnologias y nuevos
procesos para mantenerse en un mercado, porque las competencias entre
todas las organizaciones estan creciendo a grandes pasos y esto genera qué

las empresas puedan presupuestarse en este aspecto.

En esta nueva era, la sobrevivencia de una empresa depende mas que todo
de la capacidad de adaptacidén qué tienen, las competencias, el conocimiento
de cada uno de sus colaboradores, es por ello que las empresas deben tener
mucho cuidado al momento de contratar una persona competente para sus
funciones, por eso para poder entender esto se debe evaluar las
competencias funcionales de acuerdo a los objetivos de cada una de la
organizacion, esto ayudara afinar la eficacia y poder crear nuevas estrategias

en caso de no resultar las primeras. (p. 1)

Un factor importante de evaluacion de desempefio laboral segun, segun
Chiavenato (2011), Los principales beneficiarios en esta evaluacion son los
jefes, los evaluados, la empresa porque principalmente verificaran si cada uno
de sus colaboradores esta cumpliendo con los objetivos que se estan
estableciendo y por supuesto la comunidad qué ser& beneficiados gracias a
las evaluaciones constantes a sus colaboradores: favorecimiento para el
Individuo: El individuo conoce todos los aspectos de la empresa y como se
estd desempefiando en el mercado, a través de sus funcionarios. Sabe qué

expectativas tiene el jefe con respecto a la evaluacién y desempefio, asi
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también las fortalezas y debilidades que tienen cada uno de ellos. Beneficios
Para el Jefe: Analizar el rendimiento y el desempefio de cada uno de sus
trabajadores, teniendo como una base principal las evaluaciones a través de
una neutralidad, sin dejarse llevar en ninguno de los ambitos para tener un
resultado mas neutral en torno al desempefio de cada uno de sus
colaboradores. Analizar el rendimiento y el desempefio de cada uno de sus
trabajadores, teniendo como una base principal las evaluaciones a través de
una neutralidad, sin dejarse llevar en ninguno de los ambitos para tener un
resultado mas neutral en torno al desempefio de cada uno de sus
colaboradores. Asi tener un resultado para tomar decisiones con respecto al
futuro de cada individuo. Beneficios para La Institucion: Es capaz de potenciar
la capacidad de cada uno de los colaboradores a corto, mediano y largo plazo
esto para ver como contribuyen cada individuo en los objetivos de la
organizacion. Evalla a los colaboradores que desean potenciar su

desemperio a través de capacitaciones y cOmo estas ayudan.

De acuerdo los autores Bautista, et al. (2021), el desempefio laboral es un
factor determinante en el éxito por dejar de una organizacibn o empresa,
debido a que esto determinan la eficiencia o la forma en cémo se lleva las
actividades y desarrollos internos que originan la competitividad y la entrega
de los bienes o servicios hacia el publico objetivo, por lo tanto, si el desempefio
laboral se encuentra dentro de un nivel bueno, la organizacion podra cumplir
con todas aquellos objetivos planificados que daran lugar al cumplimiento de
Su visiOn prospectiva y estratégica; sin embargo, sigue nivel de desempefio
se encuentran dentro de un nivel malo, tendra dificultades para el logro de sus
objetivos debido a que las actividades internas no se desarrollaran de acuerdo
a las planificaciones establecidas. En este sentido, es necesario que las
personas que se encuentran a cargo del manejo del recurso humano, tenga
en claro la importancia de la gestién de las habilidades y competencias del
personal para el logro de eficiencia en el desarrollo de las actividades, para lo
cual, deben disefiar las mejores estrategias y procedimientos que ayuden a

obtener el maximo resultado sin amedrentar los derechos laborales.
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Sobre la importancia de un buen desempefio laboral los autores Mora y
Mariscal (2019), Analizan qué es importante que las entidades encuentren la
participacion de todos sus colaboradores para asi lograr integrarlos en un
equipo de trabajo que cumplan todos los objetivos de su lider, que de una u
otra manera influyen en logro de sus actividades. La importancia que cumple
un lider es cumplir con los objetivos con materiales que fueron puestos por la
organizacién contribuyendo cada uno para la realizacion de las metas.
También sitla que una organizacion es la fuente para realizar todos los
objetivos necesarios y que haya una participacion activa de las personas que
lo conforman. (p. 5)

En consonancia a lo expuesto por Salazar y Ospina (2019), ElI desempefio
laboral sirve a los profesionales para demostrar su nivel de conocimientos,
sus habilidades, su experiencia, sus actitudes ante el conflicto, sus principales
motivaciones, sus caracteristicas de personalidad y sus valores para lograr un
resultado determinado, y los requerimientos de la institucion. En el
desempefio laboral, dentro del periodo de tiempo especificado por el lider o la
gerencia, se evalla la habilidad, habilidad y efectividad de cada empleado en
el desarrollo de su negocio, y luego se evalla el desarrollo potencial del

empleado. (p. 56)

Asimismo los autores Mora y Mariscal (2019), afirman que, existen diferentes
factores que determinan el desempefio de los colaboradores en su area de
trabajo, entre de ellos se encuentran los factores ambientales como la
ubicacion del mobiliario, la iluminacion de los ambientes de trabajo, la
ventilacion, los accesos de seguridad, entre otros que generan seguridad al
momento de desarrollar las actividades encomendadas, sin que estos
representen un riesgo para la integridad fisica y salud de los colaboradores;
asimismo, se encuentran los factores relacionados a la propia organizacion,
los cuales se consideran como factores extrinsecos a los colaboradores,
dentro de ella se resalta la motivacion, ya reconocimiento por los logros
obtenidos, las remuneraciones justas y a tiempo, y se dpuedaesarrollar una

linea de carrera, entre otros que generan satisfaccién y al mismo tiempo
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conducen a obtener un buen desempeiio en las actividades que forman parte
de la responsabilidad del colaborador; de esta manera, los factores externos
inciden directamente sobre nivel de desempefio obtenido por los

colaboradores.

Por su parte, Pedraza, et al. (2010) Saben que el desempefio laboral es una
evaluacion de resultados de todo el comportamiento obtenido de sus
colaboradores frente a un desempefio encargado. En tal sentido es de gran
importancia brindar un buen trato de los colaboradores poniéndome esas
metas y que cada uno de estos puedan cumplir con gran esmero, de acuerdo
al area qué se encuentra. Por ahora la estabilidad laboral que desean los
trabajadores tiene mucha importancia ya que esto facilitara a que ellos se
sientan seguros y que esto no afecte la motivacién y el buen desempefio
emocional. El trabajador esta dispuesto a mas y alla enfocarse hacia varios
panoramas para mejorar la posicién en las organizaciones y la sociedad. (p.
495)

Segun Rodriguez y Lechuga (2019) el desarrollo de un proceso que mide un
nivel de desempefio laboral en los colaboradores, es de suma importancia
debido a que proporciona informacién relevante sobre aquellas dificultades
gue pueden estar atravesando al momento de desarrollar las funciones
encomendadas, por lo tanto, a partir de ello se pueda formular las estrategias
y acciones correspondientes para brindar el soporte necesario que ayuden a
mejorar la eficiencia laboral; asimismo, la evaluacion de desempefio posibilita
la organizacioén, el conocimiento de aquellos talentos importantes que pueden
ser ascendidos en algun cargo gracias a su alto nivel de rendimiento. De esta
manera, la organizacion puede ahorrar recursos en el proceso de seleccion
del personal desde fuentes externas, considerando en primera instancia a los
colaboradores internas, a aquellos que posea un alto nivel de conocimientos
sobre el puesto de trabajo y las actividades que se puede realizar para lograr
los objetivos, de modo que se pueda obtener mejores niveles de rendimiento

gue mejoren la competitividad organizacional. (p. 84)
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En tanto para Barboza, Rivera y Peralta (2021) existen diversos factores que
se relacionan con el desempeiio laboral, dentro de los cuales se encuentran
las habilidades y competencias que cada uno de los colaboradores posee
como habilidad de desempefiar una actividad especifica o procesos dentro de
la organizacion; de esta manera se resalta que la organizacion debe tener en
claro el perfil del puesto al momento de contratar a las personas que ocuparan
los cargos organizacionales. (p. 2). Ademas, Cardenas, et al. (2020) afirman
que, no diferentes indicadores que intervienen en el desempefio laboral,
pueden estar originados por factores internos o externos al colaborador y la
organizacién, dentro de los cuales encuentran a la motivacién que reciba por
parte de la organizacion, los de medicion laborales, las condiciones de trabajo,
entre otras; mientras tanto a nivel personal, se encuentran las necesidades de

superacion y la actitud hacia el trabajo. (p. 4)

Del mismo modo, Robbins, y Coulter, (2000), Se aclar6 que la teoria de
satisfaccion laboral viene relacionada con todos los proyectos de
evaluaciones que el desempefio laboral no lo tiene como finalidad, se debe
entender que este instrumento ayuda a tener mejores resultados en personal
o capital humano. Asimismo, Tom y Jenkins (2001), La teoria de motivacion
laboral define el desempefio de los trabajadores como un objetivo a cumplir
gracias a las demandas laborales, observando asi qué gracias a las intensivas
ensefanzas estos vienen mejorando. Castro y Delgado (2020) Menciona que
para que una empresa sea importante y exitosa estd debe centrarse
fundamentalmente en aspectos importantes como es el capital humano. Las
empresas consideran que es estratégico utilizar estos tipos porque nos da
ventaja frente a los otros competidores tener politicas practicas en una
organizacion mejora las recompensas capacitaciones en el desempefio de los

trabajadores. (p. 690)

Para que exista un mejor desempefio laboral se debe evaluar conocimientos
técnicos y psicoldgicos de los trabajadores, para Alvarez, et al. (2018) Se debe
evaluar individualmente a cada trabajador por los objetivos logrados en

funcién a sus actividades que desempefan dia a dia y el potencial de
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desarrollo que le dan para que estos lleguen alcanzar, estos resultados deben
ser de mejor desarrollo porque estimara el valor de cada colaborador y las

cualidades qué tiene en la contribucién a la mejora del negocio. (p. 7)

La evaluacion del desempefio de los trabajadores, segun Cortes (2007), Estas
evaluaciones de desempefio laboral ingresan para tomar mejores decisiones
frente al aumento de sueldo que pide cada colaborador en todo caso se
medira si es que se lo merece para ver cuan efectivo es con el aumento de
salario, También se metiera Las evaluaciones tienen como instrumento el
cuestionario el cuestionario fundamentalmente sirve para ver como se adapta
el colaborador frente a un cambio es por ello que se sitian diferentes
evaluaciones: Adaptacion del individuo al cargo: la organizacion, tiene la
obligacion de utilizar distintos instrumentos para él la adaptacion del
colaborador en un &rea determinada. Escalamientos e incentivos: Cuando la
mayoria de las empresas son promovidas, surgen problemas o conflictos por
empleados que no ascienden, esto es porque no saben por qué quieren
promocionar o promover a algunos empleados. Asimismo, es necesario que
las organizaciones estimulen a los colaboradores que obtengan buenos
niveles de desempefio laboral, mediante actividades o la entrega de
reconocimientos que incentiven el buen desempefio y la sana competencia

entre colaboradores.

Segun LLuncor, Cacho, Zegarra y Olano (2021), las actividades y procesos
para la evaluacion de desempefio en las entidades publicas, cliente ya no
desarrollarse de manera eficiente, a pesar de la existencia de lineamientos
gue obligan a desarrollarlo, lo cual genera que el personal se encuentren
desmotivados y no logre cumplir los objetivos establecidos. En el tiempo
restante no se realizé evaluacion de desempefio de los colaboradores,
existieron vacios en los objetivos e indicadores del sistema de medicion de
recursos humanos y se ignoraron algunos factores basicos como cultura
organizacional, atractivo organizacional y uso de recursos humanos. La
tecnologia en tareas sociales, leyes y valores, a través de grupos de interés

compuestos por empleados, gerentes, sindicatos y el gobierno, trae
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consecuencias a largo plazo, como el bienestar personal, la efectividad y
eficiencia del bienestar organizacional y social, y sociedad y humanidad

dentro de la organizacion. (p. 3)

Dimensiones del desempefio laboral, segun Saldafia, Saavedra Yy
Alejandria (2021) menciona las subsecuentes dimensiones: Calidad de
trabajo: consiste en los indices de calidad alcanzados por el colaborador en
torno al trabajo encomendado, el cual debe estar desarrollado de acuerdo a
los pardmetros y lineamientos establecidos; de esta manera, se busca del
desempefio de dichas actividades de manera eficiente en funciéon a los
objetivos organizacionales. Cantidad de trabajo: consiste en la cantidad de
trabajo que puede desarrollar un colaborador en funcién a lo estipulado por la
entidad, el cual estd estrechamente relacionado con el cumplimiento los
objetivos de trabajo de acuerdo a las necesidades institucional en; por lo tanto,
la actitud que adopte el colaborador para el desarrollo de las actividades, es

un elemento fundamental que ayuda a obtener resultados satisfactorios.
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METODOLOGIA

3.1.

Tipo y disefio de investigacion

Tipo de estudio

Dicha investigacion fue de tipo basica con un enfoque cuantitativo,
porque solo fue dedica a recoger la informacion para poder comprobar
la hipétesis, mas no hizo manipulacion de variables. Segun
Hernandez, Fernandez & Baptista (2018), nos dice que al producir

conocimiento y teorias se menciona como una investigacion basica.
(p- 29)

Disefio de investigacion

Disefio fue no experimental: de nivel correlacional porque tuvimos
como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que existio
entre dos 0 mas conceptos, rangos o variables en una muestra o
contexto en particular. En ocasiones soélo se analiz6 la relacién entre
dos variables, pero con frecuencia fue ubicado en el estudio vinculos
entre tres, cuatro o mas variables. (Hernandez, Fernandez & Baptista,
2018, p. 158)

El disefo fue esquematizado de la siguiente manera:
Vi
;
M
\ V2

Donde:

M = Muestra

Vi = Clima organizacional
\'p = Desempefio laboral
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3.2.

3.3.

Relaciéon

Variables y Operacionalizacion

V1: Clima organizacional.

Resolucion ministerial N° 468- 2011/MINSA hablaron sobre las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion
respecto al trabajo, ambiente fisico fue que este se da, las relaciones
interpersonales que tuvieron lugar en torno a ello sumando las
diversas regulaciones formales e informales que afectan dicho

trabajo.

V2: Desempefio laboral.

Saldafa, et al. (2021), fue la evaluacion por la cual se mide el
desempeiio o rendimiento de todo colaborador. Establece un nivel
esencial para que llegue a los objetivos de toda organizacién de una

forma méas moderna y tecnoldgica.

Poblacién (criterios de seleccidn), muestra, muestreo, unidad

de analisis

Poblacion

El autor (Hernandez ;2014; pag. 174); explicé que una poblacion viene
a ser un conjunto de todos los casos que fueron acorde con
determinadas especificaciones. La poblacion se definié de acuerdo a
las singularidades del contenido, lugar y tiempo. En el caso de la
investigacion la poblacién incluyé a los trabajadores de la empresa
distribuidora de aceros en Tarapoto, se consideré 400 trabajadores.

Asimismo, se excluy6 a los clientes, gerentes de la empresa

Muestra:

Fue un subgrupo definido por caracteristicas parecidas al que
[lamamos poblacion, en la presente investigacion se trabajé con una
muestra de tipo, no probabilistico, es decir que la eleccién de los
elementos no dependi6 de la probabilidad, sino de causas

relacionadas con las caracteristicas de la investigacién.(Hernandez,
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3.4.

2014; pag.175); el tamafio de la muestra fue de 196 que se
seleccionaron para ser encuestados y estuvo compuesta por varones
y mujeres mayores de edad que laboran en la empresa distribuidora

de aceros en Tarapoto

Muestreo:

Se empled el muestreo para la seleccion de la unidad de analisis, en
este caso correspondi6 a los colaboradores de la empresa
distribuidora de aceros en Tarapoto, la misma que correspondio a la
muestra de la poblacién en investigacion, que en este caso
correspondié a un muestreo aleatorio simple, es decir que cada
trabajador tuvo la misma probabilidad de ser elegido dentrode la

poblacion.

Unidad de andlisis: se basd Unicamente en los colaboradores de la

empresa distribuidora de aceros en tarapoto

Técnica e instrumento de recoleccion de datos

Como técnica fue una encuesta para ambas variables lo que permitio
la evaluacion del clima organizacional y el desempefio laboral la
empresa aceros Arequipa de tarapoto 2021.

Como instrumentos fueron utilizados por un cuestionario de preguntas
para las variables clima organizacional se tom6 11 dimensiones:
comunicacioén, conflicto y cooperacion, confort, estructura, identidad,
innovacion, liderazgo, motivacion, recompensa, remuneracion y toma
de decisiones. Y para la variable desempefio laboral se tomara 2

dimensiones: calidad de trabajo y cantidad de trabajo.
Con estos instrumentos de dicha investigacién fueron validados por

tres expertos en la materia de investigacion con sus respectivos

requisitos para validar.
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La confiabilidad de dichos instrumentos se resolvié utilizando la
técnica estadistica del coeficiente Alfa de Cronbach. Asi pudieron ser
muy confiables los instrumentos, el valor obtenido tuvo que ser mayor

a 0.70 (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

Analisis de confiabilidad de clima organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 196 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 196 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,983 22

Andlisis de confiabilidad de desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 196 100,0
Excluido? 0 0
Total 196 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,979 10
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3.5.

3.6.

3.7.

Procedimientos

Empezamos este problema de investigacion que incluyé definir dicho
problema, encontramos investigaciones relevantes para la
investigacion, edificar teorias existentes usando métodos empiricos y
recolectar informacion a través de cuestionarios sobre cada variable
del estudio fuente. En la secundaria, utilizamos datos estadisticos
como SPSS y Excel, los datos recolectados con este método fueron
procesados y analizados de acuerdo al objetivo propuesto y se extrajo

cada conclusion.

Método de anélisis de datos

Como recopilacion de analisis de datos se realiz6 por medio de dos
cuestionarios dirigidos que se aplic6 a la muestra, el cual fue
previamente evaluado por tres expertos en el tema de gestidn publica.
Asimismo, los resultados obtenidos se expresaron por medio de
tablas y figuras, y para la constatacion de hipétesis se usé el Rho de
spearman, para este procedimiento se utilizd el SPSS V. 24. Este
coeficiente tomd valores entre -1 y 1, indicando si existid una
dependencia directa (coeficiente positivo) o inversa (coeficiente

negativo) siendo el 0 la independencia total.

Aspectos éticos

Fue sustentado con los principios éticos internacionales, iniciando por
el respeto a las personas, donde participaron voluntariamente,
seguido de beneficencia en los participantes que sirvié para generar
cambios en la empresa, el de justicia, donde se consideré en todo
momento la moral y sus propios derechos, y goza de una integridad
cientifica, se precisé que es Unicamente para fines académicos y
finalmente, la responsabilidad como elemento indispensable para dar

cumplimiento a lo planificado en las diversas etapas del estudio.
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RESULTADOS

4.1. Nivel de clima organizacional en una empresa distribuidora de

aceros en Tarapoto.

Tabla 1.

Nivel de clima organizacional en una empresa distribuidora de aceros en

Tarapoto.
Escala intervalo frecuencia Porcentaje
Malo 22 -51 58 30 %
Regular 52-80 98 50 %
Bueno 81 - 110 40 20 %
Total 196 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de una empresa distribuidora de aceros en

Tarapoto.

Interpretacion:

En cuanto al nivel de clima organizacional, es regular en 50 %, malo en 30

% y bueno en 20 %.

4.2. Nivel de desempeiio laboral en una empresa distribuidora de

aceros en Tarapoto.

Tabla 2.

Nivel de desempefio laboral en una empresa distribuidora de aceros en

Tarapoto.
Escala intervalo frecuencia Porcentaje
Malo 10-23 48 25 %
Regular 24 - 36 121 62 %
Bueno 37 -50 27 13 %
Total 196 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de una empresa distribuidora de aceros en

Tarapoto.
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Interpretacion:

En cuanto al nivel de desempefio laboral, es regular en 62 %, malo en 25 %,

y bueno en 13 %.
Tabla 3.

Prueba de normalidad

Kolmogorov - Smirnov

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,182 196 ,000
Desempefio laboral ,142 196 ,000

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion:

Dado que la muestra es mayor que 50, se calcula el coeficiente de

Kolmogorov - Smirnov, el resultado es menor a 0.05, por lo tanto, la muestra

en estudio tiene una distribucién no normal, por lo que se utiliza el Rho de

Spearman para la correlacion.
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4.3. Relacion entre el clima organizacional y la calidad de trabajo en una
empresa distribuidora de aceros en Tarapoto.

Tabla 4.

Relacion entre el clima organizacional y la calidad de trabajo en una empresa

distribuidora de aceros en Tarapoto.

Clima Calidad de
organizacional trabajo
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 977"
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 196 196
Calidad de Coeficiente de 977" 1,000
trabajo correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 196 196

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

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion:

Se contempla la relacién entre el clima organizacional y la calidad de trabajo
en una empresa distribuidora de aceros en Tarapoto. Mediante el analisis
estadistico de Rho Spearman se alcanzdé un coeficiente de 0. 977
(correlacion positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01), por
lo que, se acepta la hipoétesis alterna, es decir, existe relacién significativa
entre el clima organizacional y la calidad de trabajo en una empresa
distribuidora de aceros en Tarapoto.
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4.4. Relacién entre el clima organizacional y la cantidad de trabajo en
una empresa distribuidora de aceros en Tarapoto.

Tabla 5.

Relacion entre el clima organizacional y la cantidad de trabajo en una

empresa distribuidora de aceros en Tarapoto.

Clima Cantidad de
organizacional trabajo
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,979”
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 196 196
Cantidad de  Coeficiente de ,979™ 1,000
trabajo correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 196 196

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

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion:

Se contempla la relacién entre el clima organizacional y la cantidad de
trabajo en una empresa distribuidora de aceros en Tarapoto. Mediante el
analisis estadistico de Rho Spearman se alcanzé un coeficiente de 0. 979
(correlacion positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01), por
lo que, se acepta la hipoétesis alterna, es decir, existe relacién significativa
entre el clima organizacional y la cantidad de trabajo en una empresa

distribuidora de aceros en Tarapoto.
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4.5. Relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
una empresa distribuidora de aceros en Tarapoto.

Tabla 6.

Relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en una

empresa distribuidora de aceros en Tarapoto.

Clima Desempefio
organizacional laboral
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,985™
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 196 196
Desempefio  Coeficiente de ,985™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 196 196

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

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25
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Figura 1. Grafico de dispersion entre el clima organizacional y el desempefio

laboral.
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Interpretacion:

Se contempla la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en una empresa distribuidora de aceros en Tarapoto. Mediante el
analisis estadistico de Rho Spearman se alcanz6 un coeficiente de 0. 985
(correlacion positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01), por
lo que, se acepta la hipétesis alterna, es decir, existe relacion significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en una empresa

distribuidora de aceros en Tarapoto.

En cuanto al andlisis de la figura de dispersion, solo el 97.02 % del clima

organizacional influye en el desempefio laboral.
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DISCUSION

En este capitulo se contrasta los resultados, teniendo que, el nivel de clima
organizacional, es regular en 50 %, malo en 30 % y bueno en 20 %, los
informes de trabajo no se entregan a las areas solicitantes de manera
oportuna, las quejas y reclamos no son atendidos y resueltos por sus
superiores, dicho resultado coincide con Montoya, et al. (2017), hace
mencion que, después de haber encontrado un valor de correlaciéon igual a
0.523, se determind que la variables estudiadas poseen correlacion positiva
dentro de un nivel medio, por lo tanto se establecié que, a medida que los
colaboradores se encuentren mas satisfechos dentro de su entorno de
trabajo, podran desarrollar un clima laboral armonioso propicio para el
avance de las diferentes actividades orientadas hacia la eficiencia y el logro
de los objetivos planteados; de esta manera, se determiné ademas la
importancia que tiene para la universidad, el desarrollo de actividades
estratégicas que ayuden a mejorar la satisfaccion de sus colaboradores,
debido a que esta es una herramienta importante para mejorar el clima
interno, ademas Riveros (2017), se refiere que, al haber encontrado un nivel
de correlacion igual a 0.620 se determiné que las variables se correlacionan
de forma positiva dentro de un nivel medio, el cual conllevo a establecer que,
en disposicion que la entidad no de mejora en los lineamientos y elementos
gue dan forma al clima organizacional, podra obtener mejores indices de
desempeiio por parte los colaboradores, lo cual ayuda al cumplimiento no
diferentes objetivos planificados para el desarrollo organizacional y la mejora
de los servicios ofrecidos al publico, bajo la misma linea Castillo, et al.
(2019), indica que, el 54.5% de los colaboradores encuestados afirmaron
gue el liderazgo se desarrolla de manera positiva dentro de la organizacion,
a diferencia de un 46.5% que lo determina como mala; asimismo, el cual
encontré un Valor de correlacion igual a 0.644, con el cual se determiné que
las variables poseen una correlacion de tipo positiva dentro de un nivel
medio, por lo tanto, a medida que la entidad logre mejorar el que el liderazgo
aplicadas a los colaboradores, logrard incrementar la mejora el clima
organizacional que conllevara a la armonia entre los colaboradores para

obtener buenos niveles de desempefio, en cuanto Solano (2017), se refiere
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que, se determiné la existencia de correlacién positiva de nivel media para
las variables trabajadas, donde se determiné por un valor de correlacion igual
a 0.675; de esta manera, se establecio que a medida que se incremente las
estrategias de actividades orientadas con mejorar del nivel del clima
organizacional, la entidad podra obtener mejores niveles de desempefio por
parte de los colaboradores; por lo tanto, es de suma importancia que se
revisen aquellos factores que dan forma al clima interno, teniendo en cuenta
gue estos son los factores determinantes al momento en que el personal
debe a cabo las actividades encomendadas, y el cual da origen a la eficiencia
y el buen desempefio en el espacio de trabajo desfavorable para el logro los

objetivos institucionales.

Ademas, el nivel de desemperio laboral, es regular en 62 %, malo en 25 %,
y bueno en 13 %, el personal no se siente motivado para desarrollar sus
funciones, el personal no se siente satisfecho laboralmente, dicho resultado
coinciden con Enriquez y Calderdén (2017), se refiere que, de acuerdo con
las diferencias en los datos recogidos desde la muestra, se logré identificar
y que los factores mas resaltantes dentro del clima laboral corresponden al
apoyo y respaldo que brindan los jefes y personal directivo a los
colaboradores en cuanto al desarrollo de sus actividades, asimismo se
encuentran las actividades de recompensa y motivacién por los resultados
sobresalientes obtenidos por el personal, finalmente resaltan las
interrelaciones con los compafieros de entrada; de esta manera, se logré
identificar ademas que los elementos que provocan bajo nivel de desempefio
laboral, son las excesivas actividades de control desarrolladas por las
autoridades institucionales, los cuales generan demasiada presion laboral
para dicha culminacion de los plazos establecidos, finalmente, se encontré
la existencia de excesiva burocracia que ralentizan el desarrollo de los
procesos internos, Enciso y Manani (2020), manifiestan que, la correlacion
gue se encuentra presente entre las variables, corresponde al modo positivo
dentro de un nivel medio con representado por un valor de correlacion igual
a 0.414 de esta manera, se logré determinar que el clima institucional influye

de manera media sobre el desempefio del personal docente en la institucion;
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sin embargo, es necesario que se potencie las actividades que conllevan a
la determinacion del clima laboral, de modo que se pueda obtener mejores
colaboraciones entre comparfieros de trabajo donde se ayuden a
perfeccionar las habilidades y competencias para obtener mejores niveles
de desempefio favorables para elaborar los objetivos organizacionales y
personales.

Asi mismo, existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
calidad de trabajo en una empresa distribuidora de aceros en Tarapoto, ya
gue el andlisis estadistico de Rho de Spearman fue de 0, 977 (correlacion
positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01), ademas existe
relacion significativa entre el clima organizacional y la cantidad de trabajo en
una empresa distribuidora de aceros en Tarapoto, ya que el analisis
estadistico de Rho de Spearman fue de 0, 979 (correlacion positiva muy alta)
y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01), ademas existe relacion significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en una empresa
distribuidora de aceros en Tarapoto, ya que el analisis estadistico de Rho de
Spearman fue de 0, 985 (correlacion positiva muy alta) y un p valor igual a
0,000 (p-valor < 0.01); ademas, solo el 97.02 % del clima organizacional
influye en el desempefio laboral, dicho resultado coinciden con Toapanta,
(2020), hace mencién que, los resultados recopilados en cuanto al clima
organizacional, reflejan que el 44.68% de encuestados no consideran como
bueno, a diferencia del 55.31% que lo considera dentro de un nivel malo; en
cuanto al desempefio laboral, no resultado muestran que corresponde al
7.96% de eficiencia; en tanto, el resultado de correlacion es igual a 0.383, el
cual muestra que dichas variables se correlacionan de manera éptima o
positiva pero dentro de un nivel bajo, por lo tanto, las relaciones encontradas
son débiles, por lo cual, a pesar de que la entidad logre mejorar el clima
laboral, no obtendra resultados significativos en cuanta la modificacion del
desempeiio del personal docente al momento de desempefar sus

actividades laborales.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

Se identific6 que existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la calidad de trabajo en una empresa distribuidora de
aceros en Tarapoto, ya que el analisis estadistico de Rho de Spearman
fue de 0, 977 asi obteniendo una correlacion positiva muy alta y un p
valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01). Indicando que a mejor clima
organizacional mejor serd la calidad de trabajo.

Se identific6 que existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la cantidad de trabajo en una empresa distribuidora de
aceros en Tarapoto, ya que el analisis estadistico de Rho de Spearman
fue de 0, 979 asi obteniendo una correlacion positiva muy alta y un p
valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01). Indicando que a mejor clima
organizacional mejor serd la cantidad de trabajo

Se establece que el nivel de desempefio laboral, es regular en 62 %,
malo en 25 %, y bueno en 13 %, estos resultados se deben a que los
colaboradores no poseen los recursos necesarios para desarrollar
eficientemente sus labores, ademas existe un bajo nivel de
capacitacion y adiestramiento y por ultimo no se realiza con frecuencia
la evaluacion de desempefio por lo que no se toman decisiones

acertadas acerca de la gestion de personal.

6.4. Se establece que el nivel de clima organizacional, es regular en 50 %,

6.5.

malo en 30 % y bueno en 20 %, estos resultados se deben a que dentro
de la empresa no se promueve con frecuencia el trabajo en equipo,
ademas existe deficiencias para comunicar oportunamente los
resultados generados puesto que no existe canales de comunicacion
definidos, no se realizan actividades de integracion y también se debe

a las bajas prestaciones salariales.

Por tanto se determind que existe relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempeiio laboral en una empresa distribuidora de
aceros en Tarapoto, ya que el analisis estadistico de Rho de Spearman

fue de 0, 985 asi obteniendo una correlacién positiva muy alta y un p
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valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01); ademas, solo el 97.02 % del clima
organizacional influye en el desempefio laboral. Indicando que a mejor

clima organizacional mejor sera el desempenio laboral.
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VII.

RECOMENDACIONES

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

7.5.

A la alta direccion de la empresa distribuidora de aceros en Tarapoto,
mejorar el grado de relacionamiento que existe entre jefes,
supervisores y subordinados con el objetivo de incrementar el indice
de confianza, mejorar el clima laboral, acrecentar el compromiso
respecto al alcance de las metas y actividades establecidas y
obtener un mejor nivel de desempefio, esto se puede llevar a cabo

a través de conversatorios o reuniones programadas.

A la alta direccion de la empresa distribuidora de aceros en Tarapoto,
desarrollar espacios de integracion dentro de la empresa de tal
manera que el colaborador tenga la libertad de expresar sus
opiniones y sugerencias respecto a las actividades que se han
desplegado, se inmiscuya en el proceso de toma de decisiones y se

mejore su capacidad de interrelacion.

A la alta direccion de la empresa distribuidora de aceros en Tarapoto,
fomentar estrategias que promuevan el crecimiento personal y
profesional de los colaboradores a través del desarrollo de cursos,
talleres y/o capacitaciones de tal modo que la fuerza laboral pueda
mejorar los resultados que alcanzan a nivel individual vy
departamental y con ello se dé cumplimiento efectivo a los objetivos
previstos por la empresa.

A la alta direccion de la empresa distribuidora de aceros en Tarapoto,
definir con antelacion los criterios que se consideraran dentro de la
evaluacion de desempeiio del personal con el objetivo de que el
recurso humano tenga conocimiento sobre lo que sera evaluado, se
garantice la idoneidad de los resultados y se determine la calidad de

trabajo que muestra durante el desarrollo de sus funciones.

Al gerente de la empresa distribuidora de aceros en Tarapoto,
asignar una ponderacion numérica acerca las labores que desarrolla

el colaborador durante su jornada laboral de manera que se pueda
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valuar con exactitud la cantidad de trabajo y conocer su nivel de
productividad.
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Matriz de Operacionalizacion de variables

Variables Definicion conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
Cima Comunicacion Informes de trabajo
organizacional Quejas
Conflicto y cooperacion Colaboracion
y coop Apoyos materiales Ordinal
Confort Ambiente fisico
lucié ini ial N° / Estructura Reglas
ResoI ucion m|n|s_ter|a N° 468- _E'Oll MINISA Procedimientos
son 1as percepciones cqmpgrtl as por 1os . ) . . Identidad Sentimiento de pertenencia
miembros de una organizacién respecto al | La variable serd medida teniendo en NUevos cambios
trabajo, ambiente fisico en que este se da, las | cuenta las dimensiones e indicadores | Innovacion iniciativa
relaciones interpersonales que tienen lugar | establecidos utilizando la escala de Valores
en torno a él y las diversas regulaciones | medicion ordinal: 1= bueno, 2= Liderazgo Normas
formales e informales que afectan dicho | regular, 3= malo. .
; L Intenciones
trabajo. Motivacién .
Expectativas
Premios
Recompensa )
castigos
L Ingr
Remuneracion gresos
Gastos
Toma de decisiones Informacion disponible
desempefio Saldafia, et al. (2021), es la evaluacion por la calidad de trabajo parametros y lineamientos
laboral . o - establecidos
cual se mide el desempefio o rendimiento de Ordinal

todo colaborador. Establece un nivel esencial
para que llegue a los objetivos de toda
organizacion de una forma mas moderna y

tecnoldgica.

La variable sera medida teniendo en
cuenta las dimensiones e indicadores
establecidos utilizando la escala de
medicion ordinal: 1= bueno, 2=
regular, 3= malo.

desarrollo de las actividades

Cantidad de trabajo

cumplimiento los objetivos

resultados satisfactorios
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Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral en una empresa distribuidora de aceros en Tarapoto

Formulacién del problema

Objetivos

Hipotesis

Técnica e Instrumentos

Problema general

¢Cémo se relaciona el clima organizacional y el
desempefio laboral en una empresa distribuidora de
aceros en Tarapoto?

Problemas especificos:

¢Cudl es el nivel del clima organizacional en una
empresa distribuidora de aceros en Tarapoto?

¢Cual es el nivel de desempefio laboral en una
empresa distribuidora de aceros en Tarapoto?

¢Cémo se relaciona el clima organizacional y la
calidad de trabajo en una empresa distribuidora de
aceros en Tarapoto?

¢Cémo se relaciona el clima organizacional y la
cantidad de trabajo en una empresa distribuidora de
aceros en Tarapoto?

Objetivo general

Determinar la relacién entre el clima organizacional y
el desempefio laboral en una empresa distribuidora
de aceros en Tarapoto.

Objetivos especificos

Identificar el nivel de clima organizacional en una
empresa distribuidora de aceros en Tarapoto.

Identificar el nivel de desempefio laboral en una
empresa distribuidora de aceros en Tarapoto.

Determinar la relacién entre el clima organizacional y
la calidad de trabajo en una empresa distribuidora de
aceros en Tarapoto.

Determinar la relacion entre el clima organizacional y
la cantidad de trabajo en una empresa distribuidora
de aceros en Tarapoto.

Hipotesis general

Hi: Existe relacién significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en una empresa
distribuidora de aceros en Tarapoto.

Hipétesis especificas
H1: El nivel de clima organizacional en una empresa
distribuidora de aceros en Tarapoto, es buena.

H2: El nivel de desempefio laboral en una empresa
distribuidora de aceros en Tarapoto, es bueno.

H3: Existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la calidad de trabajo en una empresa
distribuidora de aceros en Tarapoto.

H4: Existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la cantidad de trabajo en una empresa
distribuidora de aceros en Tarapoto.

Disefio de investigacién

Poblacion y muestra

Variables y dimensiones

Disefio de investigacion. Tipo no experimental de
corte transversal y disefio correlacional.

V1
e
t/2
Donde:
M = Muestra

V1= Clima organizacional

Poblacion
La poblacién es de 400 trabajadores

Muestra

en este caso corresponde a un muestreo aleatorio
simple Se utilizara el tamafio de la muestra es de
196 que se seleccionaran para ser encuestados y
esta compuesta por varones ymujeres mayores de
edad que laboran en la empresa distribuidora de
aceros en Tarapoto

Variables Dimensiones

Comunicacion

Conflicto y cooperacion

Confort

Estructura

Identidad

Clima —
Innovacién

organizacional -
g Liderazgo

Motivacién

Recompensa

Remuneracion

Toma de decisiones

Técnica

Encuesta

Instrumentos

Cuestionario
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V2= Desempefio laboral
r = Relacion entre variables

Desemperio
laboral

Calidad de trabajo

Cantidad de trabajo
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ACEROS
AREQUIPA

CONSTANCIA

El Sub Gerente de Gestibn Humana de la empresa Corporacion Aceros Arequipa
S.A de la ciudad de Lima.

HACE CONSTAR:

Que el estudiante sr. Luciano Azan Rodriguez, estudiante del programa del PFA en

Administracion en la Escuela de ciencias administrativas de la Universidad Cesar

Vallejo sede Tarapoto. Realizara la investigacion de su tesis titulada " Clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral en una empresa distribuidora

de aceros en Tarapoto” en el afio 2021.

Se expide la presente constancia, a solicitud de los interesados para

los fines que crean conveniente.

Lima, 15 de octubre del 2021
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Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario: clima organizacional y desempefio laboral

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo en la Universidad Cesar Vallejo; Escuela
Profesional Administracion; los datos recopilados son anénimos, seran tratados de
forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma
voluntaria; Si (X) NO () doy mi consentimiento para continuar con la investigacion
Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral en una empresa
distribuidora de aceros en Tarapoto. Asimismo, autorizo para que los resultados de
la presente investigacion se publiquen en revistas académicos cientificas.

Instruccidon: Los resultados son anénimos y reservados, la informacioén es solo
para uso de la investigacion; en tal sentido, se le pide sinceridad al momento de
determinar su respuesta, ya que ayudara a mejorar aspectos importantes de la

organizacion. Marque su respuesta de acuerdo a la siguiente escala:

Nunca 1
Casi nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5

Consentimiento informado.

Este cuestionario es andnimo, esta dirigido a los trabajadores de la empresa aceros
Arequipa de Tarapoto. Se estudiara sobre el clima organizacional y el desempefio
laboral, la informacién que brinde serd manejada con confidencialidad y la
informacion sera procesada y analizada solo con fines académicos, ¢desea

participar como encuestado en esta investigacion?

Si X No
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Se le pide por favor que lea atentamente cada uno de los items y marque con
seguridad y sinceridad. Muchas gracias por su ayuda.
Marque una X en el recuadro correspondiente de acuerdo a las siguientes

preguntas, cuya escala de apreciacion es el siguiente:

N° ITEMS 1123|145

Los informes de trabajo se entregan a las areas

solicitantes de manera oportuna.

Las quejas y reclamos son atendidos y resueltos por

Sus superiores.

El personal es colaborativo con los demas

3 comparferos para poder cumplir con los objetivos

dados.

El personal apoya ante eventualidades suscitadas

con sus compafieros de trabajo.

La institucion cuenta con ambientes cémodos para
> desarrollar sus funciones.

Los equipos con las que cuentan en su area de
° trabajo son modernos.

Se cumple a cabalidad los reglamentos internos y/o

politicas que brinda la institucion.

Los procedimientos y/o tramites de los usuarios se
8 realizan dentro de los tiempos establecidos de

acuerdo las normativas actuales.
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El personal se siente comprometido con los objetivos
de la institucion.

10

El personal de la institucion se identifica con

actividades que realiza la comunidad.

13

El personal se adapta rapidamente a los cambios que
t se dan en la institucion.

El personal muestra iniciativa para el desarrollo de
12 algunas actividades.

Considera que el jefe muestra un adecuado liderazgo

con todo el personal

14

El jefe hace cumplir las normas dadas por la

institucion.

17

15 El personal se siente motivado para desarrollar sus
funciones.
16 | El personal se siente satisfecho laboralmente.

La institucion le brinda algunos premios pro

cumplimiento de los objetivos

18

19

La institucidbn sanciona algunos trabajadores ante

incumplimiento de las normativas.

Considera que la remuneracion recibida esta acorde

a las funciones que realiza.

20

La institucién cubre sus gastos ocasionados durante
el desarrollo de sus actividades.




Cuentan con informacion disponible para poder

realizar sus funciones.

Brindan a sus superiores informacion oportuna para

una adecuada toma de decisiones.

1 2

23 Considera. Ud. Su trabajo satisface Ilas
necesidades de los usuarios

24 Considera Ud. Que realiza su trabajo sin muchos
fallos o errores

o5 Considera ud. que las tareas asignadas lo realiza
sin ningln inconveniente.

26 Considera que su trabajo es reconocido por sus
superiores.

27 Considera que su trabajo cumple los requisitos
solicitados y expectativas de sus superiores,

5| 4

o8 Cumple de manera eficiente las tareas
asignadas.

29 Se monitorea el cumplimiento de las tareas
asignadas

30 Se comunica de manera oportuna algunas
deficiencias encontradas.

31 Se interactla con los demas compafieros
sobre temas laborales.

32 Se incentiva al trabajo en equipo para el
cumplimiento de las metas.




VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

TEMA DE INVESTIGACION:

Clima organizacional y su relacién con el desemperio laboral en una empresa
distribuidora de aceros en Tarapoto

AUTOR (A): LUCIANO AZAN RODRIGUEZ

TITULO DE INSTRUMENTO
Sera una encuesta para encontrar la relacion entre las variables, y asi poder

recoger la informacién necesaria para poder aplicar los instrumentos en

mencién
CRITERIOS:
(C): CORRECTO - (l): INCORRECTO — (D): DEJAR — (M): MODIFICAR - €: ELIMINAR
Ortografia, .
redagccién COZ%T::C'a Observacio
N° Presentacion claray s Relevancia Factibilidad nes
items precisa con \:arlabl_es‘con D-M-E
los items. os objetivos
Sl NO Sl NO Sl NO SI NO Si NO
1 X X X X X
2 X X X X X
3 X X X X X
4 X X X X X
5 X X X X X
6 X X X X X
74 X X X X X
8 X X X X X
9 X X X X X
10 X X X X X

Fecha: 08 de noviembre 2021

Evaluador

Profesién

Centro Laboral

. Mg. Evelyn Azan Rodriguez

Especialista en el area : Maestra en Gestion Publica

OBSERVACIONES: -

El citado cuestionario cumple aceptablemente

9
yonbe d

Mg. Evelyn

: Lic. Administracién y Negocios Internacionales

. Unidad de Gestion Educativa Local San Martin

ia de los criterios de evaluacion; en
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VALIDACION DE iNSTRUMENTO DE INVESTIGACION

TEMA DE INVESTIGACION:

Clima organizacional y su relacion con el desempefic laboral en una empresa
distribuidora de aceros en Tarapoto

AUTOR (A): LUCIANO AZAN RODRIGUEZ
TITULO DE INSTRUMENTO
Sera una encuesta para encontrar la relacion entre las variables, y asi poder

recoger la informacién necesaria para poder aplicar los instrumentos en

mencion
CRITERIOS:
(C): CORRECTO - (I): INCORRECTO - (D): DEJAR — (M): MODIFICAR — €: ELIMINAR
Ortografia, .
y re:a?ccién Cor;%n:ae:ma Observacio
N° Presentacion clgm y vararIGs Got Relevancia Factibilidad nes
items precisacon | | b otivos D-M-E
los items.
Si NO Sl NO Si NO Si NO Sl NO
1 X X X X X
2 X X 1 X X X
3 X X X X X
4 X X X X X -y
5 X X X X X
6 X X X X X |
7 X X X X X
| 8 X X X X X -
9 X X X X X
10 X X X X X

Fecha: 08 de noviembre 2021

Evaluador

Profesion

Centro Laboral

: Mg. Isabel Cristina Azan Rodriguez

: Corporacioén Aceros Arequipa S.A

: Lic. Administracion y Negocios Internacionales

Especialista en el area : Maestra en Administracion de Negocios-MBA

OBSERVACIONES:

El citado cuestionario cumple aceptablemente con la mayoria de los criterios de evaluacion; en
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VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

TEMA DE INVESTIGACION:

Clima organizacional y su relacién con el desemperio laboral en una empresa
distribuidora de aceros en Tarapoto

AUTOR (A): LUCIANO AZAN RODRIGUEZ

TITULO DE INSTRUMENTO
Sera una encuesta para encontrar la relacion entre las variables, y asi poder

recoger la informacién necesaria para poder aplicar los instrumentos en
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FICHA REDACTADA DE UNA ENTREVISTA ABIERTA

La entrevista de esta investigacion fue realizada por Luciano Azan Rodriguez, estudiante de
Administracion de la universidad cesar vallejo.

TECNICA: El tipo de entrevista utilizado fue la entrevista abierta junto con la informacién
que proporciona el proyecto de investigacidn. Se realizaron ocho preguntas relacionadas
con el clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral.

FECHA DE REALIZACION: La entrevista fue realizada el 26 de noviembre de 2021.

ENTREVISTADO:
Asesor de ventas zona oriente: Jud Silver Mas Arista

ENTREVISTA:

Me dirijo a usted respetuosamente para agradecer inmensamente por su gran ayuda,
colaboracién y paciencia para seguir emprendiendo en mis estudios para la carrera de
administracion. Para asi poder recopilar informacién no solo sobre las falencias sino
también las oportunidades que la empresa brinda a sus colaboradores.

L: Muy buenas tardes Jud, mi nombre es Luciano Azan Rodriguez. Soy estudiante de la
Universidad cesar vallejo, de la Facultad de administracién, para realizar una entrevista de
tu empresa, para mi proyecto de grado de bachiller. En este caso trabajo dirigido. Entonces,
ehh, Jud. ¢Cudl es tu Apellido?

Jud: perdon

L: jud perddn y te puedes presentar por favor... tu cargo cual, que haces.

Jud: Soy jud Perddn, soy el asesor de ventas de la zona oriente y soy el encargado de
gestionar las ventas de toda la selva, entonces ahi doble responsabilidad. Ehh Llevamos
desde el aiio del 2017 trabajando con la empresa y pues ahi vamos, ahi vamos bien lento
pero seguro.

L: Ah bueno. {Cual es tu profesién Daniel?

Jud: Soy licenciado en administracion.

L: Ok. Aparte de tu profesién de licenciado en administracidn. ¢Has realizado algunos
estudios mas?

Jud: Si, si. Yo tengo ehh un diplomado, de Mercadeo, y ya no hice mas.
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L: (risas) menos mal no es mucho. Nos. Bueno Daniel. Queremos empezar con la siguiente
pregunta. Ehh, ehh muy abierta de hecho. ¢lLa empresa tiene en cuenta el clima
organizacional y su relacién con el desempefio laboral....

Jud: por supuesto jajaja, estamos muy comprometidos con respecto a ese tema.

L: ok. Como asi.

Jud: jajaja, la empresa esta buscando siempre ummm na buena u optimo desempefio.

L: ok, pero si es una prioridad.

Jud: si es una prioridad

L: jud La institucion cuenta con ambientes comodos para desarrollar sus funciones

Jud: ummm. Si, a cada trabajador se le brinda la comodidad de trabajar en un ambiente
siempre adecuado a sus funciones.

L: le parece importante la comodidad de trabajar en un ambiente organizacional adecuado
Jud: Si claro. Si es una prioridad.

L: como asi.

Jud: si contamos con un ambiente organizacional en éptimas condiciones los trabajadores
se sienten también motivados, el desempefio también serd mucho mejor que es o se busca
como empresa.

L: piensan siempre en innovar.

Jud: por supuesto, pero con esta pandemia la empresa ha visto mermada sus funciones y
también los procesos de innovacion.

L: Se cumple a cabalidad los reglamentos internos y/o politicas que brinda la institucién
Jud: Las tienen claras en su cabeza. (jajaja) No se han...no se han divulgado formalmente a
la gente. Pero la mayoria ya sabe que hay un reglamento, solo hay que dedicarse a cumplir
con sus trabajos noo.

L: parece que no la tienen muy claras los reglamentos

Jud: si que esté ahi es no. Como lo mas cémodo para una actitud, tu mostrar lo que quieres

ser, lo que eres y lo que quieres llegar a ser y lo que hacemos. O sea generalmente cuando
entra alguien aqui a trabajar, se le dice que se hace aqui, como se trabaja aqui no.
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L: ok.
L: cree que es importante recompensar a los trabajadores?

Jud: desde luego sobre todo ahora que estamos pasando tiempos dificiles por la pandemia,
pero se asocia netamente al buen desempeno del trabajador.

L: Considera que muestra un adecuado liderazgo con todo el personal?

Jud: Digamos, como que se realiza el proceso completo jajaja, Yo. Si la parte de ventas en
mi drea de trabajo.

L: La institucién sanciona algunos trabajadores ante incumplimiento de las normativas?
Jud: de mi parte generalmente se les llama la atencién cuando es primera vez pero si
reinciden yo comunica a mis superiores en la empresa y ellos ya toman las medidas que
crean conveniente noo.

L: Le Brindan a usted informacidn oportuna para una adecuada toma de decisiones.

Jud: por supuesto jajajaja, es parte de su tarea comunicar todo lo referente a las ventas
para poner a, a rodar la empresa mucho mejor.

L: Se monitorea el cumplimiento de las tareas asignadas?

Jud: claro que si, como lo mencione anteriormente es parte de mi trabajo y de las personas
a mi cargo tener la informacién adecuada respecto a las tareas de cada trabajador,.

L: Se incentiva al trabajo en equipo para el cumplimiento de los objetivos?

Jud: desde luego, es parte fundamental del éxito de la institucion, a pesar que estamos en
diferentes lugares se hacen talleres constantes por zoom con esto se busca la integracion
de los vendedores y asi puedan compartir no solo parte de sus trabajo sino también sus
experiencias laborales y personales.

L: Bueno Jud, muchisimas gracias. Todo lo que usted me acaba de decir de verdad que es
muy, muy bueno para mi, para mi proyecto y... Para la empresa, en general, obvio porque
pues precisamente alli es donde vamos a plasmar las estrategias que se le van a proponer
a, a la empresa para una mejora continua.

ANALISIS DE LA INTERPRETACION
1. INTENCION U OBIJETIVO

El propdsito es recabar datos e impresiones mas profundas del entrevistado sobre el clima
organizacional y su relacién con el desempefio laboral y encontrar lo que es importante y
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significativo para el informante y descubrir acontecimientos y dimensiones subjetivas de la
persona tales como creencias, pensamientos, valores.

2. REDUCCION DE DATOS

e FOCALIZACION DE DATOS Y DELIMITACION DE PROBLEMAS:

La entrevista transcrito y redactada aborda el problema: Cémo se relaciona el clima
organizacional y el desempefio laboral en una empresa distribuidora de aceros en

Tarapoto.

e SEPARACION EN UNIDADES, IDENTIFICACION Y CLASIFICACION
En los siguientes cuadros se muestran las categorias de analisis, el problema
presentado y las unidades de registro que ratifican lo descrito. Se ha utilizado
codificacion descriptiva o abierta como estrategia cualitativa de andlisis.

DIMENSION: COMUNICACION

No existe buena
comunicacion para
conducir un buen
desempefio en las
diferentes areas de
trabajo

(Se nota inseguro referente a este tema) la empresa estd
buscando siempre “ummm” buena u optimo
desempefio.

Solo se conversa de su trabajo mas no del resto de los
colaboradores.

DIMENSION: CONFLICTO Y COOPERACION

No parece tener mucha
informacion sobre el
tema

(Lo toma como broma)

Por supuesto jajajaja, es parte de su tarea comunicar todo
lo referente a las ventas para poner a, a rodar la empresa
mucho mejor.

Solo se refiere a la tarea de los trabajadores de menor
rango y no del compromiso de los jefes inmediatos.

DIMENSION: CONFORT

Solo habla de lo que
deberia ser un mejor
ambiente fisico

e Nos dice, si claro. Si es una prioridad.
e (Inseguridad) jummm. Si, a cada trabajador se le

e Nos habla si cuentan con un ambiente laboral optimo

brinda la comodidad de trabajar en un ambiente
siempre adecuado a sus funciones.

estaran motivados también.




DIMENSION: ESTRUCTURA

Falta de orientacién (No se percibe la importancia)

sobre las normas y e Las tienen claras en su cabeza. (jajaja) No se han...no
reglamentos de la se han divulgado formalmente a la gente. Pero la
empresa mayoria ya sabe que hay un reglamento, solo hay que

dedicarse a cumplir con sus trabajos noo.
e Solo se brinda una informacién fugas sobre el tema.

DIMENSION: IDENTIDAD

No se siente seguro de e Manifiesta solo conceptos del trabajo en grupo.
pertenecer al equipo
de trabajo

DIMENSION: INNOVACION

Falta de adaptacion a e Hechala culpa a la pandemia la falta de innovacién y
nuevos cambios en los procesos.
tiempos de pandemia

DIMENSION: LIDERAZGO

No existe una certeza (No hay seriedad sobre el tema)
del significado del e “Comenta”. Digamos, como que se realiza el proceso
manejo de liderazgo completo jajaja.

e En la parte de su area de trabajo de ventas si cree que
existe liderazgo.

DIMENSION: MOTIVACION

No existe buenas e Lo asocia a un buen ambiente organizacional.
expectativas sobre el
tema

DIMEMCION: RECOMPENSA

No tiene muy claro e Lo asocia al buen desempeiio.
como funciona esta e Cree que la pandemia también es un buen referente
medida en la empresa para las recompensas.
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DIMENSION: REMUNERACION

No tiene mucha (Menciono)
informacién sobre e No se hablé del tema por ser algo personal
estos datos

DIMENSION: TOMA DE DECICIONES

[PROBLEMA  [UNIDADESDEREGISTRO |

No toma en serio el (Comenta)

proceso de informacién e Por supuesto jajajaja, es parte de su tarea comunicar
todo lo referente a las ventas para poner a, a rodar la
empresa mucho mejor.

e Hay una falta de interés e importancia sobre el tema.

DIMENSION: CALIDAD DE TRABAJO

No se nota que tenga e Lo asocia con la pandemia
mucha importancia en e Lo asocia también a los talleres realizados por la
este momento empresa

DIMENSION: CANTIDAD DE TRABAJO
[PROBLEMA  [UNIDADESDEREGISTRO |
No parece tener mucha | (Comentario)

informacién sobre el e Desde luego, es parte fundamental del éxito de la
tema institucion, a pesar que estamos en diferentes lugares
se hacen talleres constantes por zoom con esto se
busca la integracién de los vendedores y asi puedan
compartir no solo parte de sus trabajo sino también
sus experiencias laborales y personales.
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DISPOSICION Y TRANSFORMACION DE LOS DATOS

DIAGRAMA CAUSAL (MULTICAUSA-MULTIEFECTO)

EXTRACCION Y VERIFICACION DE CONCLUSIONES

e La mala comunicacion en la organizacién trae consecuencias para la
empresa como, rotacion, falta de motivacion, problemas de salud por el
estrés generado, aumento del ausentismo, rivalidad, aumento de costos de
produccion y baja productividad.



e Es importante que las organizaciones respalden y entiendan la importancia
gue tiene la comunicacion interna en la compainiia, ya que es el reto que se
viene presentando en la actualidad, una empresa globalizada que entiende
a sus empleados, es una empresa fuerte y competente.

e Un empleado que siente satisfaccion en el trabajo, sabe que esta
progresando y ve posibilidades de ascenso, se empefia en realizar de la
mejor manera sus labores, mejorando la calidad y rendimiento de su trabajo.

e Se concluye que un buen clima organizacional es directamente proporcional
a la productividad, un empleado que se siente bien pago, que su trabajo es
reconocido, que puede ascender en la compaifia, es un empleado
agradecido, que va a trabajar al 110%, feliz y comprometido; Eso se
transmite al equipo, haciendo que mejore el ambiente laboral y la
comunicacién entre colaboradores y Directivos.

e Sobre el trabajo en equipo concluyo enfocarse en este punto porque se
presenta una brecha de gestion que puede mejorarse. Entre algunos
g’'ggggggaspectos a mejorar: mejorar la cultura organizacional, capacitar
acorde a necesidades reales, Reconocimiento al trabajo bien hecho, mejorar
las relaciones interpersonales, mejorar la comunicacion entre comparieros,
hacer dinamicas de grupo.

e Referente a la remuneracion se debe revisar a nivel interno la insatisfaccion
de una parte del personal sobre la escala de salarios. Cuando los empleados
sienten que su trabajo es reconocido y valorado econémicamente, genera
en ellos, motivacion que se refleja en los buenos resultados en el desempefio
laboral, sentido de pertenencia y le dan valor agregado a su tarea, cuando
no es asi ocurre todo lo contrario. Se recomienda tomar acciones que
generen cambios en la remuneracion de satisfaccion y justicia.

EVIDENCIAS DE LA ENTREVISTA.
Nota: imagenes de los almacenes aceros Arequipa sedeTarapoto
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Nota: evidencia foto de la entrevista

 Zoom Reunién 8 X

7 LUCIANG AZAN RODRIGUEZ

A 13:18
@ ® 21°C Parc soleado ; l Pu

7/12/201
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Formatos oficiales que aseguran el
proceso de originalidad,
autenticacion, sustentaciony
publicacion del Trabajo de
Investigacion / Tesis.

j 1. Declaratoria de originalidad del
autor.

j 2. Declaratoria de autenticidad del
asesor.

D 3. Acta de sustentacion del Trabajo de

Investigacion / Tesis

D 4. Autorizacion de publicacion en
repositorio institucional.

o,o.¢ INVESTIGA
e UCV
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Declaratoria de Originalidad del autor

Yo, Azan Rodriguez Luciano, egresado de la Facultad de Ciencias Empresariales
y Escuela Profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo Filial
Chiclayo, declaramos bajo juramento que todos los datos e informacion que

acompafan a la Tesis titulada:

Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral en una empresa distribuidora

de aceros en Tarapoto, es de nuestra autoria, por lo tanto, declaramos que la tesis:

1. No ha sido plagiado ni total, ni parcialmente.

2. Hemos mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente

toda cita textual o de paréfrasis proveniente de otras fuentes.

3. No ha sido publicado ni presentado anteriormente para la obtencién de otro

grado académico o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados,

ni copiados.

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

Vallejo.

Tarapoto, 22 de Julio del 2022.

Apellidos y Nombre del egresado:

Azan Rodriguez Luciano

DNI:

40810950

ORCID:
0000-0003-3576-3377

Firma:
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Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, Flores Fernandez Mileydi, docente de la Facultad de Ciencias Empresariales y
Escuela  Profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo filial
Chiclayo, asesora de la Tesis titulada: Clima organizacional y su relacién con el
desempefio laboral en una empresa distribuidora de aceros en Tarapoto, del autor, Azan
Rodriguez Luciano, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de
24% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido

realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas
no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César

Vallejo.

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

Universidad César Vallejo.

Chiclayo, 22 de Julio del 2022.

Apellidos y Nombre del Asesor: Dra.
Flores Fernandez Mileydi

DNI
16723909
ORCID
0000-0002-6257-1795 Firma
oo INVESTIGA
p A ucv
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S
EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Acta de Sustentacion del Trabajo de Investigacion
/ Tesis (*)

Chiclayo 22 de julio de 2022

Siendo las 16.00 pm horas del dia 16 del mes julio de 2022, el jurado evaluador se reuni6
para presenciar el acto de sustentacién del Trabajo de Investigacion / Tesis titulado: Clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral en una empresa distribuidora de

aceros en Tarapoto. Presentado por el autor(es).

Azan Rodriguez Luciano, egresada de la Escuela Profesional Ciencias Empresariales /
Programa Académico Administracion.

Concluido el acto de exposicién y defensa del Trabajo de Investigacion / Tesis, el jurado
luego de la deliberacion sobre la sustentacion, dictamino:

Autor Dictamen

(*)

Azan Rodriguez Luciano

Se firma la presente para dejar constancia de lo mencionado:
PRESIDENTE SECRETARIO

VOCAL

* Elaborado de manera individual.

** Aprobar por Excelencia (18 a 20) / Unanimidad (15 a 17) / Mayoria (11 a 14) /
Desaprobar (0 a 10).

El ndmero de firmas dependera del trabajo de investigacion o tesis
INVESTIGA
Ucv

A
*>o-@
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S
i\l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Autorizacion de Publicacion en Repositorio Institucional

Yo: Azan Rodriguez Luciano, identificado con DNI N° 40810950, respectivamente
egresado de la Facultad de Ciencias Empresariales y Escuela Profesional de
Administracion de la Universidad César Vallejo, autorizamos (x), no autorizamos) () la

divulgaciéon y comunicacion publica de mi nuestra Tesis:

Clima organizacional y su relacion con el desempenio laboral en una empresa distribuidora

de aceros en Tarapoto.

En el Repositorio Institucional de la Universidad César  Vallejo
(http://repositorio.ucv.edu.pe/), segun lo estipulada en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre
Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33.

Fundamentacion en caso de NO autorizacion:

Tarapoto 22 de Julio del 2022.

Apellidos y nombres
Azan Rodriguez Luciano
DNI:

40810950

ORCID:
0000-0003-3576-3377 Firma:

oo INVESTIGA
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