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RESUMEN

El objetivo general del presente trabajo de investigacion fue, Determinar la relacion que existe
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
CELMANIA S.A.C., Chimbote, 2016. En la metodologia se traté de una investigacion No
experimental, de corte transversal, descriptivo relacional. La poblacién estuvo conformada por
15 trabajadores (1 supervisor) de la empresa CELMANIA S.A.C. y la muestra fueron 14
trabajadores. Esta informacion se obtuvo mediante el instrumento de recoleccion de datos como
encuestas hechas a los trabajadores y a los clientes de CELMANIA S.A.C. datos que fueron
procesados en el programa Spss 21. El resultado que se logro fue que existe una relacion directa
entre el clima organizacional de la empresa CELMANIA S.A.C. y el desempefio de sus

trabajadores.



ABSTRACT

This research conducted at the company CELMANIA S.A.C. Purpose was to determine
what is the relationship between organizational climate and job performance of
employees of the company CELMANIA S.A.C., Chimbote, 2016. Also the overall
objective of this research was to determine the relationship between organizational
climate and job performance of workers of the company CELMANIA S.A.C., Chimbote,
2016. In the methodology was an experimental research No, cross-sectional, descriptive
relational. The population consisted of 15 (01 supervisor) company employees
CELMANIA S.A.C. and the sample were 14 workers. This information was obtained by
the data collection instrument as surveys of workers and customers CELMANIA S.A.C.
Data were processed in SPSS program 21. The result was achieved was that there is a
direct relationship between organizational climate of the company CELMANIA S.A.C.

and performance of their workers.
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INTRODUCCION

1.1. Antecedentes y fundamentacion cientifica
A Nivel Internacional:

A nivel internacional se encontré la investigacion de Moscoso (2011), cuyo estudio
permitié identificar los principales factores que actualmente inciden de manera negativa
en el clima organizacional de la Corporacion Nacional de Telecomunicaciones CNT E.P.
Caniar. Entre ellos destacan la escasa motivacion del personal, la ausencia de incentivos,
la centralizacion en la toma de decisiones y la deficiencia en los canales de comunicacion.
Estas condiciones han generado desconfianza en el entorno laboral y temor al enfrentar
cambios, debido principalmente a la falta de capacitacion adecuada. Asimismo, los
trabajadores perciben un trato poco equitativo por parte de la institucion, lo que contribuye
a un ambiente de incertidumbre y desmotivacién. Tras el diagnostico y la deteccion de
estas debilidades, se elaboré un modelo de desarrollo del clima organizacional que busca
fortalecer las relaciones interpersonales y mejorar la eficiencia institucional mediante la
optimizacion del talento humano disponible. Dicho modelo contempla intervenciones en
los procesos humanos y en la gestidn del recurso humano, con planes orientados a mejorar
aspectos como la motivacion, la toma de decisiones, la comunicacion, la apertura al
cambio y la administracion del personal. La investigacion concluye que la CNT E.P. Cafar
carece de una planificacion sistematica de capacitaciones, ya que estas se realizan de forma
eventual y dependen de la matriz principal. Por ello, se propone implementar un plan
integral de formacion y programas de integracion, motivacion, incentivos y desarrollo de
carrera. Posteriormente, se recomienda realizar un monitoreo continuo y evaluaciones
periddicas que permitan generar retroalimentacion y ajustes necesarios para asegurar la
efectividad de las acciones. Actualmente, la institucién no cuenta con un sistema de gestién
de calidad basado en las Normas ISO, a diferencia de otras provincias donde si se ha
implementado. En ese sentido, se sugiere desarrollar los procedimientos e instructivos
necesarios para su adopcion, con el fin de optimizar los procesos administrativos y
técnicos. Finalmente, se resalta que la mejora del clima organizacional es una tarea
continua y creativa, que requiere la participacion activa de todos los colaboradores y el
liderazgo de la Gerencia Provincial como ente coordinador. La aplicacion conjunta de las



estrategias propuestas permitira consolidar un entorno laboral mas saludable y eficiente,

en beneficio de la empresa, su personal y sus clientes.

Se encontrd la investigacion de Vidaurre Rosa (2009) quien en su investigacion, se
concluye que la aplicacion del instrumento permitié obtener una comprension clara y
precisa de las percepciones y emociones relacionadas con las condiciones del clima
organizacional, revelando asi la situacion real de la empresa de telecomunicaciones
analizada. A partir de los resultados, se identificaron tanto las fortalezas que deben
potenciarse como las debilidades que requieren atencién mediante acciones orientadas a
promover un cambio que mejore la eficiencia y la salud organizacional. El diagndstico del
clima laboral arroj6 una media porcentual del 57.77%, lo que refleja una calificacion
intermedia y la necesidad de implementar medidas inmediatas para optimizar el ambiente
de trabajo. Los aspectos mejor evaluados fueron supervision y liderazgo (65.45%), puesto
de trabajo (79.42%) y sentido de pertenencia y compromiso (71.82%), considerados en un
nivel alto o destacado, donde los niveles de insatisfaccion son bajos y los planes de mejora
pueden plantearse a largo plazo. En contraste, los factores méas deficientes fueron
prestaciones al personal (43.76%), comunicacidn organizacional (44.58%) y remuneracién
salarial (49.45%), evidenciando areas criticas que requieren intervencion urgente. El
estudio sefiala que las condiciones laborales muestran una carencia de recursos y equipos
adecuados para el desempefio eficiente del trabajo, aunque el entorno fisico es favorable.
No existe un plan estructurado de capacitacion ni programas de formacién continua, y los
pocos cursos o talleres realizados han tenido escaso impacto en el desarrollo de
competencias laborales. Respecto a la supervision y liderazgo, los empleados perciben
responsabilidad en la gestion de tareas y disposicion para escuchar opiniones, aunque
consideran que la respuesta ante los problemas no siempre es oportuna ni se reconocen
adecuadamente los logros individuales. En el desarrollo profesional, se evidencia una falta
de oportunidades de ascenso y una limitada promocion interna, la cual no siempre se basa
en méritos. En cuanto a la satisfaccion laboral, los trabajadores muestran dominio de sus
funciones, disfrutan su labor y consideran su aporte valioso para la empresa. Sin embargo,
existe insatisfaccion respecto a la remuneracion, ya que los salarios se perciben inferiores
a los de empresas similares y no hay politicas claras de nivelacion, aunque se reconoce la
puntualidad en los pagos. En el area de prestaciones y beneficios, la mayoria de los
empleados manifiesta la ausencia de actividades recreativas o sociales, asi como la falta

de cobertura uniforme en seguros médicos y otros beneficios, lo que genera malestar. Pese
2



a ello, se destaca un fuerte espiritu de cooperacion y trabajo en equipo, aunque las
relaciones interdepartamentales resultan limitadas. La comunicacion organizacional se
percibe deficiente, con informacion poco oportuna y escasa apertura de la alta direccion
para recibir sugerencias o comentarios del personal. Aun asi, el sentido de pertenencia es
alto: los empleados se consideran miembros valiosos del equipo y se sienten
comprometidos con los objetivos institucionales. No obstante, la estrategia organizacional
presenta debilidades, ya que la direccion no refuerza de manera constante la mision, vision
y metas institucionales, lo que debilita la identificacion del personal con la empresa. Por
otro lado, el departamento de recursos humanos rara vez comunica las vacantes
disponibles, aunque su atencién a las consultas y reclamos del personal se considera
adecuada. Finalmente, tras el analisis general, se propone la implementacion de acciones
tacticas con el apoyo de la Gerencia General y del area de Recursos Humanos, orientadas
a fortalecer las dimensiones mas débiles y consolidar las fortalezas existentes. Entre las
recomendaciones se incluye la difusion de politicas organizacionales que promuevan la
participacién del personal en la cultura institucional y fomenten el reconocimiento del
clima organizacional como un factor clave de éxito. Asimismo, se sugiere construir una
vision compartida entre la direccion y los colaboradores, generando un sentido de
pertenencia colectiva que transforme la percepcion de la empresa, pasando de ser “suya”

a ser “nuestra”, estableciendo asi una identidad comdn y cohesionada.

Se encontrd la investigacion de Tapias y Duque (2009) donde se puede afirmar que la
Empresa Celular Sun cumple adecuadamente con toda la normativa vigente. La
organizacion aplica los procesos necesarios para garantizar condiciones Optimas de
seguridad y salud ocupacional, ademas de mantener en buen estado su infraestructura
fisica, los equipos de computo y los instrumentos de medicion, los cuales son apropiados
para la prestacion eficiente del servicio. Asimismo, dispone de servicios de transporte
asociados que proporcionan los recursos necesarios para respaldar las operaciones. El
personal cuenta con la formacién y las competencias requeridas para ofrecer un servicio
de calidad, siendo evaluado de manera anual para asegurar su desempefio. Sin embargo, la
evaluacion preliminar evidencio la existencia de problemas significativos en el clima
organizacional, los cuales podrian impactar negativamente tanto en el rendimiento

individual como en el desempefio general de la empresa. Por ello, se considera pertinente
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realizar un estudio mas profundo que permita formular recomendaciones y acciones
concretas orientadas a mejorar y resolver las dificultades detectadas. Finalmente, se
plantea la importancia de analizar las diferencias, la alteridad y las relaciones
interculturales, como via para promover la creacibn de nuevos patrones de
comportamiento que contribuyan a superar la vision tradicional de nuestro continente

como un simple proveedor de mano de obra barata y poco calificada.

A Nivel Nacional:

Se encontro la investigacion de Pelaez, Oswaldo (2010) cuyo estudio tuvo como propdsito
determinar si existia una relacion directa entre el clima organizacional y la satisfaccion del
cliente en la empresa Telefdnica, partiendo de la premisa de que un mejor ambiente laboral
se reflejaria en mayores niveles de satisfaccion por parte de los usuarios. Para ello, el autor
empled un disefio de investigacién descriptivo—explicativo, que consistié primero en
describir las variables analizadas (clima organizacional y satisfaccién del cliente) y
posteriormente establecer las correlaciones necesarias para identificar el grado de
asociacion entre ambas. Los resultados permitieron al investigador Peldez llegar a las
siguientes conclusiones: Hipdtesis especifica 1: Se confirmd que existe una relacion
directa entre el clima organizacional en el area de relaciones interpersonales y la
satisfaccion del cliente en Telefénica del Perd, con una correlacion de 0.64. Esto indica
que, a medida que mejoran las relaciones entre los colaboradores, también aumenta el nivel
de satisfaccion de los clientes. Hipotesis especifica 2: Se comprob6 una relacion directa
entre el clima organizacional en el area de estilo de direccion y la satisfaccion del cliente,
con una correlacion de 0.81. En este caso, un liderazgo democréatico y participativo se
asocia con un incremento significativo en la satisfaccion de los usuarios. Hipotesis
especifica 3: Se verificd una relacion positiva entre el clima organizacional en el area de
sentido de pertenencia y la satisfaccion del cliente, con una correlacion de 0.62, lo que
evidencia que un mayor compromiso e identificacion de los trabajadores con la empresa
repercute favorablemente en la percepcion del cliente. Hipotesis especifica 8: Se confirmo
una relacion directa entre el clima organizacional en el area de valores colectivos y la
satisfaccion del cliente, con una correlacion de 0.36. Esto demuestra que, cuando los
empleados comprenden e incorporan los valores institucionales, se produce una mejora

proporcional en la satisfaccion del cliente. En sintesis, los resultados evidencian que un
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clima organizacional positivo —caracterizado por buenas relaciones interpersonales,
liderazgo participativo, sentido de pertenencia y fortalecimiento de los valores
organizacionales— contribuye directamente a elevar los niveles de satisfaccion del cliente

en la empresa Telefonica del Perd.

Por otro lado, se encontro la investigacion de Pérez Néstor y Rivera Pedro (2015) arrib6 a
las siguientes conclusiones: El clima organizacional de los trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana (IIAP) durante el periodo 2013 se ubica en un
nivel medio o moderado. De igual forma, la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
institucion presenta un nivel intermedio, lo que indica un estado aceptable, pero con
oportunidades de mejora. En cuanto a la dimension de involucramiento laboral, los
trabajadores del 11AP manifiestan un compromiso constante con sus labores, enfrentan los
desafios con disposicion y mantienen relaciones interpersonales positivas, confiando en la
mejora continua de los métodos de trabajo. Respecto a la supervision, los colaboradores
perciben que la calidad del liderazgo ejercido por sus jefes es adecuada, favoreciendo el
cumplimiento de los objetivos institucionales. Ademas, se destaca la confianza depositada
en el personal y la delegacidn de funciones acorde con las necesidades del organismo. En
la dimension de comunicacidn, se evidencia que los trabajadores perciben fluidez y rapidez
en los procesos comunicativos dentro de la cadena organizacional. Tienen la posibilidad
de expresar sus necesidades, recibir retroalimentacién y cuentan con una motivacion
orientada al logro. En relacion con las condiciones laborales, los empleados consideran
que la institucién ofrece un entorno adecuado, con infraestructura apropiada, seguridad en
el trabajo, reconocimiento al desempefio y remuneraciones acordes con los perfiles
profesionales. En la dimensidn de autorrealizacion, los trabajadores perciben que el 11AP
les brinda oportunidades de desarrollo personal y profesional. El régimen laboral existente
les permite cierta flexibilidad en sus funciones, fomentando el aprovechamiento de sus
competencias y la posibilidad de alcanzar mayores expectativas laborales. A partir de estos
resultados, se plantean las siguientes recomendaciones: Implementar una Directiva de
Evaluacién del Clima Organizacional de caracter anual, que permita conocer la percepcion
de los trabajadores y formular planes de mejora continua. Fortalecer las politicas de
motivacion e incentivos, basadas en los resultados de las evaluaciones de desempefio, a
través de programas de reconocimiento, promocion interna, capacitacion y bienestar socio-
laboral. Desarrollar un programa de induccion para los nuevos trabajadores, orientado a

que conozcan la historia, estructura, misién y logros institucionales del 11AP, con el fin de
5



1.2.

fortalecer el sentido de compromiso y pertenencia. Promover relaciones laborales
armonicas entre empleadores y trabajadores, consolidando la cohesion institucional.
Proponer un plan de gestion del talento humano dirigido al personal directivo, con un
enfoque de gestion geogerencial, que refuerce las competencias necesarias para generar

una percepcion positiva del clima laboral en toda la institucion.

A Nivel Local:
Se aprecié que no existe trabajo de investigacion a nivel local referente al tema de

investigacion.

Justificacion

Justificacion tedrica: actualmente las exigencias del mercado laboral son cada vez
mayores, y el ambito del trabajo se expande y diversifica constantemente. Sin embargo,
junto con este crecimiento, surgen diversas problematicas empresariales que han llevado
a muchos trabajadores a defender sus derechos por sus propios medios, llegando en
algunos casos a generar conflictos o perjuicios hacia las empresas empleadoras. Ante esta
situacién, la presente investigacion busca generar antecedentes que motiven a futuros
profesionales a profundizar en la busqueda de informacion y referencias, ampliar sus
intereses y fomentar el gusto por la investigacion y el desarrollo empresarial. Se pretende
formar profesionales comprometidos con el bienestar del trabajador, considerando que
muchos directivos suelen ignorar aspectos esenciales para el desempefio diario de su
personal. Por ello, se propone promover un cambio de mentalidad en la gestidn
empresarial, en el que no solo se prioricen los beneficios econémicos, sino también las
condiciones y ventajas ofrecidas a los colaboradores, reconociendo que el recurso humano

constituye el motor esencial para el éxito y sostenibilidad de toda organizacion

Justificacion Economica, por que fomenta la correcta y mejor inversion en términos

monetarios aplicados en la Empresa

Justificacion Social, por que fomenta un ambiente laboral agradable y Motivador para sus

trabajadores y estos con el publico usuario.



1.3.

1.4.

Problema:

En la actualidad, las empresas se encuentran en un proceso continuo de innovacion y
crecimiento, tanto a nivel interno como externo. En este contexto, resulta fundamental
identificar ciertos indicadores clave que orienten hacia una adecuada toma de decisiones.
Entre ellos, dos factores desempefian un papel crucial en el éxito organizacional: el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores. Considerando lo anterior, se
plante6 como problema la necesidad de analizar la situacién actual de la empresa
CELMANIA S.A.C., Chimbote (2016), a partir del estudio del clima organizacional y del
desempefio de su personal. El objetivo principal fue determinar la relacion existente entre
ambos factores, con el propésito de identificar a los colaboradores més destacados y
comprender el tipo de clima laboral en el que se desempefian, de modo que sus experiencias
puedan replicarse dentro de la organizacion. Para alcanzar dicho objetivo, se considerd
pertinente aplicar una evaluacion de 360 grados, complementada con una medicién del
nivel de satisfaccion de los clientes respecto a la atencién brindada por el personal, asi
como una evaluacion del clima organizacional vigente en la empresa. El proposito final de
esta investigacion es proponer alternativas de mejora que sirvan como guia para la direccién
empresarial, orientadas a promover un ambiente laboral positivo, motivador y productivo,
capaz de potenciar el desempefio de los trabajadores y, en consecuencia, contribuir al

fortalecimiento y crecimiento de la organizacion.

¢Cudl es la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa CELMANIA S.A.C., Chimbote, 20167

Marco Referencial

1.4.1. Marco Tebrico
CLIMA ORGANIZACIONAL

Segun Chiavenato (2007), el clima organizacional hace referencia al ambiente interno que
prevalece entre los miembros de una organizacién y guarda una estrecha relacion con el
nivel de motivacién de estos. Dicho concepto se asocia directamente con las propiedades
motivacionales del entorno laboral, es decir, con aquellos aspectos que estimulan o
generan distintos tipos de motivaciones en los trabajadores. De esta manera, un clima
organizacional favorable es aquel que facilita la satisfaccion de las necesidades personales

y eleva la moral del personal, mientras que un clima desfavorable provoca frustracion y
7



descontento. En esencia, el clima organizacional influye en el estado motivacional de las

personas, y a su vez, este estado repercute nuevamente en el clima.

Desde una perspectiva organizacional, el clima constituye un elemento clave en la relacion
entre las personas y la institucion. Los individuos se encuentran en un proceso constante
de adaptacion a diferentes situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener un
equilibrio personal. Esta adaptacion no solo abarca las necesidades bésicas (fisiologicas y
de seguridad), sino también las necesidades superiores (sociales, de estima y
autorrealizacion). Dado que la satisfaccion de estas Gltimas depende en gran medida de la
interaccion con otros, especialmente con quienes ejercen autoridad, es fundamental

comprender los mecanismos de adaptacion o desadaptacion dentro del entorno laboral.

Chiavenato plantea que la capacidad de adaptacion varia entre personas y en un mismo
individuo segln las circunstancias, moviéndose en un continuo que va desde una
adaptacion deficiente hasta una adaptacion 6ptima, esta Ultima entendida como un signo
de salud mental. Las personas mentalmente saludables presentan tres caracteristicas
esenciales:

a) Mantienen una buena relacion consigo mismas.

b) Se relacionan positivamente con los demas.

c) Son capaces de afrontar eficazmente las demandas y retos de la vida cotidiana (p. 86).

Por su parte, Brunet (2002) sefiala que el clima organizacional, en un sentido general,
refleja los valores, actitudes y creencias de los miembros de una organizacion. Estos
elementos, por su propia naturaleza, se convierten en componentes del climay conforman
la personalidad institucional, la cual puede ser saludable o no. Segun el autor, el clima
organizacional puede entenderse como un conjunto de caracteristicas que:
a) Describen y distinguen a una organizaciéon de otras (en funcion de sus productos,

servicios, estructura u orientacion econdémica).

b) Se mantienen relativamente estables a lo largo del tiempo.

c) Influyen directamente en el comportamiento de los individuos dentro de la organizacion.



IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

e Analizar las causas de conflicto, estrés o insatisfaccion que generan actitudes

negativas hacia la organizacion.

e Sefalar y respaldar un cambio que oriente al administrador respecto a los

elementos especificos en los que debe enfocar su analisis.

e Monitorear el progreso de la organizacion y anticipar posibles problemas que

puedan presentarse.

CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.
El autor Rodriguez D, plantea un conjunto de caracteristicas como son:

e El clima se relaciona con las condiciones en las que se desarrolla el trabajo dentro

de la organizacion.

e Aunque puede sufrir modificaciones, el clima organizacional mantiene cierta

estabilidad a lo largo del tiempo.

e Este clima influye de manera significativa en la conducta de los integrantes de la

organizacion.

e Afecta directamente el nivel de compromiso e identificacién que los miembros

sienten hacia la institucion.

e Asimismo, el clima organizacional se ve influenciado por las actitudes y

comportamientos de quienes forman parte de la organizacion.

TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL.
Segun Rodriguez, (1999) plantea que existen cuatro categorias que describen al

clima organizacional de cualquier empresa:



¢ Clima orientado al poder: la autonomia y las recompensas de los empleados son
establecidas por quienes detentan la autoridad dentro de la organizacion. En este tipo
de clima pueden darse relaciones cordiales, pero el bienestar de los subordinados

depende en gran medida de sus supervisores.

e Clima orientado al rol: se caracteriza por priorizar el orden y la racionalidad. Las
competencias y los conflictos se gestionan mediante normas, lo que contribuye a

mantener la estabilidad organizacional.

e Clima orientado al trabajo: se enfoca en el cumplimiento de los objetivos
especificos de la organizacion, orientando los esfuerzos hacia la productividad y los

resultados.

e Clima orientado a las personas: busca atender las necesidades personales, de

aprendizaje y desarrollo de los miembros de la organizacion.
VALORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

Segun Robbins (1991), los valores humanos que conforman el clima organizacional
difieren notablemente de los valores econémicos de una empresa. Mientras la
economia se centra en la distribucion de recursos limitados, los valores econdmicos
se orientan hacia la asignacion, en tanto que los valores humanos son esencialmente
incrementales, ya que se generan de manera interna en los individuos y grupos como
producto de sus actitudes y estilos de vida. En este sentido, los valores representan
la conviccion fundamental sobre una forma de conducta o una condicion ideal de
vida que se considera preferible, tanto a nivel personal como social, frente a otras

conductas o condiciones opuestas.

CAUSAS Y EFECTOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Dentro del clima organizacional existen diversos componentes que, en conjunto,
configuran el ambiente laboral, los cuales estan relacionados con las interacciones,
causas y efectos que se producen dentro de la organizacion.
De acuerdo con Brunet, L., los efectos del clima organizacional pueden clasificarse

en dos grandes categorias: efectos directos y efectos de interaccion.
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Los efectos directos hacen referencia a la influencia que ejercen las caracteristicas o
atributos propios de la organizacion sobre el comportamiento de la mayoria o parte
de sus miembros. En este sentido, las conductas individuales pueden variar segun el

tipo de clima existente.

Por su parte, los efectos de interaccion aluden al impacto que los atributos de la
organizacion tienen en diferentes personas, asi como al apoyo y las condiciones que

el entorno laboral brinda a cada individuo.

CLIMAY ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Segun Stoner, James (1996), la estructura organizacional constituye un marco
disefiado por los gerentes para dividir y coordinar las actividades de los miembros
de una organizacion (p. 345). Este elemento resulta esencial, ya que permite
organizar, distribuir y coordinar las tareas sin descuidar la importancia de las
personas que conforman la institucion. De esta manera, mediante una estructura
adecuada a las demandas de la organizacion, es posible alcanzar los objetivos

propuestos.

Por su parte, Hall, R. (1996) sefiala que las estructuras organizacionales cumplen
tres funciones principales: primero, facilitan la produccion y el logro de los objetivos
institucionales; segundo, estan disefiadas para reducir o controlar la influencia de las
diferencias individuales sobre el funcionamiento organizacional —ya que son los
individuos quienes deben adaptarse a los requerimientos de la organizacion y no al
contrario—; y tercero, definen qué puestos poseen autoridad, dénde se toman las

decisiones y en que areas se desarrollan las distintas actividades (p. 53).

De acuerdo con Brunet (1992), la estructura organizacional es un fenémeno objetivo
que influye directamente en el clima organizacional, pues esta relacionada con las
actitudes, valores, normas y percepciones que los empleados tienen respecto a su
entorno laboral. Asimismo, sostiene que la estructura incluye variables que hacen a
las organizaciones mas complejas y deben considerarse en su disefio, como la

distribucion fisica de las personas, el tamafio de los grupos o unidades de trabajo, los
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niveles jerarquicos, la magnitud de la organizacion, los productos, y las politicas

internas que rigen su funcionamiento (p. 55).
DESEMPENO LABORAL

Segln Chiavenato (2002, p. 236), el desempefio se entiende como la eficacia del
personal dentro de las organizaciones, reflejada en la capacidad del individuo para
cumplir su labor con eficiencia y satisfaccion, contribuyendo al buen funcionamiento

institucional.

Por su parte, Robbins (2004, p. 564) destaca la importancia de establecer metas como
un factor que impulsa el comportamiento y mejora el desempefio. Este autor sefiala
que el rendimiento general tiende a ser superior cuando las metas son retadoras, en

contraste con los resultados obtenidos ante objetivos demasiado simples.

Ambos enfoques coinciden en que el desempefio esta orientado al cumplimiento de
metas especificas, lo cual depende de las competencias y capacidades de los miembros
de la organizacion, permitiendo alcanzar resultados satisfactorios. En este sentido, el
desempefio puede definirse como la ejecucién de tareas y actividades laborales en

funcién de los estandares y objetivos establecidos por la empresa.

El desempefio laboral se compone de varios elementos: los conocimientos y
habilidades del trabajador, sus actitudes y compromiso hacia la organizacion, asi como

los resultados y niveles de productividad alcanzados.

En sintesis, el desempefio se concibe como el conjunto de acciones 0 comportamientos
observables en los trabajadores —en este caso, los investigadores del CEAPP— que
resultan fundamentales para lograr los objetivos institucionales, pudiendo evaluarse a

través de las competencias individuales y el grado de contribucion a la organizacion.

Finalmente, los estudios sobre desempefio laboral surgen de la necesidad de
comprender el comportamiento del investigador dentro del CEAPP, buscando explicar
sus conductas en funcion de factores fisicos y sociales. Si el desempefio se asocia con
la personalidad, es necesario que el investigador reconozca si esta ejecutando
adecuadamente sus tareas, identifique las dimensiones problematicas y determine

sobre cudles puede intervenir para mejorar.
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Concepto de desempefio laboral.

El desempefio laboral se refiere a la manera en que los trabajadores ejecutan sus
funciones dentro de una organizacién. Este se evalla mediante revisiones de
rendimiento, en las cuales el empleador analiza individualmente aspectos como el
liderazgo, la gestion del tiempo, las habilidades organizativas y la productividad.
Generalmente, estas evaluaciones se realizan una vez al afio y sus resultados
pueden influir en decisiones relacionadas con ascensos, aumentos salariales,

permanencia o desvinculacién del empleado.

El desempefio de los colaboradores constituye un elemento fundamental para la
eficacia y el éxito empresarial, motivo por el cual las organizaciones mantienen un
interés constante en potenciarlo mediante programas de capacitacién y desarrollo

continuo.

Caracteristicas del desempefio laboral.

Las caracteristicas del desempefio laboral comprenden los conocimientos,
habilidades y competencias que se espera que una persona demuestre al ejecutar sus

funciones. De acuerdo con Furnham (2000), estas caracteristicas incluyen:

« Adaptabilidad: consiste en mantener la eficacia en distintos entornos, frente a
diversas tareas, responsabilidades y tipos de personas.

e Comunicacion: implica la habilidad para expresar ideas de manera clara y
efectiva, tanto en contextos grupales como individuales, adecuando el lenguaje al
receptor y utilizando correctamente la gramatica, organizacion y estructura del
mensaje.

e Iniciativa: hace referencia a la disposicién para influir activamente en los
acontecimientos con el fin de alcanzar los objetivos, tomando decisiones y acciones
que superen lo estrictamente exigido.

e Conocimientos: se relaciona con el nivel de dominio técnico o profesional
dentro del campo laboral, asi como con la capacidad de mantenerse actualizado

respecto a los avances y tendencias del area.
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e Trabajo en equipo: alude a la capacidad de colaborar eficazmente con otros
para cumplir las metas organizacionales, fomentando un ambiente cooperativo y
armonico que favorezca el consenso.

o Estandares de trabajo: se refiere a la habilidad para cumplir o superar los
objetivos establecidos por la organizacion y para recopilar informacion que permita
mejorar los procesos y resultados.

o Disefio del trabajo: comprende la capacidad de estructurar y organizar las
tareas de manera eficiente, optimizando los recursos y promoviendo la flexibilidad

y mejora continua en el desarrollo laboral.

Evaluacion de desempefio laboral.

Segun Chiavenato (1995), la evaluacion del desempefio es un sistema que permite
valorar el rendimiento de un individuo en su puesto y su potencial de desarrollo. El
autor la considera una herramienta de gestion esencial dentro de la administracion
organizacional. Por su parte, Harper y Lynch (1992) la definen como un
procedimiento sistematico y objetivo que busca medir el rendimiento de los
empleados en funcion de los objetivos establecidos, las responsabilidades asumidas

y las caracteristicas personales de cada uno.

En este sentido, la evaluacion del desempefio puede entenderse como una técnica
que fortalece la relacion entre el trabajador y la empresa, al recopilar, verificar y
utilizar informacion sobre las personas en relacién con su trabajo, con el fin de
generar beneficios mutuos. Los autores coinciden en que se trata de un proceso
estructurado y continuo que permite medir, analizar e influir en los atributos,
comportamientos y resultados laborales, asi como en factores como el absentismo,
para determinar el nivel de productividad y las posibilidades de mejora futura del

empleado.

La importancia de la evaluacion del desempefio radica en que facilita la
implementacidn de politicas de compensacion, contribuye a mejorar el rendimiento,
orienta la toma de decisiones sobre ascensos 0 reubicaciones, permite detectar

necesidades de capacitacion, identificar deficiencias en el disefio de los puestos y

14



reconocer posibles problemas personales que puedan estar afectando el desempefio

laboral.

Obijetivos de la evaluacion del desempefio.

Chiavenato (1996) sefiala que los objetivos principales de la evaluacion del

desempefio pueden resumirse en tres aspectos esenciales:

+/ Medir el potencial humano, con el propésito de determinar el grado en que
puede aplicarse plenamente dentro de la organizacion.
+/ Gestionar los recursos humanos como un elemento clave para laempresa, cuya
productividad puede desarrollarse de manera continua, dependiendo del estilo de
administracion.

+ Brindar oportunidades de crecimiento y participacion efectiva a todos los

integrantes de la organizacion, equilibrando los objetivos institucionales con los

intereses individuales.

Asimismo, el autor destaca que cuando un programa de evaluacién del desempefio
estd adecuadamente disefiado, planificado, coordinado y ejecutado, genera
beneficios tanto a corto, mediano como a largo plazo, favoreciendo al supervisor, al

empleado y a la organizacién en su conjunto.

Beneficios de la evaluacion del desempefio laboral.

Chiavenato (1996) sostiene que la evaluacién del desempefio ofrece beneficios tanto

para los jefes como para los subordinados y la organizacion en su conjunto.

Para el jefe, este proceso le permite realizar una valoracion mas objetiva del
rendimiento y del comportamiento de sus colaboradores, reduciendo la influencia de
la subjetividad. Ademas, le facilita identificar medidas de mejora, fortalecer la
comunicacion con su equipo, perfeccionar sus métodos de liderazgo y optimizar su

propio desempefio.
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Para el subordinado, los beneficios radican en poder conocer los aspectos de su trabajo
que la organizacién considera mas relevantes, asi como las expectativas de su superior
respecto a su rendimiento. Le ayuda a identificar fortalezas y debilidades, comprender
las medidas de mejora propuestas por su jefe y las acciones que él mismo debe
emprender. También fomenta la autoevaluacion, la autocritica y el autodesarrollo,
fortaleciendo la colaboracion con su jefe, el trabajo en equipo y un mejor clima

laboral.

En cuanto a la organizacion, la evaluacion permite valorar el potencial humano,
definir el grado de contribucion de cada empleado e identificar a quienes requieren
capacitacién o actualizacion profesional. Asimismo, ayuda a seleccionar al personal
con condiciones de promocion o traslado, dinamizando las politicas de recursos
humanos, estimulando la productividad y fortaleciendo las relaciones interpersonales

dentro del entorno laboral.

Chiavenato enfatiza que este proceso no debe reducirse a un juicio superficial, sino
que debe implicar un analisis profundo que identifique las causas del desempefio y
establezca planes de mejora consensuados entre el jefe y el evaluado.

Por su parte, Dessler (2001) indica que la evaluacién del desempefio cumple cuatro

propdsitos principales:

1. Proporcionar informacion para la toma de decisiones sobre ascensos y
compensaciones.

2. Facilitar la retroalimentacion entre jefe y subordinado, permitiendo corregir
deficiencias y reforzar los aciertos.

3. Contribuir a la planificacién de carreras profesionales, revisando los objetivos
personales a la luz de las fortalezas y debilidades detectadas.

4. Fortalecer el crecimiento profesional y organizacional, alinear metas y mejorar el

rendimiento general dentro de la empresa.

Existen varias opciones sobre quienes pueden evaluar, Dessler (2001) nos propone

las siguientes:
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1.4.2.

e Supervisor inmediato: es la persona que habitualmente se encuentra en la mejor
posicidn para observar, analizar y valorar el desempefio de un subordinado, siendo

ademas responsable directo de su rendimiento dentro de la organizacion.

e Evaluacion de los compafieros: consiste en que los mismos colegas del
trabajador evallan su desempefio, lo cual puede resultar Gtil para predecir su
potencial de éxito futuro en la empresa. Sin embargo, puede presentar limitaciones
debido a posibles acuerdos de apoyo mutuo, donde los comparieros tienden a

otorgarse calificaciones elevadas entre si.

e Autoevaluacion: implica que el propio empleado reflexione y califique su
desempefio laboral. El principal inconveniente de este método es que los
trabajadores suelen valorarse mas positivamente de lo que lo harian sus

supervisores.

e Evaluacion por subordinados: también conocida como retroalimentacion
ascendente, permite que los empleados evallen a sus superiores, aportando
informacién atil para diagnosticar estilos de liderazgo y mejorar la gestion

administrativa en los distintos niveles de la organizacion.

e Retroalimentacion de 360 grados: en este enfoque, la informacion sobre el
desempefio se recoge desde multiples fuentes dentro de la empresa, incluyendo
superiores, comparieros, subordinados e incluso clientes. Este método se utiliza
principalmente para programas de capacitacion y desarrollo profesional, ya que

ofrece una vision integral del rendimiento del empleado.

MARCO CONCEPTUAL

Clima Organizacional: se refiere a las percepciones del personal de una

organizacion con respecto al ambiente global en el desempefio de sus funciones.

Comportamiento Organizacional: estudio de los individuos y de los grupos

dentro del ambiente de la organizacion.
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Comunicacion: es el proceso de transmitir informacién y el flujo de informacion

dentro de la empresa entre las distintas areas de la empresa.

Cooperacion: El espiritu de ayuda mutua entre compafieros de trabajo, un

ambiente solidario en el dia a dia de las labores del trabajo.

Estructura: Contexto fisico y social en el que funciona un sistema (organizacion,

personas o grupos).

Identidad: Se refiere a la identificacion de los trabajadores con la organizacion y
esta muy comprometida con el logro de sus objetivos.

Innovacion: El tiempo que dedican los empleados para desarrollar nuevas ideas en

beneficio a la organizacion.

Liderazgo: Proceso que ayuda a dirigir y movilizar personas y/o ideas. Influencia

interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a la consecucion de un objetivo.

Motivacion: La accion y efecto de motivar al personal para la consecucién de las

labores que les competen.

Recompensa: Incentivo que se premia por la realizacion de una tarea hecha manera

correcta

Toma de decisiones: Proceso que ayuda a los administradores a poner alternativas
y a elegir la alternativa que tiene mas posibilidades de éxito. Ambiente en el cual
se discuten decisiones a considerar para la realizacion de planes dentro y fuera de

la empresa.

Desempefio laboral: la forma en que los empleados realizan las labores que se les

competen dentro de la organizacion.

Adaptabilidad: La manera en que los trabajadores se adaptan a los distintos

ambientes y responsabilidades que se les asigna en la empresa.

Comunicacion: La manera en que los trabajadores expresan sus ideas y se hacen

entender.

Iniciativa: Asumir la consecuencia de sus acciones y disponerse a desarrollar

primero acciones para resolver problemas dentro de la organizacion.
18



Conocimientos: El nivel de conocimiento técnico y profesional para realizar las

labores dentro de la empresa y las responsabilidades que el cargo le exige.

Trabajo en equipo: Cuando varios individuos se retnen para formar un grupo,
cada cual aporta sus conocimientos personales, sus habilidades, sus ideas y sus

motivaciones.
Eficiencia en el disefio del trabajo: Determinar la estructura mas eficiente del

proceso a seguir para la consecucion de metas.

1.4.3. OPERACIONALIDAD DE LAS VARIABLES
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1.5. Hipdtesis.
Existe una relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral d los
trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C., Chimbote, 2016

1.6. Objetivos
16.1. Objetivo general:
Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C., Chimbote, 2016.

16.2. Objetivos especificos:
e Analizar el clima organizacional de la empresa CELMANIA S.A.C Chimbote,
2016.
e Identificar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
CELMANIA S.A.C Chimbote, 2016.
e Asociar el clima organizacional y el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C Chimbote, 2016.
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METODOLOGIA

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION.

No experimental, de corte transversal, descriptivo relacional.

POBLACION Y MUESTRA.
POBLACION.
La poblacion o universo fueron 15 trabajadores (1 supervisor) que pertenecen a la
empresa CELMANIA S.A.C.

MUESTRA.
La muestra de la investigacion fue 14 trabajadores, la cual se selecciond de acuerdo

a su representatividad e importancia para nuestro estudio.

PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE INFORMACION.
El procesamiento de los datos se realiz6 utilizando el software SPSS version 21, el
cual permitio obtener y analizar los resultados derivados de los instrumentos

aplicados en la presente investigacion.

Para el andlisis y la discusion de los resultados, se empled la estadistica descriptiva,
considerada la méas apropiada de acuerdo con el disefio metodoldgico utilizado,

tomando los datos procesados en el SPSS versién 21.
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RESULTADOS

VARIABLE 1 CLIMA ORGANIZACIONAL

¢Estas de acuerdo con la comunicacion que se da entre comparieros de trabajo?

TABLAN°1

Muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C., segun si estan de

acuerdo con la comunicacion entre compafieros de trabajo

RESPUESTAS Entrevistados Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
TOTALMENTE DE
ACUERDO 0 0.0 0.0
DE ACUERDO 0 0.0 0.0
NI EN ACUERDO NI EN
DESACUERDO 4 28.6 28.6
EN DESACUERDO 10 71.4 100.0
TOTALMENTE EN
DESACUERDO 0 0.0 0.0
TOTAL 14 100_0

FUENTE: Encuesta de opinion

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel
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FIGURAN®1

Muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C., segun
si estan de acuerdo con la comunicacién entre compafiaeros de trabajo

E NI EN ACUERDO NI EN
DESACUERDO

m EN DESACUERDO

FUENTE: Encuesta de opinion

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel

El 71.4% de la muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C. estan en
desacuerdo con la comunicacion entre compafieros de trabajo, el 28.6% ni en acuerdo ni

en desacuerdo.
Asimismo el promedio, la mayoria y mas del 50% de la muestra de los trabajadores de la

empresa CELMANIA S.A.C. estan en desacuerdo con la comunicacion entre comparieros

en el trabajo.
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¢ Estas de acuerdo con la libertad de opiniones dentro de la empresa?

TABLAN°?

Muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C., segun la libertad de

opiniones dentro de la empresa

RESPUESTAS Entrevistados POTESTENS Porcentaje
valido acumulado
TOTALMENTE DE
ACUERDO 0 0.0 0.0
DE ACUERDO 0 0.0 00
NI EN ACUERDO NI EN
DESACUERDO 0 0.0 0.0
EN DESACUERDO 5 35.7 35.7
TOTALMENTE EN
DESACUERDO 9 64.3 100.0
TOTAL 14 100.0

FUENTE: Encuesta de opinion

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel
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FIGURA N° 2

Muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C.,
segun la libertad de opiniones dentro de la empresa

m EN DESACUERDO

m TOTALMENTE EN
DESACUERDO

FUENTE: Encuesta de opinion

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel

El 64.3% de la muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C. estan en
totalmente en desacuerdo con la libertad de opiniones que se da en la empresa, el 35.7%

en desacuerdo.
Asimismo el promedio, la mayoria y mas del 50% de la muestra de los trabajadores de la

empresa CELMANIA S.A.C. estan en totalmente en desacuerdo respecto a la libertad de

opiniones dentro del trabajo.
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¢Estas de acuerdo con la cooperacion entre compafieros de trabajo?

TABLAN°®3

Muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C., segun la

cooperacion entre compafieros de trabajo

TOTALMENTE DE

DESACUERDO

ACUERDO 0.0 0.0
DE ACUERDO 64.3 64.3
NI EN ACUERDO NI EN
DESACUERDO 35.7 100.0
EN DESACUERDO 0.0 0.0
TOTALMENTE EN 00 00

FUENTE: Encuesta de opinién

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel




FIGURA N° 3

Muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C., segun la
cooperacion entre compafieros de trabajo

m DE ACUERDO

NI EN ACUERDO NI EN
DESACUERDO

FUENTE: Encuesta de opinion

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel

El 64.3% de la muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C. estan de
acuerdo con cooperacion entre compafieros de trabajo, el 35.7% estan ni en acuerdo ni en

desacuerdo.
Asimismo el promedio, la mayoria y mas del 50% de la muestra de los trabajadores de la

empresa CELMANIA S.A.C. estan de acuerdo respecto a la cooperacion entre compafieros

de trabajo
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¢Estas de acuerdo de como se viene dando la competencia entre comparieros en el

trabajo?

TABLAN° 4

Muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C., segun la

competencia entre comparieros en el trabajo

RESPUESTAS Entrevistados |Porcentaje valido FUENE]S
acumulado
TOTALMENTE DE
ACUERDO 0 0.0 0.0
DE ACUERDO 14 100.0 100.0
NI EN ACUERDO NI EN
DESACUERDO 0 0.0 0.0
EN DESACUERDO 0 0.0 0.0
TOTALMENTE EN
DESACUERDO 0 0.0 0.0
TOTAL 14 100.0 0.0

FUENTE: Encuesta de opinion

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel
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FIGURAN° 4

Muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C., segln
la competencia entre compafieros en el trabajo

FUENTE: Encuesta de opinion

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel

El 100% de la muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C. estan de

acuerdo de como se viene dando la competencia entre compafieros en el trabajo.
Asimismo el promedio, la mayoria y mas del 50% de la muestra de los trabajadores de la

empresa CELMANIA S.A.C. estan de acuerdo respecto a la competencia entre

trabajadores.
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¢Esta de acuerdo con las normasy reglas de la empresa?

TABLAN®S5

Muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C., segun las normas y

reglas de la empresa

TOTALMENTE DE
ACUERDO 0 00 0.0
DE ACUERDO 3 21.4 21.4
NI EN ACUERDO NI EN
DESACUERDO 11 78.6 100.0
EN DESACUERDO 0 0.0 0.0
TOTALMENTE EN
DESACUERDO 0 00 0.0

FUENTE: Encuesta de opinion

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel
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FIGURAN°5

Muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C., segun
las normas y reglas de la empresa

m DE ACUERDO

E NI EN ACUERDO NI EN
DESACUERDO

FUENTE: Encuesta de opinién

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel

El 78.6% de la muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C. estan ni en

acuerdo ni en desacuerdo con las normas y reglas de la empresa, el 21.4% estan de acuerdo.

Asimismo el promedio, la mayoria y mas del 50% de la muestra de los trabajadores de la

empresa CELMANIA S.A.C. estan de acuerdo con las normas y reglas de la empresa.
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¢Esta de acuerdo con el compromiso de sus comparieros con la empresa?

TABLAN°6

Muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C., segun si se sienten

comprometidos con la empresa

RESULTADOS Entrevistados | Porcentaje valido FEEEIE]E
acumulado
TOTALMENTE DE
ACUERDO 0 0.0 0.0
DE ACUERDO 4 28.6 28.6
NI EN ACUERDO NI EN
DESACUERDO 0 0.0 0.0
EN DESACUERDO 10 714 100.0
TOTALMENTE EN
DESACUERDO 0 0.0 0.0
TOTAL 14 100.0

FUENTE: Encuesta de opinion

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel

33




FIGURA N° 6

Muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C.,
segun si se sienten comprometidos con la empresa

m DE ACUERDO
m EN DESACUERDO

FUENTE: Encuesta de opinion

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel

El 78.6% de la muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C. estan ni en

acuerdo ni en desacuerdo con las normas y reglas de la empresa, el 21.4% estan de acuerdo.

Asimismo el promedio, la mayoria y mas del 50% de la muestra de los trabajadores de la

empresa CELMANIA S.A.C. estan de acuerdo con las normas y reglas de la empresa.
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¢ Esta de acuerdo con el apoyo que le da el jefe dentro del trabajo?

TABLAN°7

Muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C., segun si estan de

acuerdo con el apoyo por parte del jefe

TOTALMENTE DE ACUERDO 0 0.0 0.0
DE ACUERDO 0 0.0 0.0
mayscEpouEn [
EN DESACUERDO 14 100.0 100.0
omewesn |

FUENTE: Encuesta de opinion

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel
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FIGURA N° 7

Muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C., segun
si estan de acuerdo con el apoyo por parte del jefe

FUENTE: Encuesta de opinién

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel

El 100% de la muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C. estan en
desacuerdo respecto a que el jefe le brinda su apoyo

Asimismo el promedio, la mayoria y mas del 50% de la muestra de los trabajadores de la
empresa CELMANIA S.A.C. estan en desacuerdo respecto a que el jefe brinda su apoyo a
los trabajadores.
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¢Esta de acuerdo con el reconocimiento y la valoracion de la empresa por el trabajo

gue realizan?

TABLAN°8

Muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C., segun si estan de

acuerdo con el reconocimiento y la valoracion de la empresa

TOTALMENTE DE
ACUERDO 0 00 00
DE ACUERDO 0 0.0 0.0
NI EN ACUERDO NI EN
DESACUERDO 0 0.0 0.0
EN DESACUERDO 14 100.0 100.0
TOTALMENTE EN
DESACUERDO 0 0.0 0.0

FUENTE: Encuesta de opinién

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel
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FIGURA N° 8

Muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C.,
segun si estan de acuerdo con el reconocimiento y la valoracion de la
empresa

El 100% de la muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C. estan en

desacuerdo con el reconocimiento y la valoracion de la empresa.

Asimismo el promedio, la mayoria y més del 50% de la muestra de los trabajadores de la
empresa CELMANIA S.A.C. estan en desacuerdo con el reconocimiento y la valoracion

de la empresa.
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¢Esta de acuerdo de como se toman las decisiones dentro de la empresa?

TABLAN®9

Muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C., segun si estan de

acuerdo con la toma de decisiones dentro de la empresa

RESPUESTAS Entrevistados Porcentaje valido FUCIE);
acumulado
TOTALMENTE DE
ACUERDO 0 0.0 0.0
DE ACUERDO 0 0.0 0.0
NI EN ACUERDO NI EN
DESACUERDO 0 0.0 0.0
EN DESACUERDO 14 100.0 100.0
TOTALMENTE EN
DESACUERDO 0 0.0 0.0
TOTAL 14 100.0

FUENTE: Encuesta de opinion

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel
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FIGURAN®9

Muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C.,
segun si estan de acuerdo con la toma de desiciones dentro de la
empresa

FUENTE: Encuesta de opinién

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel

El 100% de la muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C. estan en

desacuerdo respecto a como se toman las decisiones dentro de la empresa.

Asimismo el promedio, la mayoria y mas del 50% de la muestra de los trabajadores de la
empresa CELMANIA S.A.C. estan en desacuerdo respecto a como se toman las decisiones

dentro de la empresa.
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¢Esta de acuerdo que el liderazgo que se da en la empresa ayuda a trabajar en

equipo?

TABLA N° 10

Muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C., segun si el
liderazgo en la empresa ayuda a trabajar en equipo

RESPUESTAS Entrevistados Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
TOTALMENTE DE
ACUERDO 0 0.0 0.0
DE ACUERDO 0 0.0 0.0
NI EN ACUERDO NI
EN DESACUERDO 4 28.6 28.6
EN DESACUERDO 10 71.4 100.0
TOTALMENTE EN
DESACUERDO 0 0.0 0.0
TOTAL 14 100.0

FUENTE: Encuesta de opinién

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel
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FIGURA N° 10

Muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C.,
segun si el liderazgo en la empresa ayuda a trabajar en equipo

m NI EN ACUERDO NI EN
DESACUERDO

= EN DESACUERDO

FUENTE: Encuesta de opinién

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel

El 71.4% de la muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C. estan en
desacuerdo gue el liderazgo del jefe ayuda a trabajar en equipo, el 28.6% ni en acuerdo ni

en desacuerdo.
Asimismo el promedio, la mayoria y més del 50% de la muestra de los trabajadores de la

empresa CELMANIA S.A.C. estan en desacuerdo que el liderazgo del jefe ayuda a trabajar

en equipo.
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VARIABLE 2 DESEMPENO LABORAL

¢ Cdémo considera la adaptabilidad en las diferentes responsabilidades que se le
asigna al trabajador?

TABLAN®1

Muestra del supervisor de la empresa CELMANIA S.A.C., segun su adaptabilidad

a las diferentes responsabilidades que se les asigna

RESPUESTAS Entrevistado | ' orcentale Porcentaje
valido acumulado
MUY BUENO 0 0.0 0.0
BUENO 2 143 143
REGULAR 12 85.7 100.0
MALO 0 0.0 0.0
MUY MALO 0 0.0 0.0
TOTAL 14 G

FUENTE: Encuesta de opinién

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel
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FIGURAN®1

Muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIAS.A.C.,
segun su adaptabilidad a las diferente resposabilidades que se les
asigna

m BUENO
m REGULAR

FUENTE: Encuesta de opinién

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel

El supervisor de la empresa CELMANIA S.A.C. afirma que el 85.7% de sus trabajadores
se adaptan regularmente a la hora de darles diferentes responsabilidades y el 14.3% se

adaptan.
Asimismo el promedio, la mayoria y mas del 50% de la muestra de los trabajadores de la

empresa CELMANIA S.A.C. se adaptan regularmente a las distintas responsabilidades

que se les asignan en el trabajo.
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¢ Como considera usted la claridad del lenguaje del trabajador a la hora de

interactuar o generar alguna idea?

TABLAN°®?

Muestra del supervisor de la empresa CELMANIA S.A.C., segun su lenguaje del
trabajador en el trabajo

RESPUESTAS Entrevistado | oo Foren e
MUY BUENO 0 0.0 0.0
BUENO 0 0.0 0.0
REGULAR 5 35.7 35.7
MALO 9 64.3 100.0
MUY MALO 0 0.0 0.0
TOTAL 14 100.0

FUENTE: Encuesta de opinion

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel
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FIGURA N° 2

Muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C.,
segun su lenguaje del trabajador en el trabajo

m REGULAR
= MALO

FUENTE: Encuesta de opinién

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel

El supervisor de la empresa CELMANIA S.A.C. afirma que el 64.3% del lenguaje del

trabajadores es mala y el 35.7% es regular.

Asimismo el promedio, la mayoria y mas del 50% de la muestra de los trabajadores de la

empresa CELMANIA S.A.C. muestran un lenguaje malo en el trabajo.
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¢ Como considera la iniciativa de su trabajador?

TABLAN°3

Muestra del supervisor de la empresa CELMANIA S.A.C., segun la iniciativa del

trabajador
RESPUESTAS Frecuencia FOTEAE]S Porcentaje
valido acumulado
MUY BUENO 0 0.0 0.0
BUENO 0 0.0 0.0
REGULAR 7 50.0 50.0
MALO 7 50.0 100.0
MUY MALO 0 0.0 0.0
TOTAL 14 100.0

FUENTE: Encuesta de opinion

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel
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FIGURA N° 3

Muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C.,,
segun la iniciativa del trabajador

m REGULAR
= MALO

FUENTE: Encuesta de opinion

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel

El supervisor de la empresa CELMANIA S.A.C. considera que el 50% de sus trabajadores

su iniciativa es regular y el otro 50% mala.

Asimismo el promedio, la mayoria y mas del 50% de la muestra de los trabajadores de la
empresa CELMANIA S.A.C. su iniciativa es considerada mala y regular.
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¢ Como considera la disposicién del trabajador a desarrollar las funciones de la

empresa?

TABLAN° 4

Muestra del supervisor de la empresa CELMANIA S.A.C., segun la disposicion del

trabajador a desarrollar sus funciones

RESPUESTAS Entrevistado |Porcentaje valido ;:Jﬁ:lﬁg
MUY BUENO 0 0.0 0.0
BUENO 10 71.4 71.4
REGULAR 4 28.6 100.0
MALO 0 0.0 0.0
MUY MALO 0 0.0 0.0
TOTAL 14 100.0

FUENTE: Encuesta de opinion

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel
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FIGURAN° 4

Muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C,,
segun la dispocion del trabajador a desarrollar sus funciones

m BUENO
m REGULAR

FUENTE: Encuesta de opinién

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel

El supervisor de la empresa CELMANIA S.A.C. considera que el 71.4% de sus

trabajadores actlia bien a la hora de desarrollar sus funciones, el 28.6% actla regularmente.
Asimismo el promedio, la mayoria y mas del 50% de la muestra de los trabajadores de la

empresa CELMANIA S.A.C. desarrollan de manera correcta sus funciones dentro de la

empresa.
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¢ Coémo considera la pro actividad de su trabajador?
TABLAN°5

Muestra del supervisor de la empresa CELMANIA S.A.C., segun la pro actividad
del trabajador

MUY BUENO 0 0.0 0.0
BUENO 4 28.6 28.6

REGULAR 0 0.0 0.0
MALO 10 71.4 100.0

MUY MALO 0 0.0 0.0

FUENTE: Encuesta de opinion

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel
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FIGURAN°5

Muestra del supervisor de la empresa CELMANIA S.A.C., seguin
la pro actividad del trabajador

E BUENO
= MALO

FUENTE: Encuesta de opinion

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel

El supervisor de la empresa CELMANIA S.A.C. considera mala en un 71.4% la pro

actividad de sus trabajadores dentro de la empresa, y buena en un 28.6%.

Asimismo el promedio, la mayoria y mas del 50% de la muestra de los trabajadores de la

empresa CELMANIA S.A.C. no se considera buena su pro actividad dentro de la empresa.
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¢ Como considera la responsabilidad de su trabajador en la realizacion de sus

acciones?

TABLAN®6

Muestra del supervisor de la empresa CELMANIA S.A.C., segun la
responsabilidad de las acciones de los trabajadores

i

MUY BUENO 0 0.0 0.0
BUENO 14 100.0 100.0
REGULAR 0 0.0 0.0
MALO 0 0.0 0.0
MUY MALO 0 0.0 0.0

FUENTE: Encuesta de opinion

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel
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FIGURA N° 6

Muestra del supervisor de la empresa CELMANIA S.A.C., segun la
responsabilidad de las acciones de los trabajadores

FUENTE: Encuesta de opinion

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel

El supervisor de la empresa CELMANIA S.A.C. considera buena en un 100% la
responsabilidad que asumen los trabajadores respecto a sus acciones dentro de la empresa.

Asimismo el promedio, la mayoria y mas del 50% de la muestra de los trabajadores de la

empresa CELMANIA S.A.C. son responsables de sus acciones dentro de la empresa.
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¢ Como considera el nivel de conocimientos técnicos y profesionales de su

trabajador?

TABLAN°7

Muestra del supervisor de la empresa CELMANIA S.A.C., segun el nivel de
conocimientos técnicos y profesionales de sus trabajadores

RESPUESTAS Entrevistado || | Drcentaje Porcentaje
véalido acumulado
MUY BUENO 0 0.0 0.0
BUENO 14 100.0 100.0
REGULAR 0 0.0 0.0
MALO 0 0.0 0.0
MUY MALO 0 0.0 0.0
TOTAL 14 o

FUENTE: Encuesta de opinién

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel
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FIGURA N° 7

Muestra del supervisor de la empresa CELMANIA S.A.C., segun
el nivel de conocimientos tecnicos y profesionales de sus
trabajadores

FUENTE: Encuesta de opinion

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel

El supervisor de la empresa CELMANIA S.A.C. considera buena en un 100% el nivel de

conocimientos técnicos y profesionales de sus trabajadores.

Asimismo el promedio, la mayoria y més del 50% de la muestra de los trabajadores de la
empresa CELMANIA S.A.C. tienen un buen nivel de conocimientos técnicos y

profesionales.
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¢ Como considera el nivel de actualizacion de conocimientos de su trabajador?
TABLA N°8

Muestra del supervisor de la empresa CELMANIA S.A.C., segun el nivel de
actualizacion de conocimientos de sus trabajadores

MUY BUENO 0 0.0 0.0
BUENO 3 21.4 21.4
REGULAR 11 78.6 100.0
MALO 0 0.0 0.0
MUY MALO 0 0.0 0.0

FUENTE: Encuesta de opinion

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel
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FIGURA N° 8

Muestra del supervisor de la empresa CELMANIA S.A.C.,
segun el nivel de actualizacion de conocimientos de sus
trabajadores

m BUENO
m REGULAR

FUENTE: Encuesta de opinion

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel

El supervisor de la empresa CELMANIA S.A.C. considera regular en un 78.6% el nivel

de actualizacion de conocimientos de sus trabajadores, el 21.4% es buena.

Asimismo el promedio, la mayoria y mas del 50% de la muestra de los trabajadores de la

empresa CELMANIA S.A.C. tiene un nivel regular de actualizaciéon de conocimientos.
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¢ Coémo considera el desenvolvimiento del trabajador cuando esta en equipo?
TABLA N°9

Muestra del supervisor de la empresa CELMANIA S.A.C., segun el
desenvolvimiento del trabajador en equipo

MUY BUENO 0 0.0 0.0

BUENO 0 0.0 0.0
REGULAR 4 28.6 28.6
MALO 10 71.4 100.0

MUY MALO 0 0.0 0.0

FUENTE: Encuesta de opinion

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel
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FIGURAN®9

Muestra del supervisor de la empresa CELMANIA S.A.C., segun el
desenvolvimiento del trabajador en equipo

m REGULAR
m MALO

FUENTE: Encuesta de opinion

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel

El supervisor de la empresa CELMANIA S.A.C. considera mala en un 71.4% el

desenvolvimiento de los trabajadores cuando trabajan en equipo, el 28.6% regular.

Asimismo el promedio, la mayoria y mas del 50% de la muestra de los trabajadores de la

empresa CELMANIA S.A.C. se desenvuelven mal cuando trabajan en equipo.
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¢Como considera la actitud de su trabajador en el dia a dia de la jornada laboral?

TABLA N° 10

Muestra del supervisor de la empresa CELMANIA S.A.C., segun la actitud de los

trabajadores en el dia a dia

RESPUESTAS Entrevistado | ' oreentae Porcentaje
valido acumulado
MUY BUENO 0 00 00
BUENO 5 35.7 35.7
REGULAR 9 64.3 100.0
MALO 0 0.0 0.0
MUY MALO 0 0.0 0.0
TOTAL 14 GG

FUENTE: Encuesta de opinion

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel
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FIGURA N° 10

Muestra del supervisor de la empresa CELMANIA S.A.C., segun
la actitud de los trabajadores en el dia a dia

m BUENO
= REGULAR

FUENTE: Encuesta de opinion

ELABORACION: Leiva Blas Joanna Isabel

El supervisor de la empresa CELMANIA S.A.C. considera regular en un 64.3% la actitud
de los trabajadores en el dia a dia durante el trabajo, el 35.7% considera buena.

Asimismo el promedio, la mayoria y mas del 50% de la muestra de los trabajadores de la

empresa CELMANIA S.A.C. mantienen una actitud regular en el dia a dia de la empresa.

62



ANALISIS Y DISCUSION

Cuando hablamos de dimension comunicacion de la variable clima organizacional,
podemos observar en la Tabla N° 1 de la muestra de los trabajadores de la empresa
CELMANIA S.A.C. estan en desacuerdo con la comunicacion dentro del trabajo, es decir
perciben una mala comunicacion entre el jefe y los trabajadores que evita establecer
relaciones y expresar ideas para solucionar problemas que individualmente no pueden
hacerlo, esto va en contra de lo dicho por Chiavenato que afirma que para que la
informacidn fluya se debe tener una buena comunicacién dentro del trabajo entre todas las

areas de la empresa y sobretodo en comunicacion con el gerente de la organizacion.

En la dimensidn cooperacién segun la Tabla N° 3 observamos que el 64.3% de la muestra
de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C. esta de acuerdo con la cooperacién
entre comparieros de trabajo, es decir que los trabajadores se apoyan mutuamente para

poder realizar sus funciones que le exige el puesto.

En la dimension identidad en la Tabla N° 6 muestra que el 71.4% de la muestra de los
trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C. esta desacuerdo que perciben que los
trabajadores estén comprometidos con la empresa, esto hace que los trabajadores no se
sientan identificados con la empresa y mucho menos motivados a crecer juntamente con la

empresa.

En la dimension Liderazgo en la Tabla N° 10 de la muestra de los trabajadores de la
empresa CELMANIA S.A.C. estan en desacuerdo en un 71.4% que el liderazgo les ayuda
a trabajar en equipo, esto va en contra lo dicho por Chiavenato que afirma que el lider debe
ser una guia a seguir el lider debera mostrar el camino y motivar a trabajar en equipo
mostrando los beneficios tanto para la empresa como para cada uno de los miembros de la

empresa.

En la dimensién recompensa segln la Tabla N° 8 de la muestra de los trabajadores de la
empresa CELMANIA S.A.C. estan en desacuerdo en un 100% con el reconocimiento y la
valoracion de la empresa por el trabajo que realizan, quiere decir que los trabajadores no

sientes que la empresa reconoce su labor dentro de la empresa, esta va en contra de lo
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investigado donde es fundamental que el trabajador este motivado para poder realizar las

tareas de manera eficaz para bien de la empresa.

En la dimension toma de decisiones la Tabla N° 9 de la muestra de los trabajadores de la
empresa CELMANIA S.A.C. estan en desacuerdo en un 100% en cémo se vienen tomando
las decisiones, es decir que no se toma en cuenta las decisiones de los trabajadores en la
toma de decisiones y que los trabajadores sienten que su opinion no la toman en cuenta,
esta va en contra de lo dicho por Chiavenato afirmando que las personas son un activo del

cual se debe de sacar provecho.

En la dimension adaptabilidad de la variable Desempefio laboral en la Tabla N° 1 el
supervisor de la empresa CELMANIA S.A.C. considera que sus trabajadores se adaptan

regularmente en un 85.7% a las distintas responsabilidades dentro de la empresa.

En la dimension comunicacion en la Tabla N° 2 el supervisor considera que el lenguaje de
sus trabajadores es malo a la hora de interactuar o generar alguna idea. Esto va en contra
de lo investigado en donde el trabajador debe mostrar un lenguaje correcto y entendible

para poder expresar ideas y quejas hacia la empresa.

En la dimension Iniciativa en la Tabla N° 3 el supervisor considera regular y mala la
iniciativa de sus trabajadores en un 100%, es decir que los trabajadores por algin motivo
no tienen una iniciativa ya sea por temor al jefe o por que como lo dice en la Tabla N° 10
de la variable Clima Organizacional que el 100% afirma que no esta de acuerdo de como

se vienen tomando las decisiones dentro de la empresa.

En la dimension conocimiento en la Tabla N° 7 el supervisor de la empresa CELMANIA
S.A.C. considera bueno el nivel de conocimientos técnicos y profesionales de sus
trabadores, esto confirma lo dicho por Chiavenato cuando dice que se debe contratar el

mejor personal para poder crecer en conjunto compartiendo ideas.

En la dimensidn trabajo en equipo segun la Tabla N° 9 el desempefio de los trabajadores
cuando estan en equipo es mala en un 71.4%, esto no contribuye al crecimiento de la
empresa ya que no se puede compartir informacion entre las distintas areas. Trabajar en

equipos permitira tomar mejores decisiones para solucionar problemas de la empresa.
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CONCLUSIONES

« EI 100% de la muestra de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C.
no estan de acuerdo en cdmo se vienen tomando las decisiones dentro de la

empresa.

v El 71.4% de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C. trabaja

regularmente en el dia a dia de su jornada laboral.

+/ El desenvolvimiento en equipo de los trabajadores es mala en un 71.4% debido
a que no se respeta la libertad de expresion dentro de la empresa y que no se
toman en cuenta la opinion de los trabajadores a la hora de tomar decisiones la
empresa CELMANIA vy que en un 100% afirma que no reciben apoyo por parte

del jefe de la empresa.
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RECOMENDACIONES

« Formar equipos multidisciplinarios para realizar analisis de situaciones y tomen

decisiones en conjunto.

« Tomar en cuenta las opiniones de los trabajadores en la toma de decisiones

dentro de la empresa.

v Mejorar el liderazgo dentro de la empresa motivando a trabajar en equipo, con

el reconocimiento adecuado como premio para la realizacién de las labores.
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ANEXOS



ANEXO 01

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

DEFINICION DEFINICION
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL | OPERACIONAL
Clima El Clima Adecuada comunicacion entre
. . companeros de trabajo.
organlzacmnal es orgamzacmnal €
Adecuada y eficiente comunicacion
el nombre dado n la empresa = Comunicacién.
. con el jefe.
por diversos CELMANIA
. Libertad de expresion.
autores; al S.A.C se percibe
. Informacién oportuna.
ambiente como las
] Apoyo de compafieros de trabajo.
generado por las | emociones de los ESCALA
CLIMA ) ) Sana competencia entre
emociones de los | miembros de ORDINAL
ORGANIZACIONAL ) compaiieros d trabajo.
miembros de un CELMANIA

grupo u
organizacion, el
cual esta
relacionado con la
motivacion de los

empleados. Se

S.A.C, el cual esta
relacionado con la
motivacion de los

trabajadores.

» Conflictoy

cooperacion.

Relaciones adecuadas y apoyo con
otras areas de trabajo.

Reuniones con regularidad en el
area.

Reuniones frecuentes de
coordinacion con otras areas.

Manejo de conflictos adecuado.
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refiere tanto a la
parte fisica como

emaocional.

Confort.

Ambiente laboral agradable y
organizado.

Distribucidn fisica adecuada del drea
de trabajo.

Limpieza de ambiente adecuado.

Estructura.

Simplicidad y facilidad en los
trdmites organizacionales.
Normas y reglas claras.

Tareas y funciones adecuadas.

Métodos de evaluacion adecuados.

Identidad.

Identificacion con la organizacion.
Compromiso con la organizacion.
Interés en el desarrollo

organizacional.

Innovacion.

Innovacién adecuada.
Flexibilidad y adaptacién al cambio

de la organizacién.

Liderazgo.

Disponibilidad del jefe.
Apoyo del jefe.
Supervisidn constante al personal.

Evaluacién adecuada del jefe.

Motivacion.

Buen trato al personal.
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* Importancia al trabajador.
= Satisfaccion con el ambiente de
trabajo.

* Desarrollo de capacidades.

* Recompensa.

* Reconocimiento y valoracion del
trabajo.

= Incentivos laborales adecuados.

= Remuneracion.

= Remuneracion adecuada.
= Beneficios adecuados a los

trabajadores.

* Toma de

decisiones.

= Toma de decisiones adecuado por
parte del jefe.

* Toma de decisiones participativa.

* Iniciativa y participacion de
trabajadores en toma de decisiones.

* Resolucién de problemas de manera

participativa y organizada.

DESEMPENO
LABORAL

El desempefio
laboral es la

forma en que los

Calidad del Trabajo

e Medidas de seguridad e higiene

Trabajo en Equipo

-Capacidad de integrarse con los

demas
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empleados
realizan
su trabajo. Este se
evalla durante las
revisiones de su
rendimiento,
mediante las
cuales un
empleador tiene
en cuenta factores
como la capacidad
de liderazgo, la
gestién del
tiempo, las
habilidades
organizativas y la
productividad
para analizar cada
empleado de

forma individual.

El desempefio
laboral de los
trabajadores de
CELMANIA
S.A.C que

realizan su trabajo.

desarrollando
capacidad de
liderazgo, gestion
del tiempo,
habilidades

organizativas.

Compromiso

Institucional

- Disposicion y colaboracion

Responsabilidad

- Cumplimiento de las funciones,

actuar con eficiencia y autonomia
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ANEXO 02

CUESTIONARIO A LOS TRABAJADORES PARA EVALUAR SU PERCEPCION
DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA CELMANIA S.A.C.
I. INSTRUCIONES: Puede escribir o marcar con una (x) la alternativa que usted crea
conveniente. Marque s6lo una alternativa segun sea el caso, se le recomienda responder con
la mayor sinceridad posible. Si necesita ayuda puede solicitarlo a la persona encargada.

Muchas Gracias.

DATOS GENERALES:
Edad: .................. Sexo: ...... Cargo: ...oovviiinnnnn.

Titulo: Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
CELMANIA S.A.C., Chimbote, 2016.

Objetivo: Determinar cual es la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa CELMANIA S.A.C.,
Chimbote, 2016.

Il. CUERPO INSTRUMENTAL

Marque de acuerdo al siguiente cuadro:

TOTALMENTE DE 1
ACUERDO

DE ACUERDO 2
NI EN ACUERDO NI 3
EN DESACUERDO

EN DESACUERDO 4
TOTALMENTE EN .
DESACUERDO
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¢Estas de acuerdo con la comunicacion que se da entre

comparieros de trabajo?

¢Estas de acuerdo con la libertad de opiniones dentro de la

empresa?

¢Estés de acuerdo con la cooperacion entre compafieros de

trabajo?

¢Estés de acuerdo de cémo se viene dando la competencia

entre compaferos de trabajo?

¢ Estés de acuerdo con los tramites que se realizan dentro de

la empresa?

¢Esta de acuerdo con las normas y reglas de la empresa?

¢Esta de acuerdo con el compromiso de sus compafieros con

la empresa?

¢Esta de acuerdo con el apoyo que le da el jefe dentro del

trabajo?

¢ Esté de acuerdo con el reconocimiento y la valoracion de la

empresa por el trabajo que realizan?

¢ Esta de acuerdo de como se toman las decisiones dentro de

la empresa?

¢Esta de acuerdo que el liderazgo que se da en la empresa

ayuda a trabajar en equipo?
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ANEXO 03

CUESTIONARIO AL SUPERVISOR PARA EVALUAR EL DESEMPENO DE LOS
TRABAJDROES DE LA EMPRESA CELMANIA S.A.C.

I. INSTRUCCIONES: EI presente cuestionario se realiza con el objetivo de evaluar el
desempefio laboral de sus 14 trabajadores. Por favor se le pide marcar con objetividad cada

una de las preguntas formuladas dentro del cuestionario.

Il. CUERPO INSTRUMENTAL

Marque de acuerdo al siguiente cuadro:

MUY BUENO 1
BUENO 2
REGULAR 3
MALO 4
MUY MALO 5
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¢Como considera la adaptabilidad en las diferentes

responsabilidades que se le asigna al trabajador.

¢Como considera usted la claridad del lenguaje del trabajador

a la hora de interactuar o generar alguna idea?

¢Como considera la iniciativa de su trabajador?

¢Como considera la disposicion del trabajador a desarrollar las

funciones de la empresa?

¢Como considera la pro actividad de su trabajador?

¢Como considera la responsabilidad de su trabajador en la

realizacion de sus acciones?

¢Como considera el nivel de conocimientos técnicos y

profesionales de su trabajador?

¢ Cbémo considera el nivel de actualizacion de conocimientos de

su trabajador?

¢Como considera el desenvolvimiento del trabajador cuando

esta en equipo?

¢Cdémo considera la actitud de su trabajador en el dia a dia de
la jornada laboral?
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ANEXO N° 3
MEDIDAS DE TENDENCIA CENTRAL-SPSS-V21
VARIABLE 01 CLIMA ORGANIZACION

10. ¢Esta
de
2. (Estas 9. Esta | acuerdo
de 4, ;Estas de 7. (Esta de que el
1. ;Estas de | acuerdo acuerdode | 5.:Esta | 6. ;Estade de acuerdo | liderazgo
acuerdo con conla |3.;Estdsde| como se de acuerdo con | acuerdo 8. ¢Esta de de cdbmo | que se da
la libertad |acuerdo con | viene dando | acuerdo el conel | acuerdoconel | setoman enla
comunicacion de la la con las |compromiso| apoyo |reconocimiento las empresa
que se da | opiniones | cooperacion | competencia | normas y de sus que le da | y la valoracion | decisiones | ayuda a
entre dentro de entre entre reglas de | compafieros | el jefe | delaempresa | dentrode | trabajar
comparfieros la comparieros | compareros la con la dentro del | por el trabajo la en
de trabajo? | empresa? | de trabajo? | de trabajo? | empresa? | empresa? | trabajo? | que realizan? | empresa? | equipo?
Media 3.71 4.64 2.36 2.00 2.79 3.43 4.00 4.00 4.00 3.71
Mediana 4.00 5.00 2.00 2.00 3.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00
Moda 4 5 2 2 3 4 4 4 4 4
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ANEXO N° 4
MEDIDAS DE TENDENCIA CENTRAL-SPSS-V21
VARIABLE 2 DESEMPENO ORGANIZACIONAL

2. ¢,Cémo
considera
usted la 4. ;Como
claridad considera
del la 9. ¢(Cbmo
lenguaje disposicion 6.,Como | 7.¢;Coémo considera | 10. ;Cémo
del del considera la | considera | 8.;Como el considera
1. ;Cémo trabajador trabajador responsabili | el nivel de | considera |desenvolv | la actitud
considera la alahora | 3. ;Cémo a 5.¢,Como | daddesu |conocimien| el nivel de | imiento de su
adaptabilidad en de considera | desarrollar | considera | trabajador |tos técnicos | actualizaci del trabajador
las diferentes | interactuar la las la pro enla y on de trabajador | en el diaa
responsabilidades | o generar | iniciativa | funciones | actividad | realizacién | profesional | conocimien| cuando dia de la
que se le asigna | alguna desu de la desu de sus es de su tos de su estd en jornada
al trabajador. idea? |trabajador?| empresa? |trabajador?| acciones? | trabajador? | trabajador? | equipo? laboral?
Media 2.86 3.64 3.50 2.29 3.43 2.00 2.00 2.79 3.71 2.64
2/'90"3” 3.00 4.00 3.50 2.00 4.00 2.00 2.00 3.00 4.00 3.00
Moda 3 4 3 2 4 2 2 3 4 3
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ANEXO 5: FORMATO DE PUBLICACION EN EL REPOSITORIO

FORMULARIO DE AUTORIZACIGN PARA LA PUBLICACION DE DOCUMENTOS DE IN

| M2654434 | Amno.\em'\lqe nh

DNI Correo ELectrénlco

Trabajo de Investigacién ‘

| Bachiller Titulo Profesional ‘ | Titulo Segunda Especialidad -

Titulo del Documento de Investigacion

N CLIMA  OREANIZAQONAL N DESEMPeNo LARORAL
De WS TRABAIADORES De LA EHpresp CeaMHama S.AC

CHlirpoTe 2046

5. Programa Académico

ADM NISTRA c\él\l

8. Tipo de Acceso al Documento

x Abierto o PGblice ? /i nfa ey mpu/semantllx/apenﬂcmss] | i Acceso qido # finfo: it J(7

() £n ceso de restringido sustenter mativo |
]

Par el presente dejo constancia que sl archiva digital que entrego a la Universidad, es la versién final del trabajo de

investigacian sustentado y aprobado por el Jurade Evaluador y forma parte del proceso que conduce a obtener el grade
académico o titulo profesional.

Otorgamiento de una licencia CREATIVE COMMONS 3

w

El autur, por medio de este documento, autoriza a la Universidad, publicar. su trabajo de investigacion en formato digital
en sl Repositorio Institucicnat Digital, al cual se podréa acceder, preservar y difundir de forma libre y gratuita, de mansra
integra & todo et documentg. ©

Luger Dia Mes Afio

Chimbote 28 04 2026

Huella Digital

Cloof
=

importante

1 Segin Resolucion dé Consejo Diactivo N*033-2016-SUNEDL-CO, Regiamento el Registro Nacional de Trabejos de geci y Thules i Art Binciso 82

2 Loy N" 30035 Ley qu Digitef dfe idn dle Accrsn Abiero 4 1.8 D08-Z2015-POM

2 5 ol autor eligid el tizo de acceso abizrto o piblica, otorga 8 le iord San Pk uns I xclusive, pars que se pueds hacer armeglos da forms en la obra y difundir en el Repositorio
institucions! Digitel. Respetandosiempre (os Derechos o Autor y Fropie oo loley 822

45 e s e " b i mctive N*COA-20 TEC-DECE, 246
&l ¢ det Necors! Ligits!

& Les liconciss Crastiva Commons (TG 6 Zacid i : fings di que pang icidn d las junta de li yde que
focilitan i recursas b i stas licencie b iz8n que el autor crddit

& Segun el indisa 122 del erticulo 127 dat dal Regi: do Trabe igacit wotar gr fcos y tul F juersi i
escueles de educaciin supsior tsnan cara obligaziin registrar tados nsemtzs,m b investioatisn o & ias i i 2 i son de

70 O & través ALICIS~
Nota. - £rc850 o falsedad en i ZRess, vt 22 nien. 23]

UNIVERSIDAD SAN PEDRO | Repositorio Institucional Digital
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ANEXO 6: REPORTE DE SIMILITUD

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA CELMANIA S.A.C CHIMBOTE
2016

INFORME DE ORIGINALIDAD

25. 25, . 13

IMDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

PUEMTES FRIMARIAS

1 wWww.coursehero.com 4
%

Fuente de Internet

idoc.tips ‘l %

Fuente de Internet

core.ac.uk 4| %

Fuente de Internet

B2 88

dspace.uvic.cat ‘l %

Fuente de Internet

es.scribd.com ‘l %

Fuente de Internet

repositorio.upn.edu.pe ‘l %

Fuente de Internet

fdocuments.ec ‘l %

Fuente de Internet

Submitted to Hogeschool Rotterdam 1 %

Trabajo del estudiante

hdl.handle.net ‘l %

Fuente de Internet

pt.slideshare.net "l
Fuente de Internet %

.

repo.uta.edu.ec ‘l %

Fuente de Internet

repositorio.autonoma.edu.pe

81



=
(%]

Fuente de Internet

—
L

repositorio.uncp.edu.pe

Fuente de Internet

—
S

www.scribd.com

Fuente de Internet

M repositorio.upla.edu.pe
15 :JEEEGEH'I'.EI'WEI: P p {1 %
B Submitted to Universidad Catdlica San Pablo {‘l
- Trabajo del estudiante %
M repositorio.uigv.edu.pe
:JEEE de Internet EV p {1 %
M repositorio.unjfsc.edu.pe
18 :.JEEE de Internet J p ‘:1 %
M dspace.utpl.edu.ec
:.JE"'EE de In:ernE {1 %
www.theibfr.com
m Fuente de Internet ‘:1 Y%
- Submitted to Universidad del Valle de
21 < |9
Guatemala
Trabajo del estudiante
E Submitted to Universidad Privada San Pedro {‘l
Trabajo del estudiante %
E Submitted to Universidad Catdlica de Santa {‘l %
Maria
Trabajo del estudiante
Submitted to Universidad Nacional de
. 'ﬂ %
Cajamarca
Trabajo del estudiante
tede.mackenzie.br
E Fuente de Internet {1 Y%
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repositorio.utn.edu.ec

E :JEgE de Internet {1 Y%

H Submitted to Universidad TecMilenio {‘l
Trabajo del estudiante %
www.dspace.uce.edu.ec:8080

m Fuente de In'.eEne: {1 Y%
alicia.concytec.gob.pe

m Fuente de In:erne%rt g p {1 %
docslide.us
Fuente de Internet {1 %
repositorio.utp.edu.pe

m :JEEE de Internet p p {:1 %

E repositorio.urp.edu.pe 4|
Fuente de Internet { %
www.dspace.uce.edu.ec

E Fuente de In'.rEnet {:1 %

N repositorio.unh.edu.pe

::“-1 :JEEE de Internet P {1 %
cybertesis.unmsm.edu.pe

H :.}:nte de Internet p {:1 %
repositorio.uwiener.edu.pe

m :Jeﬁe de Internet p {1 %

H Submitted to EP NBS S.A.C. 4|
Trabajo del estudiante < %
www.gestiopolis.com

E Fuente GEEH'I'.EI'HE'E p {1 %

m Submitted to Universidad Nacional Pedro {"l %
Henriguez Urena
Trabajo del estudiante

repositorio.ulasamericas.edu.pe {‘l

- Fuente de Intermet Y%
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admrrhhunefamaracay.blogspot.com
Fuente de Internet }" g p {1 %
P vsip.info
:.JE'HFI::; de Internet {1 %
o WWwW.mono rafias.com
Fuente de Internet g {1 %
Submitted to Universidad Nacional San {‘l %
Agustin
Trabajo del estudiante
P} Submitted to Pontificia Universidad Catolica {"l %
Madre y Maestra PUCMM
Trabajo del estudiante
W kipdf.com
46 :.JEEme de Internet {1 %
intra.uigv.edu.pe 4|
J Fuente de Internet < %
M repositorio.uct.edu.pe
:Jeﬁe de Internet P {1 %
- repositorio.unsa.edu.pe
:JEEE de Internet p {:1 %
repositorio.upp.edu.pe
m :JEEE de Internet Pp p {1 %
m Submitted to Corporacion Khipu 5.A.C {"l
Trabajo del estudiante %
Submitted to udv
E Trabajo del estudiante { 1 %
docplayer.es
H henuﬂs |I¥E|’I'|El: {1 %
B opac.unellez.edu.ve
54 :.JEHI:E de Internet {1 %

docslib.org
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Fuente de Internat

<1«

Submitted to Pontificia Universidad Catolica <1 &
del Peru
Trabajo del estudiante

B www.repositorio.usanpedro.edu.pe <1

ek Fuente de Internet %
repositorio.unini.edu.mx
Fuente de Internet < 1 %
repositorio.usanpedro.edu.pe

H :uega de Internet p p <1 %

Exciuir citas Apagad Exciuir colncidencios

Exciuir bibiograna
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