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Resumen
La presente investigacion fue desarrollada a fin de resolver la resolucion al problema
formulado: ¢De qué manera el clima organizacional influye en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib S.A. — Truijillo
— 20207 Se puso énfasis en la hipotesis planteada: El clima organizacional influye de
manera significativa en el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia
Administrativa de la Empresa Sedalib S.A. — Trujillo — 2020, ademas, como objetivo
general: Determinar la influencia del clima organizacional en el desemperio laboral de
los trabajadores de la Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib S.A. — Trujillo —
2020, para lo cual se emple6 el disefio no experimental de nivel correlacional;
asimismo, se dispuso la aplicacién de un cuestionario de 32 interrogantes a un grupo
muestral de 24 empleados, y como técnica se aplico la encuesta al personal de las
diferentes areas de la empresa. Se concluyd que existe una influencia positiva muy
fuerte de 0,692 entre clima organizacional y el desempefio laboral. Los resultados
contrastados permiten concluir que en la Empresa Sedalib S.A. — Trujillo, debe mejorar
las oportunidades de desarrollo profesional, los jefes deben motivar a los
colaboradores para que ellos se sientan comprometidos. Se recomienda que, Se debe
mejorar las oportunidades a todos los colaboradores a través de programas de
induccion y ascenso dentro de cada area. Asimismo, debe fomentar el compafierismo
y trabajo en equipo, ya que, es la motivacion fundamental dentro de su Linea de

carrera.

Palabras Claves: Clima Organizacional, Desempefio laboral.



Abstract

The present investigation was developed in order to solve the resolution to the
formulated problem: In what way does the organizational climate influence the work
performance of the workers of the Administrative Management of the Company Sedalib
S.A. - Trujillo - 2020? Emphasis was placed on the hypothesis raised: The
organizational climate significantly influences the work performance of the employees
of the Administrative Management of the Sedalib S.A. Company. - Trujillo - 2020, in
addition, as a general objective: To determine the influence of the organizational
climate on the work performance of the workers of the Administrative Management of
the Sedalib S.A. - Trujillo - 2020, for which the non-experimental design of correlational
level was used; Likewise, a questionnaire of 32 questions was applied to a sample
group of 24 employees, and as a technique the survey was applied to personnel from
different areas of the company. It was concluded that there is a very strong positive
influence of 0.692 between organizational climate and work performance. The
contrasted results allow to conclude that in the Company Sedalib S.A. - Trujillo, must
improve professional development opportunities, bosses must motivate employees so
that they feel committed. It is recommended that the company Sedalib S.A. - Trujillo,
must improve opportunities through induction and promotion programs within each

area. It should also encourage camaraderie and teamwork.

Keywords: Organizational Climate, Labor Performance.
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INTRODUCCION

Este informe de tesis se desarroll6 con el fin de determinar la relacion existente entre
la variable del clima organizacional y la del desempefio laboral, ambas con
repercusion en las compafias. Hoy en dia, las entidades deben afrontar un camulo
de hechos internos y externos que impactan en el rendimiento de la firma, los mismos

gue procuran ser identificados sin éxito alguno.

Un componente imprescindible a tomar en cuenta dentro del proceso organizativo de
la innovacion, cambio, gestidn, lo constituye el clima organizacional. Debido a su
impacto inmediato obtiene trascendencia, indistintamente sea el proceso o resultado,

lo cual impacta de manera directa en la perfeccidon y progreso del especifico plan.

Actualmente, para casi todas las firmas constituye un aspecto de gran relevancia el
contexto en el que se desenvuelven los colaboradores y la visiébn que tienen acerca
de su espacio laboral, por lo cual, las entidades invierten todos sus recursos para la
optimizacién continua, a fin de conseguir el ascenso de su rendimiento, brindando

especial importancia a los colaboradores y la excelencia de sus servicios.

Al requerirse un Optimo clima laboral, se posibilita que el personal se dedique a
producir y se sienta satisfecho con el trabajo que desarrolla, una exploracion del clima
laboral aportara feedback a la globalidad de los procedimientos que impactan en el
performance de la compafiia, permitiendo sugerir variaciones y emprender actos a fin

de optimizar los sentimientos y el comportamiento de los sujetos.

Por ende, la medicién del clima organizacional supone fundamentarse en la vision
global de cada miembro sobre sus vinculos injerentes que son los intermediarios entre
los elementos del conjunto empresarial y las propensiones motivadoras, lo cual
deviene en una conducta con repercusiones en la firma, con impacto directo en el

rendimiento.

En el devenir del tiempo, el clima laboral ha sido denominado de distintas maneras,

una de ellas medio o ambiente laboral, el cual esta integrado por un cumulo de

13



cualidades relativamente estables dentro de una compafia y sostenibles en el tiempo,
distinguiéndose de una firma a otra y de un apartado a otro al interior de la misma
firma. Este fendmeno ha captado el interés de los investigadores desde hace mas de

6 décadas.
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. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1.Descripcion del Problema

A nivel internacional, en una encuesta aplicada en Argentina, se comprobé6 que el
clima laboral es un aspecto de gran valia para los colaboradores y es vital para un
buen desempefio laboral, ya que un 94% de ellos aseguré que influye en su
capacidad de trabajo. Pese a esto, un 48% de ellos afirmé que su desempefio laboral
no es reconocido en su sueldo (Benavente, 2019). Por otro lado, en México, la
principal motivacion de los empleados para mejorar su desempefio laboral es el clima
organizacional (44%), ellos estan abiertos a mejorar su desempefio (77%) (Services,
2019).

Asimismo, en Chile, conforme a Workmonitor, después de una evaluacion de
desempeiio, el 69% de los colaboradores afirma que eso le da un panorama acerca
de la manera en la que estan desarrollando su trabajo y los aspectos que debe
mejora. Pero, esta evaluacion no es vista de igual forma por todos, ya que al 30% de
encuestados le es dificil no tomarse de manera personal comentarios negativos, el
19% no sabe de qué forma reaccionar, el 15% se siente incomodo, el 12% vulnerable;
y el 6% revela que eso no coadyuva a la comunicacién y produce un clima negativo
(Mariani, 2019).

A nivel nacional, de acuerdo al CAF, la productividad laboral en el Peru, solo
representa el 17% de la productividad de EE.UU. Frente a esto, es vital que las
empresas evallen el desempefio y rendimiento de sus trabajadores para tener
conocimiento de los aspectos que necesitan ser repotenciados (ESAN, 2019). Ante
esto, de acuerdo a una encuesta aplicada por Aptitus, el 86% de los colaboradores
en el Peru abandona su empleo por un clima laboral poco favorable. Las
problematicas mas relevantes en torno al clima organizacional en las empresas son

el liderazgo y la relacion con los superiores inmediatos (Gil, 2019).
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2.2.

2.3.

En el Perd, con un mal clima organizacional se pierde casi un 15% de mayor
desempeiio de los colaboradores (Gil, 2019). Por consiguiente, los aspectos
esenciales a tomarse en cuenta para la evaluacion del desempefio laboral son el
conocimiento del trabajo, habilidades blandas y analiticas, relaciones
interpersonales, calidad en los resultados, y, estabilidad emocional. Existen,
asimismo, una variedad de métodos para evaluar cada uno de tales puntos. Esta
evaluacion posibilitara la definicion de los cambios que deben hacerse a fin de

mejorar el desempefio de los colaboradores (ESAN, 2019).

A nivel local, en la Empresa Sedalib S.A., segun el andlisis que se realizé en tal firma,
se puede deducir que el vinculo entre los colaboradores del mismo sector no es el
correcto, dado que cada uno tiene propdésitos individuales, mas no colectivos, como
deberia suceder, ademas, se aprecia la desazén de los colaboradores debido a la
falta de alicientes, estimulos, capacitacion, entre otros. La totalidad de los
componentes mencionados van englobando lo que se llama clima organizacional, el
cual vendria a constituir un nexo o traba para que la empresa tenga un buen

desempeifio a nivel colectivo.

Pregunta de investigacion general

¢De qué manera el clima organizacional influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib S.A. — Trujillo —
20207

Preguntas de investigacion especificas

¢De qué manera la autorrealizacion influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib S.A. — Trujillo —
20207
¢,De qué manera el involucramiento laboral influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib S.A. — Trujillo —
20207

16



¢,De qué manera las relaciones laborales influyen en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib S.A. — Trujillo —
20207

2.4.Justificacion e importancia

La justificacion teorica de la indagacion se basa en que es producto de una revision
y andlisis sustancioso de las bases tedricas actualizadas de las dos variables. Se us6
el modelo de Palma para la variable clima organizacional y las teorias de Herzberg y
de Chiavenato para la variable desempefio laboral. Asimismo, es relevante presentar
las bondades de un clima laboral positivo en el desempefio laboral de los
colaboradores, pues conforme a los trabajos previos, este tiene influencia en el

desempeifio laboral de los colaboradores.

La justificacion practica del estudio se sostiene en que, de los resultados que se
obtengan, se podran extraer las recomendaciones y replicarlas en firmas con el
mismo problema y particularidad. Ademas, se debe expresar que, con la mejora del
clima organizacional, tanto el colaborador como la empresa se veran beneficiados,
pues el colaborador mejorara su desemperio laboral y la empresa tendra mayores
niveles de productividad. Asimismo, el colaborador se sentira mas contento y
motivado de trabajar para tal organizacion.

La justificacion social de la tesis se basa en que se posibilitara mediante la deteccion
de las falencias, una mejora del clima laboral entre colaboradores, pues con un
ambiente agradable donde prime el respeto y compafierismo, el colaborador tendra
una razon para esforzarse mas y mejorar su desempefio. Esto, traerd ascensos,
mejores salarios, mayores beneficios laborales, dado que, con su actuacién, también

mejorara el desempefio y rendimiento de su organizacion.

La justificacidon metodolégica del informe se fundamenta en el seguimiento de las
etapas del método cientifico partiendo del planteamiento del problema hasta la
obtencion de resultados y conclusiones. Ademas, se ha elaborado el instrumento de

recoleccion de datos para determinar la influencia del clima organizacional en el
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2.5.

2.6.

2.7.

desempeiio laboral de los colaboradores, el cual ha sido revisado y validado por
expertos en la materia para que se pueda aplicar en entidades parecidas a la

investigada.

Objetivo general

Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib S.A. — Trujillo —
2020.

Objetivos especificos

Determinar la influencia de la autorrealizacion en el desempefo laboral de los
trabajadores de la Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib S.A. — Trujillo —
2020.
Determinar la influencia del involucramiento laboral en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib S.A. — Trujillo —
2020.
Determinar la influencia de las relaciones laborales en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib S.A. — Trujillo —
2020.

Alcances y limitaciones

Alcances

Espacial. La presente investigacion se realiz6 en Trujillo, en la Empresa Sedalib S.A
Temporal. La investigacion se efectud en el afio 2020.

Conceptual. El estudio presenta conceptos y teorias sobre el clima organizacional y
desempeiio laboral.

Limitaciones

Se dieron en ese sentido, ya que la recoleccion de datos (trabajo campo) se tuvo que
hacer mediante cuestionarios virtuales, donde los colaboradores de la empresa lo

tenian que llenar a través del drive, muchas veces, esperar porque el trabajo remoto
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gue estan ejecutando les toma muchas horas, sin embargo, con perseverancia se

puedo cumplir con el objetivo y aplicar el método cientifico.

lll. MARCO TEORICO

3.1.ANTECEDENTES

En la seleccion de los precedentes en la materia, se empled la investigacion
cualitativa, pues se revisd multiples trabajos investigativos para elegir los de mas
aproximacion al presente estudio, se adquirio fuentes informativas de trabajos
previos, lo cual permitira consolidar ideas y contar con conocimientos mas genuinos

en cuanto a la correlacion de las dos variables de indagacion.

3.1.1. Antecedentes internacionales

Castellon (2017), en la tesis “Clima laboral y su impacto en el desempefio
laboral del personal administrativo y docente de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa UNAN — Managua, 2016”, cuyo objetivo fue
evaluar las dos variables de investigacion utilizando una metodologia bajo el
modelo post-positivo, critico realista, disefio no experimental — cualitativo,
debido a que se observaron los fenbmenos que ocurrieron alrededor del hecho
tal y como estuvo. Fueron 88 empleados los conformantes de la muestra. La
conclusion fue que entre medianamente favorable y desfavorable se encuentra

el clima laboral.

Suasnhavas (2018), en la tesis “Diagnéstico del clima organizacional en la
empresa meralicas macias y Parra, Matalectri Cia. Ltda.”, su objetivo fue
evaluar el grado del clima organizacional en la empresa Metalectri Cia. Ltda.
Para ello, utiliz6 una metodologia basada en investigaciéon descriptiva, no
experimental, con 25 trabajadores como marco muestral, y se recomendd que
a pesar de tener un alto nivel del clima organizacional, se debe evaluar de

manera periodica el clima organizacional.
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3.1.2.

Venutolo (2009), en la tesis “Evaluacion del clima organizacional y la
productividad en Pymes del transporte vertical en la ciudad Autbnoma de
Buenos Aires”, su objetivo fue determinar la relacion entre el clima laboral y la
productividad de las Pymes del sector de transporte vertical en la capital
argentina, para ello utilizé una investigacion cuya metodologia fue exploratoria,
descriptiva y correlacional, utilizé en un disefio no experimental con aplicacion

de un enfoque mixto.

Antecedentes nacionales

Penachi (2019), en la tesis “Clima organizacional y desempeno laboral de los
colaboradores en entidad estatal, (caso INDECI), 2016”, su objetivo fue
especificar la relacién entre dos variables de estudio, por lo cual desarroll6 una
investigacion cuya metodologia fue aplicada, exploratoria-cualitativa, posibilito
precisar las relaciones presentes entre variables. Fueron 400 los trabajadores
tomados como muestra. La conclusién fue que existe relacion directa entre las
dos variables investigadas. Se infiere que al incrementarse la concepcion del
clima también se incrementara el desempefio laboral de los colaboradores

institucionales.

Rivera (2016), en la tesis “Impacto del clima organizacional en la satisfaccion
laboral de los colaboradores asistenciales del Centro Quirurgico del Nosocomio
Félix Mayorca Soto de Tarma, 2015”, su objetivo fue determinar el impacto del
clima organizacional en la satisfaccion laboral del personal asistencial del
centro quirargico en el Hospital Félix Mayorca Soto de Tarma, 2015, para ello,
utilizé una metodologia cuantitativa, bajo el disefio descriptivo y transeccional.
Fueron 30 profesionales los tomados como muestra. Se concluyé respecto del
clima organizacional que fue calificado como propicio con una predominancia

de los elementos de la implicancia laboral.

Benavente (2017), en la tesis “Efectos del clima organizacional y la satisfaccién
laboral en el desempefio organizacional del personal administrativo de la
Universidad Nacional de San Antonio Abad de Cusco - 2015”, tuvo como

objetivo examinar el efecto del clima organizacional y la satisfaccion laboral en
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el desempefio organizacional, con lo cual se requiri6 una investigacion cuya
metodologia fue de tipo puray aplicada, disefio no experimental, transaccional.
Fueron 263 empleados los conformantes de la muestra. Se llego a concluir que
no es significativo el efecto entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
del personal administrativo de la UNSAAC. Sin embargo, es altamente
significativo el efecto entre el clima organizacional y el desempefio
organizacional. Por dltimo, no hay ningun efecto significativo entre la

satisfaccion laboral y el desempefio organizacional.

Pucuharanga y Ricse (2017), en la tesis “Clima organizacional y desempefio
laboral de los colaboradores del municipio distrital Santiago Leén De Chongos”,
su objetivo fue especificar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en el personal del municipio distrital de Chongos Bajo, por
lo cual, se emple6 un estudio de metodologia con el tipo aplicado, disefio no
experimental con el nivel descriptivo correlacional, fueron 16 trabajadores los
tomados como muestra. Se concluyé que el clima organizacional tiene relacion
directa con el desempefio laboral de los colaboradores del municipio distrital
de Chongos.

3.2.BASES TEORICAS

3.2.1. Clima organizacional

3.2.1.1. Definicién del clima organizacional
El componente esencial de toda organizacion, sea esta estatal, privada,
es el recurso humano, debido a esto, es importante tener conocimiento,
asi como entender al clima organizacional, porque la productividad del

personal esta supeditada a ello.
Para Brunet (1987), el clima organizacional esta dentro de los atributos

de una entidad, ante esto, asi como las distinciones individuales de cada

sujeto pueden representar su personalidad, de la misma forma, el clima
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organizacional impacta de modo positivo en un individuo al realizar sus

actividades laborales.

El clima organizacional constituye la sumatoria global de las cualidades
contextuales que puede discernir el personal al interior de una entidad,
e impacta de sobre manera en el desenvolvimiento laboral, en

consecuencia, en el rendimiento empresarial (Chiavenato, 2009).

Ante esto, Chiavenato (2007), sostiene respecto al clima organizacional
que engloba un amplio espectro de elementos del ambiente que
intervienen en los estimulos. Se considerara favorable, por ejemplo,
cuando se logre la satisfaccion de los requerimientos del personal,
repercutiendo en su buen animo. Por otro lado, se considerara
desfavorable, cuando se presente una frustracion al no dar

complacencia a sus demandas.

Desde otra perspectiva, Chiavenato (2007), manifiesta que, de ser
elevada la motivacion de los colaboradores al interior de su empresa,
sucesivamente sera elevado el clima organizacional. El producto final
vendria a ser colaboradores satisfechos, con buenos animos y prestos
en el cumplimiento de las labores. Por el contrario, de no ser elevada la
motivacion de los colaboradores, por motivos de frustracion, entre otras
barreras, el clima se apresura a reducirse, revelando los caracteres en
estados desinteresados, apaticos, insatisfechos, frustrados, en otros
sujetos podria convertirse en insubordinacion, agresividad e

inconformidad.

Al respecto, Garcia indica acerca del clima organizacional que es la
vision y concepciéon de los trabajadores de una firma en cuanto al
soporte y ambitos formales (procesos y procedimientos), la coexistencia
entre los individuos del mismo lugar de trabajo y el entorno fisico
(infraestructura y componentes laborales) que impactan en los vinculos

e intervienen en las respuestas de la conducta del personal, de forma
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positiva 0 negativa, en consecuencia, varian el desenvolvimiento

efectivo de sus labores y de la compafiia (Garcia, 2009).

Por su parte, Robbins (como se cité en Barriga, 2016), alude a los
atributos objetivos del entorno de trabajo, sostenibles, faciles de
cuantificar, distinguidas por miembros de una empresa y por ultimo, trae
consigo una resistencia de relacion en el comportamiento de estos que

coadyuvara con la consecucion de las metas de la firma.

El clima organizacional redne los multiples atributos que diferencian a
una empresa de sus pares y ademas, compara el comportamiento de
los sujetos con las empresas. Esto deviene en la forma en la que cada
trabajador se sienta en la entidad y la forma en la que ejecute sus labores
del dia a dia; por ende, un sujeto al percibir un entorno poco cooperante,

el resultado serd un comportamiento similar.

Caracteristicas del clima organizacional

Desde la vision de Peldes (2010), las caracteristicas del clima
organizacional mas relevantes figuran a continuacion:

El clima es el contexto en el que los colaboradores de una empresa se
desenvuelven.

Produce una gran repercusion en la conducta de cada colaborador de
una entidad.

Pese a sufrir variaciones por escenarios de coyuntura tienen algun
sostenimiento en las compafiias, ademas, se puede mencionar que con
variaciones aproximadamente graduales, se puede adquirir cierta
estabilidad organizacional.

Cada colaborador tiene una vision diferente del entorno donde labora, el
cual es percibido de forma directa o indirecta.

Un éptimo clima laboral es vital para que una firma pueda conseguir sus
resultados esperados, congruentemente sus colaboradores tienen una

mayor identificacion con la entidad donde trabajan.
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Las faltas al lugar de trabajo y la elevada rotacién en multiples puntos
laborales, podria ser un indicativo de que es un clima laboral negativo.
Intervienen mudltiples variables sistémicas como lineamientos,
programas de administracion, métodos de contratacion, estilo directivo,
despidos, y demas.

Toda variacion se puede dar y mas todavia en el clima organizacional,
pero, para que esto sea perdurable, se necesita de transformaciones en
todo tiempo en mas de una variable, con el propoésito de lograr una

entidad mas novedosa.

Para Hernandez (2010), el clima organizacional cuenta con las
caracteristicas que se detallan seguidamente:

Multidimensional. - alude al producto de la interrelacién entre la totalidad
de niveles que componen la entidad.

Continuidad. - en el tiempo, que puede ser susceptible de variaciones o
transformaciones.

Impacta en el grado de compromiso y reconocimiento de los
colaboradores. - dependera del nivel de identificacion y compromiso por
parte de los colaboradores hacia su institucion.

indice en la disposicion en cuanto al trabajo. - al percibirse un clima
como favorable, los individuos se sentirdn mas motivados a formar parte
activa para cumplir sus labores.

Estilo directivo. - puede afectar su clima organizacional, generando un
circulo reiterativo.

Bidireccional. - los trabajadores de una entidad reciben influencia del
clima y ellos intervienen en su cambio mediante su conducta.
Determinante de la conducta. -el clima organizacional puede influenciar
en la actitud, perspectiva del colaborador.

Inasistencia y rotacion como indicativos del clima negativo. - las
organizaciones con las referidas peculiaridades dan sefiales de que
tienen un clima adverso.

Funciona como un tipo de filtrador. - los colaboradores se apropian de

una conducta segun las demandas de la entidad.
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La concepcion del clima organizacional cambia de acuerdo a la jerarquia
y a la clase de profesion de los colaboradores.

Recursos que integran el clima organizacional

Son componentes organizacionales con trascendencia en el personal.

Los factores que moldean el ambiente organizacional son internos y
externos, los cuales ejercen influencia en el rendimiento profesional,
Osea repercute en la percepcion del personal. En consecuencia, la
conducta de un colaborador devendra de su concepcion en relacion a

cada factor.

Louffat (2012), precisa que el clima organizacional se integra de
recursos administrativos y humanos, pues impactan en la productividad
del personal.

A. Recursos administrativos

La planeacion. - le permite al colaborador tener conocimiento de la
empresa y su filosofia (vision, mision, objetivos), lineamientos y
estrategias.

La organizacion. - alude a la manera en la que una entidad esta
organizada, el sistema organico, organigramas, lineamientos, asi como
procedimientos.

La direccion. - se desarrolla segun la negociacion, estimulo, liderazgo,
pero principalmente a la comunicacién efectiva.

El control. - Ejecuta la supervision a procedimientos indicativos.

B. Recursos Humanos

Teniendo en cuenta el modelo de organizacion, procedimiento de
seleccion de personal, gestion por competencias, remuneraciones y
compensaciones.

El clima organizacional constituye el contexto empresarial y se deriva de

multiples elementos, de caracter enddégeno y exdgeno que pueden
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ejercer influencia en un clima organizacional positivo o negativo (Soto,
2016).

Tal y como se aprecia, los autores tienen puntos de vista disimiles sobre
el elemento influenciado en el clima organizacional; pero, la totalidad
concuerda en que estos elementos estan circunscritos en el entono
enddgeno y exdgeno, que pueden incidir de modo diferencial en el

personal, y en consecuencia, en el alcance de las metas.

Tipos de organizacion

Likert (1987 citado en Inca 2012), precisa en cuanto al clima
organizacional, dos tipos: el Autoritario y el Participio, ambos se

desarrollan seguidamente:

A) Tipo autoritario

Sistema I: Autoritarismo explotador

Los directivos no confian en los colaboradores sujetos a ellos, el
planteamiento de objetivos organizacionales y las determinaciones son
ejecutadas en la parte alta de la estructura empresarial; en
consecuencia, el personal convive al interior de un entorno desfavorable,
expuesto a sanciones, advertencias y de vez en cuando algun premio.
La interactividad entre el directivo y el subordinado se da partiendo del

temor y la suspicacia.

Sistema Il: Autoritario paternalista

Los directivos confian en sus subordinados. En la cuspide de la
compafila se toma un gran numero de decisiones, pero, ciertas
decisiones pueden ser tomadas en grados subalternos.

Ademas, en la motivacion del personal se usan premios, sin embargo,
también se usan sanciones como modelo de éxito. Pese a que los
procedimientos de supervision discurren en todo tiempo focalizados en

la cuspide, en ciertas ocasiones se reparten al nivel intermedio e inferior.
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B) Tipo participativo

Sistema lll: Consultivo

La tendencia es que los directivos confien mas en su personal. Aun aqui
los lineamientos y las decisiones generalmente son tomados en la
cuspide de la organizacion, pero, se encomienda con el proposito de
tomar decisiones segun el nivel jerarquico. EI método de comunicacién
es descendente (directivo-subordinado). A fin de motivar al personal, se
puede hacer uso de castigos, ascensos y/o premios.

Se puede apreciar que este clima presenta un dinamismo, ante esto, la

gestidon de la compairiia esta sujeta al modelo de metas por lograr.

Sistema IV: Participativo en grupo

Aqui, los directivos confian mucho mas en su personal. Hay una
distribucién dentro de la compafiia para la toma de decisiones. El grado
de interactividad se da horizontal y verticalmente, ademas, es
espontaneo. Hay una mayor motivacion y compromiso con las labores,
con la consecucion de metas empresariales y con la productividad de
cada colaborador.

Se puede apreciar que se presenta un vinculo entre la confianza y
amistad de los directivos con los obreros. En consecuencia, se llaga a
concluir que jefes y colaboradores trabajan en armonia como un equipo
en aras de cumplir las metas de la entidad.

Segun Rousseau (1998), el clima organizacional presenta 4 tipos:

Clima psicolégico. - Se puede iniciar mencionando que consiste en la
concepcion de cada sujeto y de la manera en la que cada uno determina
su espacio de trabajo, basandose en precedentes. No obstante, no se
puede dejar de lado otros elementos como el estilo del pensamiento
subjetivo, personalidad, cultura y vinculos sociales que ejercen

influencia o complemento del clima psicoldgico.

Clima agregado. - Aqui, los colaboradores deben tener un minimo

namero de experiencias de indole negativo y sus aproximaciones con
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otros sujetos, deben ser Utiles para moldear y consolidar el entorno de
trabajo.

Clima colectivo. - Se considera la percepcion de cada sujeto en
circunstancias distintas y al momento de interactuar en grupo revelan

impactos en el entorno.

Clima laboral. - Describe los atributos de un ente. Constituye los
atributos individuales de cada sujeto que labora al interior de cierta

empresa.

Trascendencia del clima organizacional

Para Brunet (1987), el clima organizacional revela caracteres
individuales por cada sujeto integrante de cierta entidad, esto se
convierte en trascendental para que un gestor tenga la capacidad de
realizar una evaluacion del clima por los motivos que figuran a
continuacion:

En situacion de ausentismo, baja productividad, insatisfaccion, estrés,
conflictos que devienen en comportamientos negativos ante la entidad,
puede examinar las razones de ese comportamiento.

En situacion de que el gestor comience o ejecute una transformacion,
puede encaminar sus actos a aspectos determinados.

Ejecutar la revision a las acciones de un ente y prevenir alguna dificultad

gue pueda salir a la luz.

Asi, el gestor, directivo u otro sujeto encargado de la direccion de la
empresa, puede tener conocimiento y controlar en el tiempo adecuado
de cierto hecho.

Cabe mencionar que segun el autor, el clima organizacion concentra
especial trascendencia, ya que posibilita la recopilacion de datos del

personal ante el soporte y componentes integrantes de una firma,
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ademas, posibilita saber la condicion laboral existente y la interconexion
entre directivos y subordinados.

Teorias del clima organizacional

A) Teoria de Likert

Se basa en que el ambiente organizativo y la conducta administrativa
son los desencadenantes del comportamiento del personal. Ante esto,
la conducta de un subordinado constituye el producto que puede
distinguir.

Los atributos de una compariia se pueden exponer mediante 3 clases

de variables que se detallaran seguidamente:

Variables causales. - Especifican la direccion en la que una firma crece
diariamente y alcanza metas, asimismo, se precisa la estructura
organizacional, las labores que se llevan a cabo, las capacidades, y las

determinaciones.

Variables intermedias. - Con ellas se puede contar con una remision
sobre la manera en la que se encuentra operando cierta entidad, se
reflejard en la productividad de los colaboradores, la toma de decisiones,

la comunicacion, asi como la motivacion.

Variables finales. - Estan encaminadas a moldear los resultados

organizacionales.

B) Teoria de Maslow

Consiste en que, de acuerdo a la pirAmide de necesidades, la gente esta
buscando de manera frecuente la complacencia de sus necesidades de
autorrealizacion, estima, afiliacion, seguridad, fisiologicas.

En esta teoria, se distingue una idea bien definida, no es hasta que se
satisfacen las necesidades inferiores que las superiores se vuelven

operativas. Cuando se cubre cierta necesidad, ya no es un estimulo.
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C) Teorias de los factores de Herzberg

Las fuentes internas son las desencadenantes de multiples alicientes y
complacientes de aquellos sujetos que ejecutan mdultiples tipos de
trabajo. Pero, respecto a este postulado tedrico, un colaborador puede
reaccionar de manera distinta frente a un hecho si no esta motivado,
pues pensard que en su empresa se adolece de sentido, no hay
ascensos ni estabilidad.

De este modo, los directivos, gestores o encargados de la empresa,
tienen el deber de sentar las bases para un éptimo clima laboral, que

coadyuve al crecimiento tanto del personal como de la institucion.

D) Teoria de mayo

La repercusion de la claridad en el rendimiento al interior de una
empresa es el objeto de estudio, pero, es posible apreciar multiples
efectos en los vinculos humanos, ademas, se dieron las conclusiones
siguientes:

Los colaboradores de la compafia complacen sus requerimientos
humanos por medio de la coexistencia con sus pares.

La conducta humana cumple un papel de vital trascendencia para
motivar y puede influenciar en cierto equipo.

Los colaboradores concentran un cumulo de requerimientos, en
consecuencia, los requerimientos econémicos no son primordiales en su
complacencia.

En algunas ocasiones, el crédito de sus logros es de gran pujanza para
los colaboradores.

Hay colaboradores que componen grupos con el propésito de ser la

oposicion de las metas empresariales.

Dimensiones del clima organizacional

30



3.2.1.8.

Este informe de tesis ha seguido el modelo de Palma (2004), el mismo
que plantea cuantificar la variable partiendo de las siguientes

dimensiones:

Autorrealizacion. Esta vinculada a la concepcién que tiene el
colaborador sobre las probabilidades del contexto empresarial, osea, si
la empresa favorece su desarrollo personal y profesional y con vision de

futuro.

Involucramiento laboral. Alude a la identificacién de los trabajadores
con los valores organizacionales y a sus ganas de trabajar por su

progreso.

Relaciones laborales. Involucra el entendimiento del personal respecto
a las condiciones que la empresa les brinda, osea, si admiten o no que
esta organizacion ofrece los recursos psicosociales, econémicos o0

materiales demandados para cumplir labores dispuestas.

Indicadores del clima organizacional

Autorrealizacion personal. Expone el anhelo de hallar la felicidad a
nivel personal y llevar una vida plena ejecutando los actos que
conllevarian a alcanzar la felicidad. Asi, la autorrealizacion implica una
labor de autodescubrimiento mediante el cual un sujeto se halla a si

mismo (Sancler, 2018).

Autorrealizacién profesional. Es aquel estado en donde los
colaboradores tienen tal nivel de satisfaccion que estan felices con su
empleo, lo ejecutan con un elevado nivel de compromiso y sin disputas
con sus pares. Para ellos, el desarrollo de sus labores es mas

trascendental que el cumplimiento del horario (Quintana, 2016).
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Confianza. Supone el soporte sobre el que se desarrolla cualquier
actividad y es el enlace que marca los vinculos con los otros. Al existir
confianza en si mismo, en los pares y en el entorno en el cual se ejecutan
las labores, todo se enfrenta con mas dedicacion, energia y se mejoran

los resultados organizacionales (Llorente, 2017).

Integridad. Consiste en un valor propio de los colaboradores, que les
posibilita tener una actuacion segun sus valores y conforme a los
principios determinados en la cultura organizacional. Osea, la integridad
aglutina valores como la responsabilidad, la justicia, la honestidad, el

compromiso, el respeto, entre otros (Amitai, 2019).

Relaciones interpersonales. Son aquellas relaciones que se
desarrollan entre dos o mas personas y forman parte importante de la
vida en sociedad. En las empresas, se necesita entablar comunicacién
permanente con otros colaboradores, generando de tal forma relaciones

interpersonales saludables (Montes, 2016).

Productividad. Es la relacion entre los resultados y el tiempo que
demanda lograrlos y es la relacion entre la cantidad y calidad de bienes
o servicios producidos y la cantidad y calidad de recursos empleados
para tal produccion (Sladogna, 2017).

3.2.2. Desempefio laboral

3.2.2.1.

Definicion de clima laboral

Chiavenato (2007), conceptualiza el término en virtud de los actos,
conductas revelados por individuos, los cuales pueden ser Utiles para
alcanzar metas organizacionales. En consecuencia, se pueden
cuantificar en cuanto a calidad y competencia de cada trabajador. La
productividad y el desenvolvimiento del personal estan supeditados a
sus destrezas, conocimientos, trabajo en equipo, motivacién, pero
principalmente a la identificacion que posibilite coadyuvar al

cumplimiento de metas planteadas. De otra parte, la empresa debe
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3.2.2.3.

asegurar condiciones dignas de trabajo, donde el personal se sienta
comodo, y que puedan medirse segun el desenvolvimiento laboral.

El modo en el cual el personal institucional labora de manera eficaz a fin
de lograr objetivos colectivos, supeditados a los reglamentos basicos

determinados previamente recibe el nombre de desempefio laboral.

Leal (2010), lo define como las competencias, afirmando que el
colaborador al mejorarlas, mejora su desenvolvimiento. Segun los
autores, una competencia es un comportamiento y destreza visible que
el sujeto proporciona en el desempeio de su trabajo con miras a acatar

sus deberes efectivamente.

Se puede puntualizar que cada autor brinda un concepto distinto de
desempeiio laboral. Las empresas no pueden ni deben estar al margen
de las condiciones laborales, sean vinculos individuales o destrezas

personales que aporten al logro de objetivos del ente empresarial.

Elementos que repercuten en el desempeiio laboral

Segun Newtons (2004), el desempefio laboral recibe impacto de los
siguientes aspectos: optimizar el desenvolvimiento, reforzar el disefio
laboral, desarrollo de talentos, estandares laborales, trabajo en equipo,

conocimientos, iniciativa, comunicacion, adaptabilidad, capacidades.
Ademas, Chiavenato (2007), manifiesta que al interior de una empresa,
los determinantes del desempefio laboral son el factor actitudinal y el
factor operativo.

Cabe mencionar que este desempefio abarca actos o conductas, que se

pueden apreciar en el personal y facilita su calificacion segun las

competencias de cada colaborador (Robbins, 2009).

Teoria del desempefio laboral
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A. Teorias de la expectativa de Vroom

De acuerdo a Robbins (2009), este postulado tedrico consiste en que un
colaborador tendra mayor motivacion si percibe que sera sujeto de una
Optima evaluacion de competencias que le permita satisfacer sus

necesidades individuales.

B. Teoria de Skinner

Segun Robbins (2004), aqui se precisa que el comportamiento es
causado por el entorno, osea, se deja de lado las emociones y actitudes
de cada sujeto y se enfatiza en lo que ocurre a un sujeto al ejecutar cierta

labor.

C. Teoria de Locke

Para el autor, trabajar sobre la base de un objetivo es un aliciente
esencial, sea sencillo o complicado, requiere del aumento del
desemperio a nivel personal o colectivo.

El personal de una empresa puede revelar un mejor desenvolvimiento
con la retroalimentacion, continuando hacia la meta de lo propuesto,
pero, la capacitacién individual es la que le permite al colaborador
supervisar su propio avance, siendo un aliciente de mayor potencia que
la retroalimentacion externa.

Abundan las bases tedricas en torno a la motivacion, pero el punto de
inicio esta en la Teoria de Maslow, quien sienta el cimiento para las

bases tedricas modernas.

Dimensiones del desempefio laboral
Eficiencia laboral

De acuerdo a Chiavenato (2004), la eficiencia implica utilizar

correctamente los medios con disponibilidad. Su definicién también esta
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3.2.2.5.

dada por la formula E=P/R, siendo los productos procedentes y recursos
empleados.

Segun Herzberg (2010), eficiencia es desarrollar actividades de manera
que los recursos se utilicen de manera mas oportuna, para la obtencion

de mayores resultantes con la menor financiacion empresarial.

Para Koontz y Weihrich (2004), el término alude a la consecucion de

propasitos con un inferior nUmero de herramientas.

Eficacia laboral
Para Herzberg (2010), la eficacia esta relacionada a la consecucion de
fines planteados, osea, ejecutar acciones para lograr designios

propuestos.

Andrade (2005), manifiesta que la eficacia es el accionar para lograr los
objetivos propuestos. Consiste en la expresion gestora de la eficiencia,

recibiendo también el nombre de eficiencia directiva.

En base a la Real Academia Espafiola (2014), la eficacia constituye la

competencia de conseguir un impacto deseado.

Calidad laboral

De acuerdo a Chiavenato (2014), la calidad de vida laboral comprende
2 puntos antagoénicos, de una parte, la exigencia de los colaboradores
por la satisfaccion laboral y el bienestar y, de otra parte, la atencién de
las compafiias por sus impactos en el rendimiento y la calidad de vida.
Osea, las empresas deben mostrar preocupacién de forma indiscutible
por los recursos humanos que devienen en la complacencia de sus
metas, pues en tanto que se le administre mejores resultados al

colaborador, mayor productividad se lograra en la compainia.

Indicadores del desempefio laboral
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Competitividad. Es la capacidad de una entidad de brindar un producto
y/o servicio con mayor eficacia y eficiencia ante su competencia. Una
empresa competitiva debe brindar rapidez, fiabilidad, flexibilidad y
calidad a la par de la rentabilidad (Argudo, 2017).

Resultados. Suponen los efectos o consecuencias de acciones,
procesos o situaciones. Constituyen los frutos o conclusiones de actos
u operaciones. Ademas, los resultados también hacen alusion a la
utilidad o calidad de algo (Westreicher, 2020).

Tangible. Aquello que puede distinguir de modo preciso (RAE, 2014).
En las empresas, los bienes tangibles se pueden medir y valorar y se
utilizan en las operaciones. Aqui estan los terrenos, la maquinaria
(Saldana, 2020).

Intangible. Aquello que no se debe o0 no se puede tocar (RAE, 2014).
En las firmas, los bienes intangibles son no fisicos y se utilizan a largo

plazo. Aqui estan las patentes, marcas comerciales (Saldafia, 2020).

3.3.ldentificacion de las Variables
Variable 1. Clima organizacional
Dimensiones:
Autorrealizacion
Involucramiento laboral

Relaciones laborales.

Variable 2: Desempeiio Laboral
Dimensiones:

Eficiencia Laboral

Eficacia Laboral

Calidad Laboral
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IV. METODOLOGIA

4.1.

4.2.

Tipo y Nivel de investigacion

El tipo de investigacion es basica, y para CONCYTEC (2019), esta guiada a un
conocimiento mas integral mediante el entendimiento de aspectos de vital
importancia del fenbmeno a investigar, del suceso observable o de la asociacion que

ocurre entre una unidad y otra.

El nivel de investigacion es descriptivo, y segun Sanchez, Reyes y Mejia (2018), esta
encaminado a describir el fenbmeno a investigar, asi como a reconocer las
cualidades de su actual estado. Guia a la caracterizacion asi como al analisis
descriptivo. Aparte, es de nivel explicativo, y en concordancia con Guadalupe,
Castillo, Fernandez, Herrera, Morales y Gavilanes (2017), estas investigaciones
albergan una relacion causal, no solo buscan detallar la aproximacién a un problema,

sino que buscan encontrar las causas del mismo.

Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental, y conforme a Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014), esta clase de indagaciones se llevan a cabo sin
manipular deliberadamente ninguna variable y Unicamente se observa el fenémeno
en su estado natural para su andlisis. En este caso se utilizd el disefio no
experimental transeccional porque el fenémeno fue evaluado en un solo tiempo. Lo
gue se busca es observar como labora el recurso humano de la gerencia
administrativa de la empresa Sedalib, ademéas del procedimiento que realiza de
acuerdo a las diversas actividades, para lo cual se recopilar4 datos en un tiempo
anico, con el proposito de causa y efecto de las variables y su repercusion e
interconexibn en un instante determinado, asi como en una poblacion,

caracterizandose la investigacion por ser puramente explicativa.
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/01
M r
\02
Donde:
M = Muestra
01 =Varnable 1

02 = Varnable 2

r = Influencia de las variables de estudio

4.3.Lavariable 1. Clima organizacional
Chiavenato (2007), sostiene que el clima organizacional engloba un amplio espectro
de elementos del ambiente que intervienen en los estimulos. Se considerara
favorable, por ejemplo, cuando se logre la satisfaccion de los requerimientos del
personal, repercutiendo en su buen animo. Por otro lado, se considerara
desfavorable, cuando se presente una frustracion al no dar complacencia a sus

demandas.

La variable Clima Organizacional en cuanto a sus dimensiones ha sido
operacionalizada en 3 dimensiones, estas son: Autorrealizacion, Involucramiento

Laboral y Relaciones Laborales.

La variable 2: Desempefio laboral

Leal (2010), lo define como las competencias, afirmando que el colaborador al
mejorarlas, mejora su desenvolvimiento. Segun los autores, una competencia es un
comportamiento y destreza visible que el sujeto proporciona en el desempefio de su

trabajo con miras a acatar sus deberes efectivamente.
La variable Desempeiio Laboral en cuanto a sus dimensiones ha sido

operacionalizada en 3 dimensiones, estas son: Eficiencia Laboral, Eficacia Laboral y
Calidad Laboral.
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4.4.

4.5.

Hipotesis General y Especificas
Hipotesis General
Existe influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib —Trujillo- 2020.

Hipotesis Especificas

Existe influencia de la autorrealizacion en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib S.A. -Trujillo- 2020.

Existe influencia del involucramiento laboral en el desempefio laboral en los
trabajadores de la Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib S.A. -Trujillo- 2020.
Existe influencia de las relaciones laborales en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib S.A. -Trujillo- 2020.

Poblacion - Muestra

Poblacion

Segun Sanchez, Reyes y Mejia (2018), la poblacién viene a ser el grupo de
casuisticas o conformantes, sean personas, articulos o hechos, los cuales tienen en
comun rasgos especificos o algun criterio, y se identifican en algun area en el que se
busca investigar.

En ese sentido, la poblacién se conformé de todos los colaboradores del area

administrativa de la entidad Sedalib en la provincia de Truijillo.

Muestra
Conforme a Cavada (2019), la muestra viene a ser la sub-agrupacion de la poblacion,
tiene un limite y es viable, y deberé reunir los rasgos ineludibles para lograr que la

conclusion estadistica inferencial sea admitida.
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Por ello, la muestra se conformé de 24 trabajadores del area administrativa de la
entidad Sedalib en la provincia Trujillo, siendo una poblacion no probabilistica por

beneficio, ya que se tomo el 100% de la poblacion.

De acuerdo a Sanchez, Reyes y Mejia (2018), el muestreo no probabilistico se
fundamenta en el criterio del indagador, pues las unidades muéstrales no son

seleccionadas por procedimientos al azar.

4.6.Técnicas e instrumentos: Validacion y Confiabilidad

Técnicas

La encuesta

Para Lopez-Roldan y Fachelli (2015), la encuesta es la técnica de recopilacion de
informacion mediante el interrogatorio de individuos cuyo propdésito es el de obtener
sistematicamente cuantificaciones en relacién a los conceptos derivados de un

problema de estudio construido con antelacion.

Instrumentos

El cuestionario

Segun Sanchez, Reyes y Mejia (2018), el cuestionario es un formato escrito a modo
de interrogatorio, en donde se obtiene informacion sobre las variables a indagar.
Consiste en un instrumento que se usa para recopilar informacion; puede ser

aplicado presencialmente, o indirectamente, mediante Internet.

Validez

Abanto (2014), afirma que la validez es la aproximacién por excelencia a la verdad
gue puede tener indistinta deduccion, proposicion o conclusién. Osea, la validez se
focaliza en identificar la legitimidad de cada proposicion o item que compone el

instrumento.

Confiabilidad
Conforme a Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la confiabilidad de un
instrumento podré corroborarse cuando al aplicarse en multiples veces a las mismas

personas o elementos, produzca igual o similar resultado.
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4.7.

4.8.

Recoleccién de datos

La recoleccion de datos (trabajo campo) se tuvo que hacer mediante
cuestionarios virtuales, donde los colaboradores de la empresa lo tenian que

llenar a través del drive.

Técnicas de analisis e interpretacion de datos

Una vez recopilada la informacion, esta se proceso, y se trat6 los datos haciendo uso
del software estadistico SPSS, version 26, para después ejecutar el andlisis
estadistico descriptivo, para ello, se organizo la data obtenida (mediante tablas), se
presentd ordenada (mediante gréficos de barras) y se describié (mediante cifras
estadisticas); después de ello, se procedi6é con la estadistica inferencial, con
aplicaciéon de la prueba de hipdtesis necesaria para comprobar el significado

estadistico de los resultados.

La estadistica descriptiva supone la sintesis de la data recopilada en cuadros, tablas,
gréficos, figuras, de modo claro y sencillo. Previo al analisis, se debera contemplar
los objetivos de la indagaciéon y el reconocimiento de las escalas de medicion
(Rendon, Villasis y Miranda, 2016).

La estadistica inferencial emerge de un cumulo de data conocida, basada en el
célculo de las posibilidades. Extrae o deduce conclusiones trascendentales de la
mayor parte de las observaciones posibles, de acuerdo a la data recogida (Morales,

Pachacama y Gémez, 2017).
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V. RESULTADOS
5.1. Presentacion de resultados

5.1.1. Tabla de frecuencia por items.

Tabla 1. considera que las oportunidades de progresar en la institucién

influyen en la autorrealizacién.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido Indeciso 1 4,2 4,2 4.2
De acuerdo 8 33,3 33,3 37,5
Totalmente de acuerdo 15 62,5 62,5 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.

Porcentaje

Indeciso De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 1. las oportunidades de progresar en la institucion influyen en la

autorrealizacion.

Interpretacion:

En la figura 1, el 62.50% indica estar totalmente de acuerdo que las

oportunidades de progresar en la institucion influyen en la autorrealizacion,

33.33% indica estar en de acuerdo, 4.17% sefala estar indeciso.
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Tabla 2. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
desarrollarse.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  desacuerdo 1 4,2 4,2 4,2
Indeciso 2 8,3 8,3 12,5
De acuerdo 9 37,5 37,5 50,0
Totalmente de acuerdo 12 50,0 50,0 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.

Porcentaje

desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 2. Las actividades que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.

Interpretacion:

En la figura 2, el 50.00% indica estar totalmente de acuerdo que las
actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse, 37.50%
indica estar en de acuerdo, 8.33% sefiala estar indeciso y el 4.17%

consideran desacuerdo.
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Tabla 3. Considera que el jefe se interese por el éxito de sus empleados influye

en la autorrealizacioén.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje acumulado
Valido Indeciso 5 20,8 20,8 20,8
De acuerdo 5 20,8 20,8 41,7
Totalmente de acuerdo 14 58,3 58,3 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.

Porcentaje

Indeciso De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Figura 3. El jefe se interese por el éxito de sus empleados influye en la

autorrealizacion.

Interpretacion:

En la figura 3, el 58.33% indica estar totalmente de acuerdo que el jefe se

interese por el éxito de sus empleados influye en la autorrealizacion, 20.83%

indica estar en de acuerdo, 20.83% sefala estar indeciso.
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Tabla 4. Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido desacuerdo 2 8,3 8,3 8,3
Indeciso 12 50,0 50,0 58,3
De acuerdo 3 12,5 12,5 70,8
Totalmente de acuerdo 7 29,2 29,2 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.

Porcentaje

desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 4. Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

Interpretacion:

En la figura 4, el 50.00% indica estar indeciso que los supervisores
expresan reconocimiento por los logros, 29.17% indica estar totalmente de

acuerdo, 12.50% sefala estar de acuerdo y el 8.33% consideran desacuerdo.
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Tabla 5. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, influye en el
involucramiento laboral.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Indeciso 1 4,2 4.2 4.2
De acuerdo 9 37,5 37,5 41,7
Totalmente de acuerdo 14 58,3 58,3 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.

Porcentaje

Indeciso De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 5. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, influye en el

involucramiento laboral.

Interpretacion:

En la figura 5, el 58.33% indica estar totalmente de acuerdo que Cumplir
con las tareas diarias en el trabajo, influye en el involucramiento laboral,

37.50% indica estar de acuerdo, y el 4.17% sefiala estar indeciso.
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Tabla 6. La clara definicién de vision, misidon y valores en la institucién influye
en el involucramiento laboral.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido desacuerdo 1 4,2 4.2 4.2
Indeciso 2 8,3 8,3 12,5
De acuerdo 9 375 37,5 50,0
Totalmente de acuerdo 12 50,0 50,0 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.

Porcentaje

desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 6. La vision, misién y valores en la institucion influye en el involucramiento
laboral.

Interpretacion:

En la figura 6, el 50.00% indica estar totalmente de acuerdo que la vision,
mision y valores en la institucién influye en el involucramiento laboral, 37.50%
indica estar de acuerdo, 8.33% sefala estar indeciso y el 4.17% considera

en desacuerdo.
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Tabla 7. Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Indeciso 2 8,3 8,3 8,3
De acuerdo 8 33,3 33,3 41,7
Totalmente de acuerdo 14 58,3 58,3 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020

Elaboracion: propia.

Porcentaje

Indeciso De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 7. La visién, misién y valores en la institucion influye en el involucramiento

laboral.

Interpretacion:

En la figura 7, el 58.33% indica estar totalmente de acuerdo se siente
comprometido con el éxito en la organizacién, 33.33% indica estar de

acuerdo, 8.33% sefala estar indeciso.
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Tabla 8. considerarse factor clave para el éxito de la organizacion influye en el
involucramiento laboral.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Indeciso 1 4,2 4.2 4.2
De acuerdo 9 37,5 37,5 41,7
Totalmente de acuerdo 14 58,3 58,3 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracién: propia.

Porcentaje

Indeciso De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 8. El factor clave para el éxito de la organizacién influye en

involucramiento laboral.

Interpretacion:

En la figura 8, el 58.33% indica estar totalmente de acuerdo que el factor
clave para el éxito de la organizacion influye en el involucramiento laboral,

37.50% indica estar de acuerdo, 4.17% sefala estar indeciso.

el
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Tabla 9. En trabajos complicados cuento con la ayuda de mi jefe y de mis

compafieros.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Indeciso 7 29,2 29,2 29,2
De acuerdo 7 29,2 29,2 58,3
Totalmente de acuerdo 10 41,7 417 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.

Porcentaje

a0

Indeciso De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Figura 9. En trabajos complicados

compaferos.

Interpretacion:

cuento con la ayuda de mi jefe y de mis

En la figura 9, el 41.67% indica estar totalmente de acuerdo que en

trabajos complicados cuento con la ayuda de mi jefe y de mis compafieros,

29.17% indica estar de acuerdo, 29.17% sefala estar indeciso.

50



Tabla 10. Hay motivacién para mejorar nuestro trabajo individual y en grupo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  desacuerdo 2 8,3 8,3 8,3
Indeciso 9 37,5 37,5 45,8
De acuerdo 8 33,3 33,3 79,2
Totalmente de acuerdo 5 20,8 20,8 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.

40

Porcentaje

desacuerdo

Indeciso

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Figura 10. Hay motivacion para mejorar nuestro trabajo individual y en grupo.

Interpretacion:

En la figura 10, el 37.50% indica estar indeciso que existe motivacion para

mejorar nuestro trabajo individual y en grupo, 33.33% indica estar de

acuerdo, 20.83% sefiala estar totalmente de acuerdo y el 8.33% considera

en desacuerdo.
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Tabla 11. Considera que una buena remuneracion justa para realizar el trabajo
influye en las relaciones laborales.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Indeciso 1 4,2 4.2 4.2
De acuerdo 5 20,8 20,8 25,0
Totalmente de acuerdo 18 75,0 75,0 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.

a0

Porcentaje

Indeciso De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 11. buena remuneracion justa para realizar el trabajo influye en las

relaciones laborales.

Interpretacion:

En la figura 11, el 75.00% indica estar totalmente de acuerdo que una
buena remuneracion justa para realizar el trabajo influye en las relaciones

laborales, 20.83% indica estar de acuerdo, 4.17% sefala estar indeciso
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Tabla 12. Considera que una buena productividad en su equipo de trabajo

influye en la eficiencia.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 8 33,3 33,3 33,3
Totalmente de acuerdo 16 66,7 66,7 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.

Porcentaje

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Figura 12. buena productividad en su equipo de trabajo influye en la eficiencia.

Interpretacion:

En la figura 12, el 66.67% indica estar totalmente de acuerdo que buena

productividad en su equipo de trabajo influye en la eficiencia., 33.33% indica

estar de acuerdo.
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Tabla 13. Considera que la productividad que realiza es un desafio interesante
para larealizacion personal de sus colaboradores.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Indeciso 1 4,2 4.2 4.2
De acuerdo 12 50,0 50,0 54,2
Totalmente de acuerdo 11 45,8 45,8 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020

Elaboracion: propia.

50

40

30

Porcentaje

20

Indeciso

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Figura 13. la productividad que realiza es un desafio interesante para la

realizacion personal de sus colaboradores.

Interpretacion:

En la figura 13, el 50.00% indica estar totalmente de acuerdo que la

productividad que realiza es un desafio interesante para la realizacion

personal de sus colaboradores, 45.83% indica estar de acuerdo y el 4.17%

considera indeciso.
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Tabla 14. Cree que la competencia entre los colaboradores influye que el area
sea més eficiente.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Indeciso 6 25,0 25,0 25,0
De acuerdo 5 20,8 20,8 45,8
Totalmente de acuerdo 13 54,2 54,2 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.

60

Porcentaje

Indeciso

Figura 14. la competencia entre los

eficiente.

Interpretacion:

De acuerdo

Tatalmente de acuerdo

colaboradores influye que el area sea mas

En la figura 14, el 54.17% indica estar totalmente de acuerdo que la

competencia entre los colaboradores influye que el area sea mas eficiente,

25.00% indica estar de indeciso y el 20.83% considera de acuerdo.
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Tabla 15. La orientacion adecuada a los colaboradores para el desarrollo de
sus competencias influye en la eficiencia.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Indeciso 2 8,3 8,3 8,3
De acuerdo 7 29,2 29,2 37,5
Totalmente de acuerdo 15 62,5 62,5 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.

Porcentaje

Indeciso De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 15. el desarrollo de sus competencias influye en la eficiencia.

Interpretacion:

En la figura 15, el 62.50% indica estar totalmente de acuerdo que el
desarrollo de sus competencias influye en la eficiencia, 29.17% indica estar

de acuerdo y el 8.33% considera indeciso.
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Tabla 16. Considera que el trabajo que realizan los colaboradores con eficacia
influye en la eficacia.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido desacuerdo 1 4,2 4.2 4.2
Indeciso 2 8,3 8,3 12,5
De acuerdo 9 375 37,5 50,0
Totalmente de acuerdo 12 50,0 50,0 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.

Porcentaje

desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 16. trabajo que realizan los colaboradores con eficacia influye en la
eficacia.

Interpretacion:

En la figura 16, el 50.00% indica estar totalmente de acuerdo que trabajo
que realizan los colaboradores con eficacia influye en la eficacia, 37.50%
indica estar de acuerdo, el 8.33% considera indeciso y el 4.17% en

desacuerdo.
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Tabla 17. Considera que existe un espiritu de trabajo eficaz de parte de
colaboradores en su area de trabajo para el logro de los objetivos.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Indeciso 6 25,0 25,0 25,0
De acuerdo 7 29,2 29,2 54,2
Totalmente de acuerdo 11 45,8 45,8 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020

Elaboracién: propia.
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Figura 17. existe un espiritu de trabajo eficaz de parte de colaboradores en su

area de trabajo para el logro de los obijetivos.

Interpretacion:

En la figura 17, el 45.83% indica estar totalmente de acuerdo que existe

un espiritu de trabajo eficaz de parte de colaboradores en su érea de trabajo

para el logro de los objetivos, 29.17% indica estar de acuerdo, el 25.00%

considera indeciso.
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Tabla 18. Considera que en la dependencia los colaboradores tienen la actitud
de compromiso con su trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido desacuerdo 4,2 4.2 4.2
Indeciso 4 16,7 16,7 20,8
De acuerdo 8 33,3 33,3 54,2
Totalmente de acuerdo 11 45,8 45,8 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.
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Figura 18. la dependencia los colaboradores tienen la actitud de compromiso con

su trabajo.

Interpretacion:

En la figura 18, el 45.83% indica estar totalmente de acuerdo que la

dependencia los colaboradores tienen la actitud de compromiso con su

trabajo, 33.33% indica estar de acuerdo, el 16.67% considera indeciso y el

4.17% considera en desacuerdo.
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Tabla 19. Considera que los colaboradores al realizar su trabajo con efectividad
compromiso influye en la eficacia.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Indeciso 2 8,3 8,3 8,3
De acuerdo 6 25,0 25,0 33,3
Totalmente de acuerdo 16 66,7 66,7 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.
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Figura 19. Los colaboradores al realizar su trabajo con efectividad y compromiso

influye en la eficacia.

Interpretacion:

En la figura 19, el 66.67% indica estar totalmente de acuerdo que los
colaboradores al realizar su trabajo con efectividad y compromiso influye en
la eficacia, 33.33% indica estar de acuerdo, el 25.00% considera De acuerdo

y el 8.33% considera indeciso.
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Tabla 20. Considera que la efectividad del equipo de trabajo influye en la
eficacia.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido desacuerdo 1 4,2 4.2 4.2
Indeciso 3 12,5 12,5 16,7
De acuerdo 5 20,8 20,8 37,5
Totalmente de acuerdo 15 62,5 62,5 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.

Porcentaje

desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 20. La efectividad del equipo de trabajo influye en la eficacia.

Interpretacion:

En la figura 20, el 62.50% indica estar totalmente de acuerdo que la
efectividad del equipo de trabajo influye en la eficacia, 20.83% indica estar

de acuerdo, el 12.50% considera Indeciso y el 4.17% considera desacuerdo.
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Tabla 21. Considera que la distribucidn fisica del area de trabajo influye en la
economia de la gerencia administrativa.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 1 4.2 4,2 4.2
desacuerdo 2 8,3 8,3 12,5
Indeciso 5 20,8 20,8 33,3
De acuerdo 8 33,3 33,3 66,7
Totalmente de acuerdo 8 33,3 33,3 100,0

Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.
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Figura 21. La distribucion fisica del area de trabajo influye en la economia de la
gerencia administrativa.

Interpretacion:

En lafigura 21, el 33.33% indica estar totalmente de acuerdo y deacuerdo
respectivamente que la distribucién fisica del area de trabajo influye en la
economia de la gerencia administrativa. Mientras el 20.83% indica indeciso,

el 8.33% considera desacuerdo y el 4.17% considera totalmente desacuerdo.
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Tabla 22. Considera que el area le ofrece los recursos necesarios para realizar
su trabajo alos colaboradores.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido desacuerdo 1 4,2 4.2 4.2
Indeciso 5 20,8 20,8 25,0
De acuerdo 13 54,2 54,2 79,2
Totalmente de acuerdo 5 20,8 20,8 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.
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Figura 22. El area le ofrece los recursos necesarios para realizar su trabajo a los
colaboradores.

Interpretacion:

En la figura 22, el 54.17% indica estar totalmente deacuerdo que el area
le ofrece los recursos necesarios para realizar su trabajo a los colaboradores,
el 20.83% indica totalmente de acuerdo e indeciso, el 8.33%, mientras el

4.17% considera desacuerdo.
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Tabla 23. Considera que la dependencia del area en el presupuesto brinda lo
necesario para que los colaboradores realicen su trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido desacuerdo 1 4,2 4.2 4.2
Indeciso 7 29,2 29,2 33,3
De acuerdo 8 33,3 33,3 66,7
Totalmente de acuerdo 8 33,3 33,3 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.
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Figura 23. La dependencia del area en el presupuesto brinda lo necesario para

que los colaboradores realicen su trabajo.

Interpretacion:

En la figura 23, el 33.33% indica estar totalmente deacuerdo y deacuerdo
que la dependencia del area en el presupuesto brinda lo necesario para que
los colaboradores realicen su trabajo, el 29.17% indica indeciso, y el 4.17%

considera desacuerdo.
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Tabla 24. Considera que el cumplimiento de la responsabilidad en su tarea
influye en la Calidad.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 6 25,0 25,0 25,0
Totalmente de acuerdo 18 75,0 75,0 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.
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Figura 24. ElI cumplimiento de la responsabilidad en su tarea influye en la
Calidad.

Interpretacion:

En la figura 24, el 75.00% indica estar totalmente deacuerdo que el
cumplimiento de la responsabilidad en su tarea influye en la Calidad, el

25.00% indica de acuerdo.
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Tabla 25. Considera que entre los colaboradores hay responsabilidad y apoyo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Indeciso 6 25,0 25,0 25,0
De acuerdo 8 33,3 33,3 58,3
Totalmente de acuerdo 10 41,7 41,7 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.
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Figura 25. Considera que entre los colaboradores hay responsabilidad y apoyo.

Interpretacion:

En la figura 25, el 41.67% indica estar totalmente deacuerdo que

Considera que entre los colaboradores hay responsabilidad y apoyo, el

33.33% indica de acuerdo y el 25.00% considera indeciso.
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Tabla 26. Considera que los acuerdos entre la gerenciay los colaboradores
influye en la calidad laboral.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Indeciso 1 4,2 4,2 4.2
De acuerdo 10 41,7 41,7 45,8
Totalmente de acuerdo 13 54,2 54,2 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.
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Figura 26. Considera que los acuerdos entre la gerencia y los colaboradores

influye en la calidad laboral.

Interpretacion:

En la figura 26, el 54.17% indica estar totalmente deacuerdo que los
acuerdos entre la gerencia y los colaboradores influye en la calidad laboral,

el 41.67% indica de acuerdo y el 4.17% considera indeciso.
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Tabla 27. Considera que los colaboradores prestan atencién suficiente a su
trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido desacuerdo 1 4,2 4.2 4.2
Indeciso 5 20,8 20,8 25,0
De acuerdo 10 41,7 417 66,7
Totalmente de acuerdo 8 33,3 33,3 100,0
Total 24 100,0 100,0
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Figura 27. Los colaboradores prestan atencion suficiente a su trabajo.

Interpretacion:

En la figura 27, el 41.67% indica estar deacuerdo que los colaboradores
prestan atencién suficiente a su trabajo, el 33.33% indica totalmente de

acuerdo, el 20.83% considera indeciso y el 4.17% considera desacuerdo.
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Tabla 28. Considera sentirse satisfecho con la labor que realiza en su area de
trabajo sus colaboradores.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Indeciso 3 12,5 12,5 12,5
De acuerdo 9 37,5 37,5 50,0
Totalmente de acuerdo 12 50,0 50,0 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.

Porcentaje

Indeciso De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 28. Los colaboradores prestan atencion suficiente a su trabajo.

Interpretacion:

En la figura 28, el 50.00% indica estar totalmente deacuerdo que los
colaboradores prestan atencion suficiente a su trabajo, el 37.50% indica de

acuerdo, el 12.50% considera indeciso.
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Tabla 29. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo del

personal.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 7 29,2 29,2 29,2
Totalmente de acuerdo 17 70,8 70,8 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.
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Figura 29. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo del
personal.

Interpretacion:

En la figura 29, el 70.83% indica estar totalmente deacuerdo que Cumplir
con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo del personal, el

29.17% indica de acuerdo.
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Tabla 30. Unarelacion armoniosa en los equipos de trabajo influye en las
relaciones laborales.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 5 20,8 20,8 20,8
Totalmente de acuerdo 19 79,2 79,2 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.
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Figura 30. Una relacion armoniosa en los equipos de trabajo influye en las

relaciones laborales.

Interpretacion:

En la figura 30, el 79.17% indica estar totalmente deacuerdo que una
relacion armoniosa en los equipos de trabajo influye en las relaciones

laborales, el 20.83% indica de acuerdo.
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Tabla 31. La fomentacién y la generacién a una buena comunicacién interna
influye en las relaciones laborales.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 7 29,2 29,2 29,2
Totalmente de acuerdo 17 70,8 70,8 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.
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Figura 31. La fomentacion y la generacion a una buena comunicacién interna
influye en las relaciones laborales.

Interpretacion:

En la figura 31, el 70.83% indica estar totalmente deacuerdo que la
fomentacion y la generacion a una buena comunicacion interna influye en las

relaciones laborales, el 29.17% indica de acuerdo.
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Tabla 32. Considera estar satisfecho con el respeto que tienen los

colaboradores por ustedes.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido desacuerdo 1 4,2 4.2 4.2
De acuerdo 13 54,2 54,2 58,3
Totalmente de acuerdo 10 41,7 417 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.
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Figura 32. Considera estar satisfecho con el respeto que tienen los

colaboradores por ustedes.

Interpretacion:

En la figura 32, el 54.17% indica estar deacuerdo que Consideran estar

satisfecho con el respeto que tienen los colaboradores por ustedes, el

41.67% indica totalmente de acuerdo y el 4.17% considera en desacuerdo.
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5.1.2. Tablas Agrupadas por Variable y Dimensiones

Tabla 33. Clima Organizacional (Agrupada)

Clima Organizacional (agrupadas)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido MEDIO 1 4,2 4,2 4,2
ALTO 23 95,8 95,8 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracién: propia.

25

20

Frecuencia

MEDIO ALTO

Figura 33: Clima Organizacional (Agrupada)
Interpretacion:
Segun la tabla 33 y la figura N° 33, se observa que del 95.8% de las personas

encuestadas consideran Alto, mientras el 4.2% tiene la percepciéon que la Clima
Organizacional de la empresa es medio.
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Tabla 34. Desempefio Laboral (Agrupada)

Desempefio Laboral (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MEDIO 2 8,3 8,3 8,3
ALTO 22 91,7 91,7 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.
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Figura 34: Desempefio Laboral (Agrupada)

Interpretacion:

Segun la tabla 34 y la figura N° 34, se observa que del 91.7% de las personas
encuestadas consideran Alto, mientras el 8.3% tiene la percepcion que la

Desempefio Laboral de la empresa es medio.
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Tabla 35. Autorrealizacion (Agrupada)

Autorrealizacién (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MEDIO 3 12,5 12,5 12,5
ALTO 21 87,5 87,5 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.
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Figura 35: Autorrealizacion (Agrupada)

Interpretacion:

Segun la tabla 35 y la figura N° 35, se observa que del 87.5% de las personas

encuestadas consideran Alto, mientras el 12.5% tiene la percepcion que la

autorrealizacion de la empresa es medio.
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Tabla 36. Involucramiento Laboral (Agrupada)

Involucramiento Laboral (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vaélido MEDIO 1 4,2 4,2 4,2
ALTO 23 95,8 95,8 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.
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Figura 36: Involucramiento Laboral (Agrupada)

Interpretacion:

Segun la tabla 36 y la figura N° 36, se observa que del 95.8% de las personas
encuestadas consideran Alto, mientras el 4.2% tiene la percepcion que la

Involucramiento Laboral de la empresa es medio.
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Tabla 37. Relaciones Laborales (Agrupada)

Relaciones Laborales (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido MEDIO 1 4,2 4,2 4,2
ALTO 23 95,8 95,8 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.
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Figura 37: Relaciones Laborales (Agrupada)

Interpretacion:

Segun la tabla 37 y la figura N° 37, se observa que del 95.8% de las personas

encuestadas consideran Alto, mientras el 4.2% tiene la percepcion que la

Relaciones laborales de la empresa es medio.
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Tabla 38. Eficiencia (Agrupada)

Eficiencia (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MEDIO 2 8,3 8,3 8,3
ALTO 22 91,7 91,7 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.
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Figura 38: Eficiencia (Agrupada)

Interpretacion:
Segun la tabla 38 y la figura N° 38, se observa que del 91.7% de las personas
encuestadas consideran Alto, mientras el 8.3% tiene la percepcion que la

eficiencia de la empresa es medio.
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Tabla 39. Eficacia (Agrupada)

Eficacia (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido MEDIO 4 16,7 16,7 16,7
ALTO 20 83,3 83,3 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.
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Figura 39: Eficacia (Agrupada) Interpretacion: Segun la tabla 39 y la figura N° 39,

se observa que del 83.3% de las personas encuestadas consideran Alto,

mientras el 16.7% tiene la percepciéon que la eficacia de la empresa es medio.
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Tabla 40. Economia (Agrupada)

Economia (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MEDIO 11 45,8 45,8 45,8
ALTO 13 54,2 54,2 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.
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Figura 40: Economia (Agrupada)

Interpretacion:

Segun la tabla 40 y la figura N° 40, se observa que del 54.2% de las personas

encuestadas consideran Alto, mientras el 45.8% tiene la percepcion que la

economia de la empresa es medio.
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Tabla 41. Calidad (Agrupada)

Calidad (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MEDIO 2 8,3 8,3 8,3
ALTO 22 91,7 91,7 100,0
Total 24 100,0 100,0

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.
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Figura 41: Calidad (Agrupada)

Interpretacion:

Segun la tabla 41 y la figura N° 41, se observa que del 91.7% de las personas

encuestadas consideran Alto, mientras el 8.3% tiene la percepcion que la calidad

de la empresa es medio.
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5.2. Interpretacién de los resultados

Tabla 42. Clima Organizacional y Desempefio Laboral (Agrupada)

Tabla cruzada CLIMA ORGANIZACIONAL*DESEMPENO LABORAL
DESEMPERNO LABORAL

MEDIO ALTO Total
CLIMA ORGANIZACIONAL MEDIO  Recuento 1 0 1
% dentro de CLIMA 100,0% 0,0% 100,0%
ORGANIZACIONAL
% dentro de DESEMPENO 50,0% 0,0% 4,2%
LABORAL
% del total 4,2% 0,0% 4,2%
ALTO Recuento 1 22 23
% dentro de CLIMA 4.3% 95,7% 100,0%
ORGANIZACIONAL
% dentro de DESEMPENO 50,0% 100,0% 95,8%
LABORAL
% del total 4,2% 91,7% 95,8%
Total Recuento 2 22 24
% dentro de CLIMA 8,3% 91,7% 100,0%
ORGANIZACIONAL
% dentro de DESEMPENO 100,0% 100,0% 100,0%
LABORAL
% del total 8,3% 91,7% 100,0%

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020

Elaboracion: propia.
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Figura 42: Clima Organizacional y desempefio laboral (Cruzada)
Interpretacion:

Segun la tabla 42 y la figura N° 42, que existe una orientacion unidireccional
respecto al nivel bajo de la variable Clima Organizacional y el desempefio
laboral, de los cuales se tiene que el 8.3% de los encuestados representados por
los trabajadores de la empresa Sedalib perciben que el nivel del Clima
Organizacional del desempefio laboral es medio, a la vez que el nivel de su

desemperio laboral es alto con un 91.7%.

De la tabla 42 se observa lo siguiente: de un total de 1 personas que consideran al
clima Organizacional MEDIO, entre las cuales 1 personas consideran en nivel medio
y 0 nivel alto con respecto al desempefio laboral. Su representacién en porcentaje
es el 100,0% considera es medio, el 0,0% del total de casos de la muestra
consideran que el clima organizacional es alto en relacién al desempefio laboral
respectivamente. Asimismo, de un total de 23 personas en el nivel ALTO del clima
organizacional de las cuales 22 personas considero un nivel alto con respecto al
desempefio laboral, representando un 95,7%. Asimismo 1 personas considero en el

nivel medio con respecto al desempefio laboral, representando un 4,3%.

Asimismo, se observa lo siguiente, con respecto al 100% del NIVEL MEDIO del
desempefio laboral, los resultados muestran en su totalidad el 50,0% considero
medio y 50.0% nivel alto con respecto al clima organizacional. A su vez, se observa
en la Tabla que el 100% del NIVEL ALTO del desempefio laboral, el 100,0%

considero alto con respecto al clima organizacional.
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Tabla 43. Autorrealizacion y Desempefio Laboral (Agrupada)

Tabla cruzada AUTORREALIZACION*DESEMPENO LABORAL
DESEMPENO LABORAL

MEDIO ALTO Total
AUTORREALIZACION MEDIO  Recuento 2 1 3
% dentro de 66,7% 33,3% 100,0%
AUTORREALIZACION
% dentro de DESEMPENO 100,0% 4,5% 12,5%
LABORAL
% del total 8,3% 4,2% 12,5%
ALTO Recuento 0 21 21
% dentro de 0,0% 100,0% 100,0%
AUTORREALIZACION
% dentro de DESEMPENO 0,0% 95,5% 87,5%
LABORAL
% del total 0,0% 87,5% 87,5%
Total Recuento 2 22 24
% dentro de 8,3% 91,7% 100,0%
AUTORREALIZACION
% dentro de DESEMPENO 100,0% 100,0% 100,0%
LABORAL
% del total 8,3% 91,7% 100,0%
Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.
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Figura 43: Autorrealizacion y desempefio laboral (Cruzada)
Interpretacion:

Segun la tabla 43 y la figura N° 43, que existe una orientacion unidireccional
respecto al nivel bajo de la dimension Autorrealizacion y el desempefio laboral,
de los cuales se tiene que el 8.3% de los encuestados representados por los
trabajadores de la empresa Sedalib perciben que el nivel de autorrealizacion en
el desempeiio laboral es medio, a la vez que el nivel de su desempefio laboral

es alto con un 91.7%.

De la tabla 43 se observa lo siguiente: de un total de 3 personas que consideran al
Autorrealizacién MEDIO, entre las cuales 2 personas consideran en nivel medio y
1 nivel alto con respecto al desemperio laboral. Su representacion en porcentaje es
el 66,7% considera es medio, el 33,3% del total de casos de la muestra consideran
que el Autorrealizacion es alto en relacion al desempefio laboral respectivamente.
Asimismo, de un total de 21 personas en el nivel ALTO del Autorrealizacion de las
cuales 21 personas considero un nivel alto con respecto al desempefio laboral,
representando un 100,0%. Asimismo O personas considero en el nivel medio con

respecto al desempefio laboral, representando un 00,0%.

Asimismo, se observa lo siguiente, con respecto al 100% del NIVEL MEDIO del
desempefio laboral, los resultados muestran en su totalidad el 100,0% considero
medio y 00.0% nivel alto con respecto al Autorrealizacion. A su vez, se observa en
la Tabla que el 100% del NIVEL ALTO del desempefio laboral, el 4,5% considero

medio y el 95,5% considero alto con respecto al Autorrealizacion.
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Tabla 44. Involucramiento y Desempeiio Laboral (Agrupada)

Tabla cruzada INVOLUCRAMIENTO LABORAL*DESEMPENO LABORAL
DESEMPENO LABORAL

MEDIO ALTO Total
INVOLUCRAMIENTO MEDIO Recuento 1 0 1
LABORAL % dentro de 100,0% 0,0% 100,0%
INVOLUCRAMIENTO
LABORAL
% dentro de 50,0% 0,0% 4,2%
DESEMPERNO LABORAL
% del total 4,2% 0,0% 4,2%
ALTO Recuento 1 22 23
% dentro de 4.3% 95,7% 100,0%
INVOLUCRAMIENTO
LABORAL
% dentro de 50,0% 100,0% 95,8%
DESEMPERNO LABORAL
% del total 4,2% 91,7% 95,8%
Total Recuento 2 22 24
% dentro de 8,3% 91,7% 100,0%
INVOLUCRAMIENTO
LABORAL
% dentro de 100,0% 100,0% 100,0%
DESEMPERNO LABORAL
% del total 8,3% 91,7% 100,0%
Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.
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Figura 44: Involucramiento Laboral y desempefio laboral (Cruzada)
Interpretacion:

Segun la tabla 44 y la figura N° 44, que existe una orientacion unidireccional
respecto al nivel bajo de la dimension Involucramiento Laboral y el desempefio
laboral, de los cuales se tiene que el 8.3% de los encuestados representados por
los trabajadores de la empresa Sedalib perciben que el nivel de Involucramiento
Laboral en el desempefio laboral es medio, a la vez que el nivel de su desempefio

laboral es alto con un 91.7%.

De la tabla 44 se observa lo siguiente: de un total de 1 personas que consideran al
Involucramiento laboral MEDIO, entre las cuales 1 personas consideran en nivel
medio y O nivel alto con respecto al desempefio laboral. Su representacion en
porcentaje es el 100,0% considera es medio, el 00,0% es alto del total de casos de
la muestra consideran que el Involucramiento laboral en relacion al desempefio
laboral respectivamente. Asimismo, de un total de 23 personas en el nivel ALTO del
Involucramiento laboral de las cuales 21 personas considero un nivel alto con
respecto al desempefio laboral, representando un 100,0%. Asimismo 1 persona
considero en el nivel medio, representando un 4,30% y 22 personas consideran en

el nivel alto, representando un 95,7% con respecto al desempefio laboral

Asimismo, se observa lo siguiente, con respecto al 100% del NIVEL MEDIO del
desempenio laboral, los resultados muestran en su totalidad el 50,0% considero
medio y 50.0% nivel alto con respecto al Involucramiento laboral. A su vez, se
observa en la Tabla que el 100% del NIVEL ALTO del desempefio laboral, el 100,0%
considero alto con respecto al Involucramiento laboral.
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Tabla 45. Relaciones Laborales y Desempefiio Laboral (Agrupada)

Tabla cruzada RELACIONES LABORALES*DESEMPENO LABORAL
DESEMPENO LABORAL

MEDIO ALTO Total
RELACIONES LABORALES MEDIO  Recuento 1 0 1
% dentro de RELACIONES 100,0% 0,0% 100,0%
LABORALES
% dentro de DESEMPENO 50,0% 0,0% 4,2%
LABORAL
% del total 4,2% 0,0% 4,2%
ALTO Recuento 1 22 23
% dentro de RELACIONES 4,3% 95,7% 100,0%
LABORALES
% dentro de DESEMPENO 50,0% 100,0% 95,8%
LABORAL
% del total 4,2% 91,7% 95,8%
Total Recuento 2 22 24
% dentro de RELACIONES 8,3% 91,7% 100,0%
LABORALES
% dentro de DESEMPENO 100,0% 100,0% 100,0%
LABORAL
% del total 8,3% 91,7% 100,0%
Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.
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Figura 45: Relaciones Laboral y desempefio laboral (Cruzada)

Interpretacion:

Segun la tabla 45 y la figura N° 45, que existe una orientacion unidireccional
respecto al nivel bajo de la dimensién relaciones laborales y el desempefio
laboral, de los cuales se tiene que el 8.3% de los encuestados representados por
los trabajadores de la empresa Sedalib perciben que el nivel de relaciones
laborales en el desempefio laboral es medio, a la vez que el nivel de su

desempeiio laboral es alto con un 91.7%.

De la tabla 45 se observa lo siguiente: de un total de 1 personas que consideran a
las relaciones laboral MEDIO, entre las cuales 1 personas consideran en nivel medio
y 0 nivel alto con respecto al desempefio laboral. Su representacion en porcentaje
es el 100,0% considera es medio, el 00,0% es alto del total de casos de la muestra
consideran que las relaciones laborales en relacion al desempefio laboral
respectivamente. Asimismo, de un total de 23 personas en el nivel ALTO las
relaciones laborales de las cuales 22 personas considero un nivel alto con respecto
al desemperfio laboral, representando un 95,7%. Asimismo 1 persona considero en

el nivel medio, representando un 4,30% .

Asimismo, se observa lo siguiente, con respecto al 100% del NIVEL MEDIO del
desempefio laboral, los resultados muestran en su totalidad el 50,0% considero
medio y 50.0% nivel alto con respecto a las relaciones laboral. A su vez, se observa
en la Tabla que el 100% del NIVEL ALTO del desempefio laboral, el 100,0%

considero alto con respecto a las relaciones laboral.
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VI ANALISIS DE LOS RESULTADOS
6.1. Analisis de los Resultados
6.1.1. Prueba de Normalidad

Clima Organizacional y Desempeiio Laboral

Tabla 46 Prueba de Normalidad de Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
CLIMA ORGANIZACIONAL ,539 24 ,000 ,209 24 ,000
DESEMPENO LABORAL ,533 24 ,000 ,316 24 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: encuesta spss26, noviembre 2020
Elaboracion: propia.

En la presente tabla se observa los hallazgos de la prueba de normalidad con el
estadistico Shapiro-Wilk debido que contamos con 24 casos para evaluar. Para
la variable Clima Organizacional con un P-valor (Sig.) de 0,000. Asimismo, para
Desempefio Laboral el estadistico toma el valor de 0,000 siendo menores a 0,05.
Por lo que, se infiere que la informacién entre ambas variables no es normal, o
no derivan una distribucion normal, lo cual se puede inferir que debemos realizar

la prueba no paramétrica de Rho Spearman.
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6.1.2. Prueba de Hipotesis

Prueba de hipotesis general

Hipotesis Nula

HO:+ ElI clima organizacional no influye de manera significativa en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia Administrativa de la

Empresa Sedalib —Trujillo- 2020,

Hipotesis Alterna

H1:+ El climaorganizacional influye de manera significativa en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Gerencia Administrativa de la Empresa

Sedalib —Trujillo- 2020,

Criterio: Regla de decision

P valor = 0,05: Se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alterna

P valor = 0,05: 5e acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula

Tabla 46 Prueba de Influencia de Clima Organizacional y Desempefio

Laboral
Influencia
CLIMA
ORGANIZACIO DESEMPENO
NAL(Agrupada) LABORAL(Agrupada)
Rho de Spearman CLIMA Coeficiente de 1,000 ,692™
ORGANIZACIONAL correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) 0,000. ,000
N 24 24
DESEMPENO Coeficiente de ,692™ 1,000
LABORAL (Agrupada)  correlacion
Sig. (bilateral) ,000 0,000
N 24 24

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion

Clima Organizacional, influye de manera significante en el desempeiio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib, segin la
correlacion de Rho de Spearman representa un valor de 692** representando una
buena correlacion positiva muy fuerte entre las variables, evidenciandose que el nivel
de significancia es menor a 0,05 (sig.=0,000) FPor lo tanto, se acepta la hipotesis
alterna: El clima organizacional influye de manera significativa en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib —

Trujillo- 2020y se rechaza la hipotesis nula.

Prueba de hipotesis especifica 1.

Hipotesis Nula

HO: La autorrealizacion no influye en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib SA. -

Trujillo- 2020.

Hipotesis Alterna

H1: La autorrealizacion influye en el desempefio laboral de los trabajadores

de la Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib S A -Trujillo- 2020.

Criterio: Regla de decision

P valor = 0,05: Se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipdtesis alterna

P valor = 0,05: 5e acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula
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Tabla N°47. Influencia de la variable autorrealizacion y desempefio laboral.

Influencia
DESEMPENO
AUTORREALIZACION LABORAL
(Agrupadas) (Agrupadas)
Rho de Spearman AUTORREALIZACION Coeficiente de 1,000 , 798"
(Agrupadas) correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 24 24
DESEMPERNO LABORAL  Coeficiente de ,798™ 1,000
(Agrupadas) correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 24 24

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

Interpretacion

Autorrealizacion, influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia
Administrativa de la Empresa Sedalib S.A. -Trujillo- 2020, segun la correlacion de
Rho de Spearman representa un valor de 798% representando una buena
correlacion positiva muy fuerte entre las vanables, evidenciandose que el nivel de
significancia es menor a 0,05 (sig.=0,000) Por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna:
La autorrealizacion influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib 5 A, -Trujillo- 2020 y se rechaza la

hipotesis nula.
| mh (Ctrl) =
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Prueba de hipoétesis especifica 2.

Hipotesis Nula (HO)

HO: El involucramiento laboral no influye en el desempefio laboral en los
trabajadores de la Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib SA. -
Trujillo- 2020.

Hipotesis Alterna (H1)

H1: El involucramiento laboral influye en el desempefio laboral en los
frabajadores de la Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib S A -
Trujillo- 2020.

Criterio: Regla de decision

P valor = 0,05: 5e acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alterna

P valor = 0,05: Se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula

Tabla N°48. Influencia de la variable involucramiento laboral y desempefio

laboral.
Influencia
INVOLUCRAMIENT  DESEMPERNO
O LABORAL LABORAL
(Agrupadas) (Agrupadas)
Rho de Spearman INVOLUCRAMIENTO Coeficiente de 1,000 ,692™
LABORAL correlacion
(Agrupadas) Sig. (bilateral) ,000. ,000
N 24 24
DESEMPENO Coeficiente de 692" 1,000
LABORAL correlacion
(Agrupadas) Sig. (bilateral) ,000 ,000.
N 24 24

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

Involucramiento laboral, influye en el desempefio laboral en los trabajadores de la
Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib SA -Trujillo- 2020, segin la
correlacion de Rho de Spearman representa un valor de \692™ representando una
buena correlacién positiva muy fuerte entre las variables, evidenciandose que el nivel
de significancia es menor a 0,05 (sig.=0,000) Por lo tanto, se acepta la hipotesis
alterna: El involucramiento laboral influye en el desempefio laboral en los
trabajadores de la Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib S A -Trujillo-

2020 y se rechaza la hipotesis nula.

e (el -

Prueba de hipotesis especifica 3.

Hipdtesis Nula

HO: Las relaciones laborales no influyen en el desempefio laboral de los
frabajadores de la Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib S A -
Trujillo- 2020.

Hipotesis Alterna

H1: Las relaciones laborales influyen en el desempefio laboral de los
frabajadores de la Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib S A -
Trujillo- 2020.

Criterio: Regla de decision

P valor = 0,05: 5e acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alterna

P valor = 0,05: Se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula
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Tabla N°49. Influencia de las relaciones laborales y el desempefio laboral.

Influencia

RELACIONES DESEMPERNO

LABORALES LABORAL

(Agrupadas) (Agrupadas)

Rho de Spearman RELACIONES Coeficiente de correlacién 1,000 ,692"
LABORALES Sig. (bilateral) ,000 ,000
(Agrupadas) N 24 24
DESEMPENO LABORAL Coeficiente de correlacion ,692" 1,000
(Agrupadas) Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 24 24

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Relaciones Laborales, influyen en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib S A -Trujillo- 2020, segin la
correlacion de Rho de Spearman representa un valor de 692** representando una
buena correlacion positiva muy fuerte entre las variables, evidenciandose que el nivel
de significancia es menor a 0,05 (sig.=0,000) Por lo tanto, se acepta la hipotesis
alterna: Las relaciones laborales influyen en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib S.A. -Trujillo-
2020y se rechaza la hipotesis nula.

| O (Ctel) ~
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6.2. Comparacion de resultados con antecedentes

Como el objetivo general de la tesis es determinar la influencia del
clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib S.A. — Truijillo
— 2020. A través de la recoleccion de informacion de campo, la
aplicacion de la prueba de correlacion de Rho Spearman se
observa que existe influencia entre ambas variables, porque el nivel
de significancia es alto porque se encuentra un nivel = 0,000 y un
coeficiente de correlacion de 0,692, es decir entre el clima
organizacional y desempefio laboral. En tanto la influencia es
calificada como positiva muy fuerte, permitiendo de esta manera
aceptar la hipotesis alterna y se rechaza la nula. De acuerdo al
antecedentes, coinciden Castellon (2017), en la tesis “Clima laboral
y su impacto en el desempeiio laboral del personal administrativo y
docente de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa
UNAN - Managua, 2016”, cuyo objetivo fue evaluar las dos
variables de investigacion utilizando una metodologia bajo el
modelo post-positivo, critico realista, disefio no experimental —
cualitativo, debido a que se observaron los fenbmenos que
ocurrieron alrededor del hecho tal y como estuvo. Fueron 88
empleados los conformantes de la muestra. La conclusion fue que
entre medianamente favorable y desfavorable. El personal no se
siente motivado y por ende tiene resultados no esperados.

De acuerdo al primer objetivo especifico, determinar la
influencia de la autorrealizacion en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib S.A.
— Trujillo — 2020, como se ha evidenciado en los hallazgos encontrados,
mediante la aplicacion de la prueba de correlacion de Rho Spearman
se aprecia que existe influencia entre ambas variables, pues el nivel de

significancia es alto porque se encuentra un nivel = 0,000 y un
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coeficiente de correlacion de 0,798, es decir entre autorrealizacion y el
desempefio laboral. En tanto la correlacion es calificada como positiva
muy fuerte, permitiendo de esta manera aceptar la hipoétesis alterna y
rechazando la nula. Estos resultados son congruentes con el
antecedente de Venutolo (2009), en la tesis “Evaluacion del clima
organizacional y la productividad en Pymes del transporte vertical en la
ciudad Auténoma de Buenos Aires”, su objetivo fue determinar la
relacion entre el clima laboral y la productividad de las Pymes del sector
de transporte vertical en la capital argentina, para ello utiliz6 una
investigacibn cuya metodologia fue exploratoria, descriptiva y
correlacional, utilizé en un disefio no experimental con aplicacion de un

enfoque mixto.

En relacién al segundo objetivo especifico, determinar la
influencia del involucramiento laboral en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib S.A.
— Trujillo — 2020. Como se ha evidenciado en los hallazgos, por medio
de la aplicacion de la prueba de correlacion de Rho Spearman se
observa que existe una influencia entre ambas variables, pues el nivel
de significancia es alto porque se encuentra un nivel = 0,000 y un
coeficiente de correlacion de 0,726, es decir entre procesos para la
mejora y la calidad de vida en el trabajo. En tanto la correlacion es
calificada como positiva muy fuerte, posibilitando de este modo aceptar
la hipotesis alterna de investigacion y rechazar la nula.

Los resultados concuerdan con Rivera (2016) donde concluyo
respecto del clima organizacional calific6 como favorable con una
supremacia de los factores de inclusion laboral. Por lo tanto, se puede
demostrar deacuerdo a lo investigado es importante tener claro la
vision, misién y valores institucionales para el buen involucramiento
laboral, muchos de los colaboradores en estos tiempos de pandemia,
ellos siguen comprometido con la institucion e incluso trabajan mas

hora remota que en lo presencial. (véase la tabla N° 6,7,8 y 9).
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En relacion al tercer objetivo especifico, determinar la influencia
de las relaciones laborales en el desempefio Laboral de los
trabajadores de la Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib
S.A. — Trujillo — 2020. Como se ha comprobado en los hallazgos,
por medio de la aplicacion de la prueba de correlacién de Rho
Spearman se observa que las variables estan relacionadas, pues
el nivel de significancia es alto porque se encuentra un nivel = 0,000
y un coeficiente de correlacion de 0,810, es decir entre relaciones
laborales y desempefio Laboral. En tanto la correlacion es
calificada como positiva muy fuerte, permitiendo de esta manera
aceptar la hipotesis alterna y rechazando la nula. Estos resultados
coinciden con los antecedente de Penachi (2019), en la tesis “Clima
organizacional y desempefio laboral de los colaboradores en
entidad estatal, (caso INDECI), 2016”, su objetivo fue especificar la
relacion entre dos variables de estudio, por lo cual desarrollé una
investigacion cuya metodologia fue aplicada, exploratoria-
cualitativa, posibilitd precisar las relaciones presentes entre
variables. Fueron 400 los trabajadores tomados como muestra. La
conclusién fue que existe relacion directa entre las dos variables
investigadas. Se infiere que al incrementarse la concepcion del
clima también se incrementara el desempefio laboral de los

colaboradores institucionales.
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CONCLUSIONES

Primera

Se determind la existencia de una influencia positiva muy fuerte de 0,692 entre
Clima Organizacional y el Desempefio Laboral. Los resultados comprobados
permiten concluir que en la empresa Sedalib S.A. — Truijillo, debe mejorar las
posibilidades lineas de carrera, los jefes deben motivar a los colaboradores para

que ellos se sientan comprometidos.

Segunda

Se determiné una influencia positiva muy fuerte de 0,746 entre la autorrealizacion
en el desempefio Laboral. Estos hallazgos contrastados identifican la necesidad
de pertenecer a una organizacion que le brinde oportunidades de
autorrealizacion, es por ello, la empresa Sedalib debe brindar actividades en las

gue permita aprender y desarrollarse.

Tercera

Se determind la existencia de una influencia positiva significativa de 0,726 entre
involucramiento laboral en el desempefio Laboral. Estos Hallazgos contrastados
permiten concluir que el personal debe tener claro el cumplimiento de sus

actividades como también tener en claro la filosofia empresarial.

Cuarta

Se determind la existencia de una influencia positiva considerable de 0,810 entre
las relaciones laborales y el desempefio Laboral. Estos hallazgos contrastados
demuestran que la empresa Sedalib S.A. Trujillo no tiene en cuenta lo importante
que es una buena remuneracién, no fomenta la buena comunicacién entre

colaboradores.
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RECOMENDACIONES

Se debe mejorar las oportunidades a todos los colaboradores a través de programas de
induccion y ascenso dentro de cada area. Asimismo, debe fomentar el compafierismo y

trabajo en equipo, ya que, es la motivacion fundamental dentro de su Linea de carrera

debe mejorar sus procesos de reclutamiento de personal. La cual va permitir reclutar
personal que cumpla con el perfil profesional deseado y dentro de la institucion logre

contribuir con su autorrealizacion por parte de cada colaborador

Se debe elaborar un plan de sensibilizacion, la cual debe fomentar la filosofia institucional
entre todos los colaboradores de la empresa, para ello es importante coordinar los dias para

que todos los trabajadores participen de estas charlas como parte de la politica institucional.

Se debe poner mucho hincapié en generar relaciones laborales para los colaboradores a
través de un plan de actividades de confraternizacion y motivando a través de bonos de
productividad. Los colaboradores sienten que muchos de los premios son solamente para
las altas direccion
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Tabla 33.

Matriz de consistencia

Titulo Problemas Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Indicadores Disefio metodolégico
Clima organizacional en Problema principal Objetivo Principal Hipotesis General
o ¢De qué manera el Determinar la influencia . .
el desempefio laboral en El clima organizacional
. Clima Organizacional del Clima Organizacional .
los trabajadores de la influye de manera
. - . influye en el desempefio en el Desempefio AP
gerencia administrativa significativa en el
. Laboral de los Laboral de los ~ Personal
de la empresa Sedalib desempefio laboral de Aut lizacis
j j utorrealizacion
afio 2020 trabajadores de la trabajadores de la los trabajadores de la
Gerencia Administrativa Gerencia Administrativa . - . )
Gerencia Administrativa Tipo:
de la Empresa Sedalib  de la Empresa Sedalib de la Empresa Sedalib — Basica
e » e
S.A. — Trujillo — 20207 S.A. — Truijillo — 2020. Trujillo- 2020. ‘ o
. o » L o Clima organizacional )
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificas Profesional Disefio:
¢De qué manera la Determinar la influencia La autorrealizacién o )
. L ) 5 Confianza Descriptivo correlacional
autorrealizacion influye  de la autorrealizacion en influye en el desempefio
N s Involucramiento laboral
en el desempefio el desempefio Laboral  laboral de los | idad
ntegrida
Laboral de los de los trabajadores de la trabajadores de la 9 Instrumento:
trabajadores de la Gerencia Administrativa Gerencia Administrativa Relaciones Cuestionario
Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib  de la Empresa Sedalib Relaciones laborales interpersonales
de la Empresa Sedalib ~ S.A. — Truijillo — 2020. S.A. -Trujillo- 2020. Técnica:
S.A. — Trujillo — 2020? Productividad Encuesta
¢De qué manera el Determinar la influencia El involucramiento Eficiencia laboral Competitividad
involucramiento laboral  del involucramiento laboral influye en el
. o o - Eficacia laboral Resultados
influye en el desempefio laboral en el desempefio desempefio laboral en
Laboral de | Laboral de | | baiad de | Desempefio laboral
aboral de los aboral de los os trabajadores de la Tangible
trabajadores de la trabajadores de la Gerencia Administrativa Calidad laboral
Gerencia Administrativa Gerencia Administrativa de la Empresa Sedalib Intangible

S.A. -Trujillo- 2020.
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de la Empresa Sedalib
S.A. — Trujillo — 20207
¢De qué manera las
relaciones laborales
influyen en el
desempefio Laboral de
los trabajadores de la
Gerencia Administrativa
de la Empresa Sedalib
S.A. — Trujillo — 20207

de la Empresa Sedalib
S.A. — Trujillo — 2020.
Determinar la influencia
de las relaciones
laborales en el
desempefio Laboral de
los trabajadores de la
Gerencia Administrativa
de la Empresa Sedalib
S.A. — Truijillo — 2020

Las relaciones laborales
influyen en el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
Gerencia Administrativa
de la Empresa Sedalib
S.A. -Trujillo- 2020.

Fuente: Autoria propia.
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variable

Tabla 34.
Matriz de operacionalizacién de variable
Titulo Definicién teérica Definicion operativa Variable Dimensiones Indicadores Instrumentos/escala
Chiavenato (2007), Personal
sostiene que el clima Autorrealizacion
organizacional engloba Profesional
un amplio espectro de
elementos del ambiente Confianza Instrumento:
gue intervienen en los Involucramiento laboral
estimulos. Se Integridad Cuestionario
considerara favorable
por ejemplo, cuando se Escala:
logre la satisfaccién de Clima organizacional
los requerimientos del Likert
personal, repercutiendo . En la. ,presente. . .
. o en su buen animo. Por  Investigacion se aplico el _ Relaciones Totalmente
Clima organizacional en ; . trabajo de campo . interpersonales ..
o otro lado, se considerara . - Relaciones laborales desacuerdo=1;
el desempefio laboral en mediante el instrumento
los trabajadores de la desfavorable, cuando' > del cuestionario, luego
gerencia administrativa presente una frustrac!on de haber sido vaiidado y En desacuerdo=2;
de la empresa Sedalib al no dar complacencia a tener una alta .
X sus demandas. o - Indeciso=3;
afio 2020 Leal (2010), lo define  confiabilidad. Asimismo, Productividad
. cuenta con el rigor -4
como las competencias, cientifico De acuerdo =4;
afirmando que el ’ Eficiencia laboral Competitividad
colaborador al Totalmente de
mejorarlas, mejora su Eficacia laboral Resultados acuerdo=5
desenvolvimiento. Segun o
los autores, una Tangible Técnica:
competencia es un Desempefio laboral
comportamiento y Encuesta
destreza visible que el Calidad laboral
sujeto proporciona en el Intangible

desempefio de su trabajo
con miras a acatar sus
deberes efectivamente.
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Fuente: Autoria propia.
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Anexo 3. Instrumentos de medicién

CUESTIONARIO: CLIMA ORGANIZACIONAL

La presente encuesta tiene la finalidad de obtener datos de acuerdo a la
percepcién de la realidad que tiene acerca de la influencia del clima
organizacional y desempefio laboral, solicitamos su apoyo y colaboracion en
el desarrollo de las preguntas expuestas.

Leyenda:
Totalmente En . Totalmente
en Indeciso De
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo acuerdo
2 3 4 5

INSTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada una de las interrogantes y

conteste marcando con una “X” la alternativa que considere de su

preferencia.

ITEM

VARIABLE 1. CLIMA ORGANIZACIONAL

ESCALAS

DIMENSION: AUTORREALIZACION

1 2

considera que las oportunidades de progresar
en la institucion influyen en su autorrealizacion.

Las actividades en las que trabaja permiten
aprender y desarrollarse.

Considera que el jefe se interese por el éxito de
sus empleados.

Los supervisores expresan reconocimiento por
los logros.

DIMENSION: ENVOLUCRAMIENTO
LABORAL

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo,
influye en el involucramiento laboral.

La clara definicién de vision, mision y valores en
la institucién influye en el involucramiento
laboral.

Se siente comprometido con el éxito en la
organizacioén

considerarse factor clave para el éxito de la
organizacion influye en el involucramiento
laboral.

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo,
permite el desarrollo del personal.

DIMENSION: RELACIONES LABORALES
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10

Una relacién armoniosa entre los equipos de
trabajo influye en las relaciones laborales.

11

La fomentacion y la generacion a una buena
comunicacion interna influye en las relaciones
laborales.

12

En trabajos complicados cuento con la ayuda de
mi jefe y de mis compafieros.

13

Hay motivacion para mejorar nuestro trabajo
individual y en grupo.

14

Considera que una buena remuneracion justa
para realizar el trabajo influye en las relaciones
laborales.

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 1: EFICIENCIA

15

Considera que una buena productividad en su
equipo de trabajo influye en la eficiencia.

16

Considera que la productividad que realiza es
un desafio interesante para la realizacién
personal de sus colaboradores.

17

Cree que la competencia entre los
colaboradores influye que el area sea mas
eficiente.

18

La orientacion adecuada a los colaboradores
para el desarrollo de sus competencias influye
en la eficiencia.

DIMENSION 2: EFICACIA

19

Considera que el trabajo que realizan los
colaboradores influye en la eficacia.

20

Considera que existe un espiritu de trabajo
eficaz de parte de colaboradores en su area de
trabajo para el logro de los objetivos.

21

Considera que en la dependencia los
colaboradores tienen la actitud de compromiso
con su trabajo.

22

Considera que los colaboradores al realizar su
trabajo con efectividad y compromiso influye en
la eficacia.

23

Considera que la efectividad del equipo de
trabajo influye en la eficacia.

DIMENSION 3: ECONOMIA

24

Considera que la distribucion fisica del area de
trabajo influye en la economia de la gerencia
administrativa.

25

Considera que el area le ofrece los recursos
necesarios para realizar su trabajo a los
colaboradores.
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26 Considera que la dependencia del area en el
presupuesto brinda lo necesario para que los
colaboradores realicen su trabajo.

INDICADOR: CALIDAD

27 Considera que el cumplimiento de la
responsabilidad en su tarea influye en la
Calidad.

28 Considera que entre los colaboradores hay
responsabilidad y apoyo.

29 Considera que los acuerdos entre la gerencia y
los colaboradores influye en la calidad laboral.
30 Considera que los colaboradores prestan
atencion suficiente a su trabajo.

31 Considera sentirse satisfecho con la labor que
realiza en su area de trabajo con sus
compafieros.

32 Considera estar satisfecho con el respeto que
tienen los compafieros de labores.

iGracias!
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VALIDACION 1.

Anexo 4. Ficha de validaciéon de instrumentos de medicién

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacidn: “CLIMA ORGANIZACIOMAL EN EL DESEMPENOC LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA GERENCIA ADMINISTRATIVA DE LA EMPRESA SEDALIE ARO 2020”

Mombre del Experto: Mg. Carlos Bienvenido Cruz Chunga

ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIOMNARIO

Aspaoias 7 | Desoripcion Evaluadion Preguntas a corregir

Evaluar Cumple Mo cumple
Las preguntas estan elaboradas usando un lenguaje

1. Claridad aprapiado Cumple
Las pregentas estan  expresadas en aspecios

2. Dbjetividad obsernabies Cumple

3. Conveniencia Laz pregunfas estdn adecuacas  tema a3 ser Cumgle
imaestigado
ExiSEE una anganizackan

4. Orgnizacion Iaghca ¥ sintaiica &n &l cugstionario Chmpl

5. Suficienci El puesthonario comprende todos o Indicadares en Cumgle
cantidad y calicad

E. Intencioraddad | B CusHionatio es aceuado para medi oz Cumple
indicadores o 13 investigacion

7. Comslstencia Las preguntas tan basadas en aspechos teddioos Cumple
del tema investigada

B. Cofwrencia Exisbe nelacion enitrne |35 preguntas @ ingicadanes Cumple
la estructsma del oeestionario responde 3 s

9. Esbructura Cumple
proguntas de |a investigacion
El cuestionama & i opodtuns  para la

10, Peridrsesnicia ¥ o Cumple

Investigacion

[L

OBSERVACIONES GENERALES

EL INSTRUBMENTO REVISADD CUMFLE LOS ASPECTOS BASIDDS DE VALUDACION, LAS PREGUMNTAS FORMULADAS ESTAN

ORIENTADAS & LAS HMENSIONES ¥ & LA VEZ RELACIOMADAS CON LAS VARIABLES.

i ==,

r 77 r
r .
J ] L —
T B g
! {

A

—

Mombre: MG. CARLOSBIENVERIDD CEUZ CHUNGA

Mo. DNI: 21863247
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES
Titulo de la Investigacion: “CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA GERENCIA ADMINISTRATIVA DE LA
EMPRESA SEDALIB ANO 2020

Nombre del Experto: Dr. Robert Alexander Jara Miranda

1. ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO

Aspectos  a| Descripcién: Evaluacién Preguntas a corregir
Evaluar Cumple/ No
cumple
. Las preguntas estan elaboradas
1. Claridad preg . . Cumple
usando un lenguaje apropiado
S Las preguntas estan expresadas en
2. Objetividad breg P Cumple
aspectos observables
3. Las preguntas estan adecuadas al
. . . Cumple
Conveniencia | tema a ser investigado
4. Existe una organizacion
o . . : . . Cumple
Organizacion | légica y sintaxica en el cuestionario
L El cuestionario comprende todos los
5. Suficiencia | .~ . X . Cumple
indicadores en cantidad y calidad
El cuestionario es adecuado para
6. . -
. . medir los indicadores de la Cumple
Intencionalidad | . L
investigacion
7 Las preguntas estan basadas en
Lo . aspectos  tedricos del tema Cumple
Consistencia . .
investigado
8. Coherencia | Existe relacion entre las preguntas Cumple
e indicadores
La estructura del cuestionario
9. Estructura responde a las preguntas de la Cumple
investigacion
. .| El ionari atil rtun
10. Pertinencia cuestionario es til y oportuno Cumple

para la investigacion

OBSERVACIONES GENERALES

EL INSTRUMENTO REVISADO CUMPLE LOS ASPECTOS BASICOS DE VALIDACION, LAS

PREGUNTAS FORMULADAS ESTAN ORIENTADAS A LAS DIMENSIONES Y A LA VEZ
RELACIONADAS CON LAS VARIABLES.

Nombre: Dr. Robert Alexander Jara Miranda

No. DNI: 42312593
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

DATOS GENERALES
Titulo de la Investigacion: “CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO

LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA GERENCIA ADMINISTRATIVA DE LA
EMPRESA SEDALIB ANO 2020”

Nombre del Experto: Ms. Luis Alberto Fuentes Mantilla

V. ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO
Aspectos  a| Descripcién: Evaluacién Preguntas a corregir
Evaluar Cumple/ No

cumple
. Las preguntas estan elaboradas
1. Claridad preg . . Cumple
usando un lenguaje apropiado
S Las preguntas estan expresadas en
2. Objetividad breg P Cumple
aspectos observables
3. Las preguntas estan adecuadas al

L . . Cumple
Conveniencia | tema a ser investigado
4. Existe una organizacion

o . . : . . Cumple
Organizacion | l6gica y sintaxica en el cuestionario
5 Suficiencia El cuestionario comprende todos los Cumple
' indicadores en cantidad y calidad P
El cuestionario es adecuado para
6. . -
. . medir los indicadores de la Cumple
Intencionalidad | . L
investigacion
7. Las preguntas estdn basadas en Cumple
Consistencia aspectos tedricos del tema investigado P
8. Coherencia | Existe relacion entre las preguntas e Cumple
indicadores
La estructura del cuestionario
9. Estructura responde a las preguntas de la Cumple
investigacion

. .| El cuestionario es util y oportuno para

10. Pertinencia yop P Cumple

la investigacion

OBSERVACIONES GENERALES

EL INSTRUMENTO REVISADO CUMPLE LOS ASPECTOS BASICOS DE VALIDACION, LAS PREGUNTAS
FORMULADAS ESTAN ORIENTADAS A LAS DIMENSIONES Y A LA VEZ RELACIONADAS CON LAS

VARIABLES.
Nombre: Ms. Luis Alberto Fuentes Mantilla

No. DNI: 17924261

Anexo 5. Base de datos
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INFORME DE TURNITIN

CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA GERENCIA ADMINISTRATIVA DE LA
EMPRESA SEDALIB ANO 2020

REORMT OF OSYINA DAD

15 13 4 154

INDICE DE SIMIUTUD FUENTES DE INTERNET PUBUCACIONES TRASAJOS DEL
ESTUDIANTE

PUTWTEE PERAMEM S

. dspace.unitru.edu.pe 5%

. Submitted to Universidad Catolica de Trujillo 2%

- Submitted to Universidad Peruana de Las 2
Americas »
Trabay | estachante

Submitted to Universidad Nacional del Centro 2%
del Peru

Submitted to Universidad Catdlica San Pablo 2%

'.:E‘L_mevu;ugq [b Universidad Cesar Vallejo 1 %
repositorio.upica.edu.pe 1
Fusnte de Mtem %

creativecommons.org

1%
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