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RESUMEN

El estudio se centré en determinar la relacion existente entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de los empleados de la empresa Agricola San Juan de
Lambayeque, 2023. Se empled un enfoque cuantitativo de nivel correlacional con
un disefilo no experimental. Tanto la poblacion como la muestra estuvieron
compuestas por 20 trabajadores de la empresa. Los principales hallazgos revelaron
que tanto el clima organizacional como el desempefio laboral presentan niveles
altos (80% y 70%, respectivamente). A través del coeficiente de correlacion de
Spearman, se determind una asociacion significativa entre las variables (Rho =
0.849, p = 0.000), concluyendo que ambas variables estan interrelacionadas.

Palabras clave: Clima, desempefio, competitividad, relacion
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ABSTRACT

The study focused on determining the relationship between organizational climate
and job performance among the employees of Agricola San Juan de Lambayeque,
2023. A quantitative approach was employed at a correlational level with a non-
experimental design. Both the population and the sample consisted of 20 company
employees. The main findings revealed that both organizational climate and job
performance exhibited high levels (80% and 70%, respectively). Using Spearman's
correlation coefficient, a significant association between the variables was identified
(Rho = 0.849, p = 0.000), leading to the conclusion that the two variables are
interrelated.

Keywords: Climate, performance, competitiveness, relationship
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INTRODUCCION

En la actualidad, el entorno organizacional esta marcado por una intensa
competencia y la influencia de la globalizacion. En este contexto, los empleados
juegan un papel fundamental en las organizaciones, ya que son la fuerza motriz
detras de la productividad y el éxito. Son responsables de las tareas diarias
esenciales que permiten el funcionamiento de la empresa, ademas de ser la
principal fuente de innovacion y mejora continua. A su vez, los empleados
contribuyen al desarrollo y mantenimiento de la cultura organizacional. Por ello, es
crucial que las organizaciones ofrezcan un entorno de trabajo agradable, ya que
mantener buenas relaciones con los empleados es clave para establecer
conexiones sodlidas con los clientes (Moreno et al., 2023). Segun Oyarzun (2023),
la mejora constante del clima organizacional (CO) es una preocupacion central para
las empresas, ya que un buen ambiente laboral puede ser un factor diferenciador
frente a la competencia, generando mudltiples beneficios, como mayor
productividad, reduccién del estrés y mejora en la comunicacion entre los
empleados.

En Eslovaquia, se encontrd que en el sector agricola el desempefio laboral no es
Optimo debido a factores como la autonomia y la satisfaccién laboral. Se destaco la
importancia de las fortalezas de los empleados para mejorar los resultados,
especialmente en un contexto marcado por incertidumbres externas (Jankelova et
al., 2020). De manera similar, el desempefio laboral en este sector depende de la
motivacidon monetaria, que, aunque efectiva a corto plazo, no es sostenible a largo
plazo. Ademas, el sector enfrenta una disminucién de la mano de obra calificada y
dificultades para atraer nuevos trabajadores, a pesar de la crisis laboral provocada

por la pandemia de COVID-19 (Jankelova et al., 2020).



En China, el clima organizacional (CO) incide en un 69,1 % en la eficiencia de los
docentes de educacion preescolar. Esto significa que mas de dos tercios de la
eficiencia docente en este contexto pueden atribuirse al clima organizacional,
subrayando la importancia de crear y mantener un ambiente de trabajo positivo para
mejorar el rendimiento docente (Xianbing et al., 2024).

Por otro lado, Zwikael y Meredith (2019) encontraron que la practica de formacion
es crucial para mejorar la efectividad en el establecimiento de beneficios objetivos,
pero su impacto es significativo solo cuando se combina con un alto clima
organizacional. Los resultados muestran que la practica de formacién incrementa
la varianza explicada en la efectividad del establecimiento de beneficios en un 23,5
%. Ademas, cuando el CO es alto, la practica de formacion tiene un impacto positivo
significativo del 40 % en la efectividad. Es decir, las buenas préacticas de formacion
son esenciales para mejorar la efectividad.

En cuanto al desempefio profesional, este se refiere a la eficiencia y efectividad con
la que un subordinado ejecuta sus labores y obligaciones. Segun Chiavenato
(2002), un buen rendimiento permite alcanzar los objetivos; si los empleados no
cumplen adecuadamente con su trabajo, los resultados seran negativos, mientras
gue un buen desempefo beneficiara a la organizacién (Paredes et al., 2020). En
Ecuador, se encontré que el nivel de desempefio laboral (DL) en un hospital fue
alto (37,5 %), debido a que existe un buen ambiente laboral, lo que contribuye a un
rendimiento éptimo (Onofre, 2021).

A nivel nacional, Curo (2024) investigd el clima organizacional (CO) en una
empresa agricola, donde encontré que la mayoria de los trabajadores indicé un
grado alto de CO (71,3 %), mientras que el resto sefialé un grado medio (28,7 %).

De manera similar, Fernandez (2022) encontré que el CO en otra empresa agricola
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se distribuye en niveles bajo (39,4 %), medio (39,4 %) y alto (21,2 %), lo que indica
gue la empresa requiere mejoras en este aspecto. Por otro lado, Flores et al. (2024)
investigaron el desempefio laboral de los trabajadores administrativos en Puno,
donde descubrieron que el estrés es un factor determinante en su rendimiento. El
72 % de los trabajadores menciond que existe falta de apoyo, el 86 % indico que
no reciben capacitacion por parte de la empresa, el 72 % afirmoé que la empresa no
reconoce su esfuerzo, y el 90 % sefialé que no se toman en cuenta sus opiniones.
Sin embargo, también mencionaron que existe un buen ambiente de trabajo (93 %).
Finalmente, Fernandez (2022) encontré que, en una empresa agricola, el
rendimiento laboral es mayoritariamente medio (54,5 %) y bajo (45,5 %), lo que
lleva a concluir que los trabajadores tienen un rendimiento intermedio.

A nivel local, la empresa Agricola San Juan enfrenta varios problemas relacionados
con bajos salarios, falta de incentivos no monetarios, oportunidades limitadas de
crecimiento profesional y una desconexion entre la gerencia y los empleados. Si no
se soluciona esta situacion, la empresa experimentara una disminucién en la
productividad, un aumento en la rotaciéon de personal y dificultades para atraer
talento calificado.

A partir de lo expuesto, surge la siguiente interrogante: ¢ Qué relacion existe entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Agricola San Juan de Lambayeque en 2023? Adicionalmente, se plantean las
siguientes preguntas de investigacion: ¢Cudl es la relacion entre la estructura
organizacional y el desemperio laboral de los trabajadores de la empresa Agricola
San Juan de Lambayeque en 20237 ¢ Cual es la relacion entre la remuneracion y
el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Agricola San Juan de

Lambayeque en 20237 ¢ Cual es la relacion entre el nivel de apoyo y el desempefio
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laboral de los trabajadores de la empresa Agricola San Juan de Lambayeque en
20237 Con base en lo anterior, el objetivo general del estudio es determinar la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados en
la empresa Agricola San Juan de Lambayeque durante el afio 2023. Para lograr
este objetivo, se formularon tres objetivos especificos con el fin de examinar los
diversos aspectos relacionados con esta variable.

Esta investigacion es crucial, ya que permitird comprender cOmo se interrelacionan
las dos variables del estudio, contribuyendo a un mayor conocimiento. Ademas,
servird como base para futuros trabajos en la region, proporcionando testimonios
sobre la percepcion del clima organizacional (CO) en las instituciones y los
hallazgos derivados de este. Existe una falta de estudios que analicen como el CO
y el desempefio laboral (DL) interactian en el contexto del sector agricola.
Asimismo, otros investigadores, tanto nacionales como internacionales, podran
utilizar este estudio como referencia para realizar investigaciones similares y asi
obtener conclusiones y recomendaciones. Los principales beneficiarios seran la
empresa, que podra evaluar el estado de su CO y DL. El desarrollo de este estudio
es viable gracias al acceso a una gran cantidad de informacién y a la posibilidad de
realizar encuestas y entrevistas en la empresa sin inconvenientes. No obstante, se
identificaron algunas limitaciones, como la necesidad de verificar la veracidad de
las respuestas en las encuestas y la restriccion de informacién debido a las normas
de confidencialidad de la compafiia.

El estudio adoptdé un enfoque metodoldgico de naturaleza cuantitativa, con un
disefio correlacional, no experimental y de caracter transversal. La muestra estuvo

compuesta por el total de la poblacién (20 empleados). La obtencion de datos se
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llevé a cabo mediante encuestas, utilizando un cuestionario estructurado como
instrumento principal de recoleccion.

El estudio se organiza en cinco capitulos. El primero contiene el marco teérico de
los temas a investigar; el segundo presenta las hipétesis planteadas para la
investigacion, ademas de la operacionalizacion de las variables. En el tercero se
detalla el método de estudio implementado para llevar a cabo la investigacion. El
cuarto capitulo expone los principales hallazgos, mientras que en el quinto se
realiza la discusion de los resultados. Finalmente, en el sexto capitulo se presentan

las conclusiones y recomendaciones correspondientes.
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CAPITULO I; MARCO TEORICO
1.1. Antecedentes de la Investigacion

1.1.1. Investigaciones Nacionales

En Arequipa, Achoma (2020) determiné el nivel de conexion entre el clima
organizacional (CO) y el desempeiio laboral (DL) en Tauro S.A.C., una empresa
ladrillera. El estudio fue no experimental, cuantitativo y correlacional, y se aplicé un
cuestionario a 42 trabajadores. Los resultados mostraron que ambos factores
tienen una relacién de 0,516 y un valor de p = 0,014. Ademas, se encontré que el
nivel de CO es bueno (71,43%).

Por otro lado, Gutiérrez et al. (2021) establecieron la asociacién entre CO y
DL en una institucién educativa en Trujillo. El estudio fue cuantitativo, de nivel
descriptivo-correlacional, y se aplic6 un cuestionario a 100 profesores. Los
resultados revelaron que las dimensiones del CO tienen una asociacion significativa
con el desempenio de los profesores, con los siguientes valores de correlacion: r =
0,490; r =0,578; r=0,506; r = 0,563; y r = 0,585, respectivamente. Ademas, el CO
mostrd una correlacion significativa con el DL (R = 0,690).

Segun Rojas (2023), se identific6 como el CO se asocia con el DL en
INVERCOES S.A.C. El estudio fue cuantitativo, descriptivo y correlacional, y se
aplic6 un cuestionario a 50 trabajadores. Se encontr6 que las variables de
estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, relaciones y apoyo se
correlacionan positivamente con el rendimiento de los trabajadores, con los
siguientes coeficientes de correlacion: C = 0,572; C =0,581; C =0,572; C =0,572;
C =0,585;y C =0,537, respectivamente.

Segun Heredia (2023), se identific6 como el clima organizacional (CO) se

asocia con el desempefio laboral (DL) en SERPOST S.A. La metodologia
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implementada fue de tipo basica, no experimental, de nivel correlacional. Se aplico
un cuestionario a 51 trabajadores, y los resultados mostraron que ambos factores
se relacionan de manera significativa, directa y moderada (p = 0,000; p = 0,615).
Por otro lado, Pérez (2023) determind la conexion entre el CO y el DL en el
personal militar de una institucioén castrense. El estudio fue cuantitativo, descriptivo,
correlacional y no experimental. Se aplicd un cuestionario a 81 personas por lo que
se encontré que la estructura organizacional, la remuneracion y el apoyo se asocian
con el rendimiento profesional (rho= ,517; rho = ,524; rho= ,691). Ademas, se
encontré una correlacion de grado fuerte, significativa y positiva entre las variables

de estudio (rho=,947; p-valor< 0.05).

1.1.2. Investigaciones Internacionales

En Ecuador, Garcés (2020) identific6 como el clima organizacional (CO) se
asocia con el desempefio laboral (DL). La investigacion fue cuantitativa,
correlacional, y se implement6 un cuestionario a 128 subalternos. Los hallazgos
mostraron gue ambos factores tienen una asociacién fuerte, positiva y significativa
(r=0,959, p < 0,05). Ademas, el CO incide en un 92% en el DL. Del mismo modo,
la delegacién de funciones, las relaciones interpersonales, la comunicacién y el
entorno fisico se relacionan con el desempefio laboral (8 = 0,254; = 0,177; B =
0,176; B = 0,174, respectivamente).

Por otro lado, Paredes y Quiroz (2021) identificaron la conexién entre el CO
y el DL en trabajadores de supermercados importantes en Ecuador. La metodologia
fue cuantitativa, aplicada y no experimental. Los hallazgos revelaron una
correlacion significativa entre las variables autorrealizacién, involucramiento

laboral, supervisién, comunicacion y condiciones laborales con el DL (r = 0,278; r =
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0,379; r=0,299; r = 0,268; r = 0,271, respectivamente). Ademas, se concluyé que
estas variables se asocian de manera significativa con el desempefio laboral.

En Colombia, Mendoza et al. (2022) analizaron la asociacion entre el CO y
el DL. Utilizaron el método descriptivo-correlacional, aplicando cuestionarios a 75
personas. Los resultados indicaron que un adecuado clima organizacional permite
que los trabajadores tengan un buen rendimiento (77,4%), mientras que un
rendimiento medio de los trabajadores influye negativamente en el ambiente de
trabajo (13,3%).

En Ecuador, Gonzalez (2020) determind la conexioén entre el CO y el DL de
los subordinados. El estudio fue cuantitativo y de nivel correlacional, aplicandose
un cuestionario a 128 operarios. Los principales resultados indicaron que la
comunicacién y el reconocimiento tienen una correlacion significativa con el
desemperio de los operarios (r = 0,176; r = 0,151, respectivamente). Sin embargo,
los objetivos institucionales no se relacionaron de manera significativa con el DL (r
=0,088).

Finalmente, Amaguania et al. (2024) identificaron los elementos que generan
un buen ambiente de trabajo y que influyen en el desempefio de las secretarias en
las empresas. El estudio utilizo una metodologia cuantitativa con un alcance
correlacional, y se aplicaron cuestionarios a 89 personas. Los resultados mostraron
que la estructura organizacional, la remuneraciébn y el apoyo se asocian
significativamente con el desempefio (p<0.05); con los siguientes valores de chi

cuadrado: 0,65; 0,76; 0,71 respectivamente).
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1.2. Bases Teoéricas

1.2.1. Clima Organizacional

Definicion

El término clima organizacional (CO) no emergi6 en la literatura cientifica con su
definicibn contemporanea, sino que se desarrollo inicialmente como una nocion
tentativa para describir un fenébmeno observado en el ambito organizacional. Esta
conceptualizacion surgié en la psicologia organizacional a finales de la década de
1930, cuando se identific6 una atmésfera social en grupos de estudiantes,
influenciada por los enfoques de liderazgo de los profesores. El término CO fue
formalmente introducido en 1958, siendo definido como un estado homeostatico
resultante de la interaccion entre las politicas organizacionales y las necesidades,
valores y personalidades de los empleados. Desde entonces, diversas disciplinas
han contribuido a la definicion y teorizacion de este constructo, el cual utiliza la
metéfora del clima atmosférico para describir el entorno laboral. En esencia, el CO
hace referencia al conjunto de atributos que configuran el ambiente de trabajo y su
impacto en los individuos, considerando también la experiencia subjetiva de los
empleados dentro de ese contexto. Por lo tanto, el clima organizacional debe
entenderse como un constructo psicologico que refleja la percepcion individual del
entorno laboral en una organizacion (Garcia et al., 2020).

Segun Diaz y Restrepo (2014), existen varios tipos de clima organizacional (CO),
cada uno con caracteristicas que influyen en la dinamica laboral de una
organizacion. El clima de innovacion se distingue por su impulso hacia la
creatividad, la experimentacion y la disposicion a asumir riesgos. Las

organizaciones que fomentan este tipo de clima estimulan a sus empleados a
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generar nuevas propuestas y a buscar soluciones originales frente a los desafios,
promoviendo un entorno en el que la innovacién continua es valorada y apoyada.
Por otro lado, el clima de apoyo pone un énfasis significativo en la asistencia mutua
entre colegas y supervisores. Se valoran la empatia, la cooperaciéon y el apoyo
emocional, creando un contexto en el que los empleados se sienten respaldados y
reconocidos, lo que contribuye al bienestar y la cohesion del equipo.

El clima de desempefio se enfoca en el logro de metas especificas y la obtencién
de resultados concretos. Las organizaciones que operan bajo este clima suelen
establecer elevados estandares de calidad y mantener expectativas claras respecto
al rendimiento de sus empleados, con el objetivo de conquistar y superar los
propésitos establecidos.

En cuanto al clima de control, se distingue por un alto nivel de estructura y
formalidad en el ambiente laboral. Las reglas y procedimientos son rigurosamente
aplicados, con un énfasis considerable en el cumplimiento normativo y una
supervision estricta para asegurar la adherencia a las politicas organizacionales.
El clima de orientacién al cliente esta centrado en la satisfaccidon y el servicio al
cliente. Las organizaciones que priorizan este clima colocan las necesidades y
aspiraciones del cliente en el centro de sus operaciones, esforzandose
continuamente por mejorar la experiencia del cliente y adaptarse a sus
requerimientos.

El clima de justicia organizacional promueve la transparencia, la imparcialidad y la
equidad en todos los procedimientos y decisiones, favoreciendo un entorno en el
que los empleados perciben que el trato recibido es justo. Este tipo de clima es

clave para generar confianza y un ambiente laboral saludable.
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Por su parte, el clima de seguridad se enfoca en garantizar la proteccion fisica y
emocional de los empleados. Este clima prioriza la creacion de condiciones de
trabajo seguras y el bienestar integral de los empleados, minimizando los riesgos y
promoviendo la seguridad en el entorno laboral.

Finalmente, el clima de colaboraciéon fomenta la cooperacion entre diferentes
departamentos y niveles jerarquicos dentro de la organizacion. Se valora el trabajo
conjunto para alcanzar objetivos comunes y se estimula el flujo de ideas y la
colaboracion entre los miembros de la institucion, fortaleciendo asi el sentido de
unidad y trabajo en equipo.

Segun Chiavenato (2009, citado en Morales, 2020), el clima organizacional (CO) es
el conjunto de apreciaciones, actitudes y experiencias de los colaboradores dentro
de una institucion, las cuales influyen directamente en su desempefio. De acuerdo
con lo mencionado, el CO se refleja en la manera en que los empleados perciben
su entorno laboral, incluyendo aspectos como las politicas, las practicas y el estilo
de liderazgo de la organizacion. Estas percepciones impactan su motivacion,
satisfaccion y eficacia en el trabajo, lo que, a su vez, moldea la cultura
organizacional y el rendimiento general de la empresa.

De acuerdo con Quispe et al. (2023), el clima organizacional se refiere al conjunto
de opiniones, emociones y acciones que los miembros de una empresa tienen
sobre su entorno laboral. Estas percepciones y sentimientos resultan de la
interaccion entre los empleados, la estructura de la organizacion, las normativas,
los procedimientos y el entorno cultural empresarial. En este sentido, se puede
concluir que el clima organizacional esta influenciado por las apreciaciones,
caracteristicas y experiencias compartidas de los colaboradores, sirviendo como

una medida de como estos perciben su ambiente de trabajo. Ademas, incorpora
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elementos como la transmision de informacion, la capacidad de direccién, las
normativas y los procedimientos de la organizacion. Esta atmdsfera organizacional
impacta considerablemente en el incentivo interno, el cumplimiento de
responsabilidades y la productividad de los empleados, pudiendo afectar de manera
significativa el rendimiento general de la empresa. Un clima organizacional positivo
esta relacionado con un ambiente de trabajo favorable, alta moral y un buen
rendimiento, mientras que un clima negativo puede generar insatisfaccion, baja
productividad y alta rotacion de personal.

Teorias

Teoria de relaciones humanas

Se enfoca en el impacto de las interacciones personales y el ambiente social en la
rendimiento y bienestar en el trabajo de los subordinados, destacando que factores
sociales y emocionales como el sentido de pertenencia y el reconocimiento son
cruciales para la productividad, ademas priorizaba la eficiencia sobre el bienestar
de los trabajadores. El hallazgo clave, conocido como el efecto Hawthorne, revel6
gue la atencién de los investigadores mejoraba el rendimiento de los empleados.
(Suérez et al., 2020)

La teoria enfatiza la importancia de una atmdésfera laboral positiva, colaboracion en
grupo, transmisiéon de informacion abierta y un liderazgo participativo y sensible.
También resalta el papel de los grupos sociales informales en la conducta y
desempefio de los individuos. Este enfoque marcé un cambio hacia una
comprension mas holistica del comportamiento humano en el trabajo y sigue siendo
fundamental en la gestion moderna (Palafox et al., 2020). En resumen, la teoria

considera a los individuos como el activo mas preciado de una organizacion
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y sostiene que el estado 6ptimo emocional y social de los subordinados es crucial
para una organizacion exitosa.

Teoria de Rensis Likert

Segun Likert (2022), el Modelo de Sistemas de Gestion orienta sobre como los
enfoques de liderazgo y la estructura organizativa afectan la eficacia, el bienestar
laboral y el rendimiento de los empleados. Likert identific6 cuatro sistemas de
gestion que describen diferentes formas de interaccion entre los lideres y los
subordinados, y cdmo estos enfoques influyen en el clima organizacional y en el
desemperio general de la empresa.

Autoritario Explicativo: Es caracterizado por una direccion autocratica y
coercitiva, en el cual el dirigente impone cierto dominio rigido sobre sus
subordinados. En este modelo, la comunicacibn es predominantemente
unidireccional; el lider transmite instrucciones y expectativas sin fomentar un
didlogo abierto. La motivacion en este estilo se basa principalmente en
recompensas y castigos, creando un entorno en el que las decisiones y directrices
se imponen sin considerar las opiniones o el bienestar de los empleados. Aunque
este enfoque puede ser efectivo en situaciones que requieren decisiones rapidas y
firmes, a menudo limita la creatividad y la participacién del equipo, lo que puede
llevar a una menor satisfaccion y compromiso por parte de los empleados. El estilo
autoritario explicativo puede ser adecuado en contextos donde se necesita una
clara y rapida implementacién de procedimientos estandarizados, especialmente
en situaciones de crisis 0 en ambientes altamente regulados. Sin embargo, la falta
de participacion y el uso de métodos coercitivos pueden generar resistencia y
desmotivacion entre los empleados, afectando a largo plazo la cohesion del equipo

y la efectividad organizacional. Es crucial que los lideres que adoptan este estilo
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consideren equilibrar su enfoque con estrategias que promuevan el intercambio de
informacion en dos y apreciacion de las contribuciones realizadas del equipo para
mitigar posibles efectos negativos sobre la moral y la motivacion.

Autoritario Benevolente: El estilo autoritario benevolente, aunque comparte
caracteristicas con el autoritario explicativo, se distingue por un enfoque mas
equilibrado y una preocupacion por el bienestar de los empleados. En este estilo,
el lider mantiene un control firme sobre las decisiones y la direccion del grupo, pero
también muestra empatia y preocupacion por las necesidades y el Crecimiento
individual de los subordinados. Ademas, la comunicacion sigue siendo
predominantemente unidireccional, pero se complementa con gestos de apoyo y
reconocimiento, lo que puede ayudar a mejorar la sensacion de imparcialidad e
igualdad dentro del ambiente profesional. El autoritario benevolente es efectivo en
contextos donde se requiere mantener un control firme, pero también es importante
preservar una relacion positiva con los empleados. Este estilo puede facilitar un
ambiente de trabajo mas estable y reducir la resistencia al cambio, ya que los
empleados pueden sentir que se estan tomando en cuenta sus necesidades y
preocupaciones, aungue las decisiones finales sean tomadas de manera unilateral
por el lider. Sin embargo, es fundamental que los lideres benevolentes eviten la
complacencia y aseguren que su estilo de liderazgo no imponga limites a la
participacion y al desarrollo profesional de los empleados.

Consultivo: El estilo consultivo se distingue por un incrementado involucramiento
de los trabajadores en el procedimiento de seleccion de opciones. Los lideres
consultivos buscan activamente las opiniones y sugerencias de sus subordinados
antes de tomar decisiones finales, promoviendo una comunicacion reciproca y un

entorno de retroalimentacion constante. Este enfoque promueve un sentimiento de
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inclusion y responsabilidad entre los trabajadores, porque ellos perciben que son
apreciados y atendidos. Este estilo se basa en la colaboracion y el reconocimiento
de las contribuciones individuales, lo que puede llevar a una mayor satisfacciony a
un mejor rendimiento general. Ademas, es exclusivamente efectivo en contextos
donde el ingenio y la invencion son esenciales, pues logra que los empleados
participen activamente durante la creacion de conceptos y en la solucion de
dificultades. Ademas, este estilo puede mejorar la toma de decisiones al incorporar
diversas perspectivas y conocimientos especializados. Sin embargo, es importante
que los lideres consultivos mantengan un equilibrio entre la participacion y la
autoridad, asegurando que las decisiones finales se tomen de manera eficiente y
sin que el proceso de consulta se convierta en un obstaculo para la acciéon o en una
fuente de confusién y ambigiedad.

Participativo: El estilo participativo, también conocido como democratico, es uno
en el que los colaboradores estan profundamente involucrados durante el
procedimiento de seleccion de opciones. Esta basado en una comunicacion abierta
y en la alta autonomia que se concede a los empleados para que contribuyan
activamente en la formulacion en la formulacién de estrategias y en la resolucion
de dificultades. En un entorno participativo, el lider actia mas como un facilitador
gue como un director autoritario, promoviendo un ambiente de trabajo en el que se
valora y se promueve la implicacién y el fortalecimiento de la autonomia de los
subordinados. El liderazgo participativo puede ser particularmente eficiente en
compafiias que persiguen promover un elevado grado de dedicacion y entusiasmo
entre sus subordinados. Al consentir que los colaboradores incidan en los
dictamenes y en la direccion del grupo, se fomenta una mayor responsabilidad y se

refuerza el sentimiento de inclusion y la unidad del grupo. Este estilo también tiene
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el potencial de impulsar un incremento en la creacién, ya que se aprovechan las
diversas perspectivas y habilidades de los miembros del equipo. Sin embargo, es
crucial que los lideres participativos manejen cuidadosamente la dinamica del grupo
para evitar posibles conflictos o la paralisis en el procese de decision, asegurando
que el proceso no retrase la implementacion de acciones necesarias o diluya la
transparencia en el proceso de eleccion.

En resumen, la teoria de Rensis Likert se fundamenta en el concepto de que los
sistemas de administracion participativos, donde los empleados ejercen un impacto
mas significativo en el proceso de decision, son mas efectivos para lograr elevados
indices de productividad, motivacion y satisfaccion laboral.

Teoria del Compromiso Organizacional

Es una perspectiva que analiza la conexion psicologica entre los empleados y su
institucion, mantiene que es una actitud fundamental que impacta en la conducta
de los asalariados, abarcando su continuidad en la institucion, asi como el grado
de esfuerzo y rendimiento que demuestran (Mufioz et al., 2022)

El compromiso organizacional es el grado de implicacion activa de un individuo en
la realizacion de sus metas dentro de la institucion, donde su historial de inversiones
previas propicia la alineacion de sus intereses personales con los objetivos
institucionales, este compromiso se materializa en una actitud o vinculo psicolégico
que fortalece la conexién entre el empleado y la organizacion, evidenciando un
elevado nivel de identificacion y una implicacion significativa. A lo largo del tiempo,
diversos estudios han desembocado en que el compromiso organizacional
representa una fuerza que establece un lazo emocional entre el individuo y la
organizacion, influyendo de manera determinante en su permanencia, esfuerzo y

rendimiento en la misma (Avila & Pascual, 2020).
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Esta compuesta por tres elementos:

Compromiso Afectivo: EI compromiso organizacional se manifiesta a través del
involucramiento profundo que el trabajador desarrolla con la organizacion,
evidenciado por los lazos emocionales que se establecen, los cuales reflejan un
fuerte apego emocional derivado de la satisfaccion de sus necesidades,
expectativas y la percepcion del espacio psicolégico en el que se desenvuelven
dentro del entorno laboral. Este compromiso se reconoce también como un vinculo
sélido, caracterizado por la apreciacion e implicacion del trabajador con la
institucion. Asimismo, aquellos empleados que muestran un compromiso afectivo
elevado tienden a tener una menor intencion de abandonar la organizacion y estan
dispuestos a realizar esfuerzos adicionales para optimizar la productividad (Neyra
et al., 2020)

Compromiso de Continuidad: Esta relacionado con la percepcion de los costos
ligados a la eventualidad de dejar la institucién. Los asalariados con un elevado
compromiso de continuidad optan por quedarse porque consideran que es
necesario, dado el tiempo, esfuerzo y relaciones que han invertido, o debido a la
escasez de alternativas viables. En este caso, la decision de permanecer se
fundamenta en un enfoque mas pragmatico, basado en la estimacion de los
beneficios y riesgos que implica dejar la organizacion (Neyra et al., 2020).
Compromiso Normativo: Este tipo de compromiso se fundamenta en un sentido
de deber moral o ético hacia la organizacién. Los empleados que poseen un alto
compromiso normativo experimentan la necesidad de permanecer en la
organizacion porque consideran que es lo adecuado, ya sea por lealtad, por la
cultura organizacional o por un sentimiento de gratitud hacia la empresa (Neyra et

al., 2020).
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Importancia

Una atmésfera de trabajo positiva mejora el nivel de servicio, o que a su vez aporta
al contento tanto de los subordinados como de los clientes. Ademas, la apreciacion
de la eficiencia en el servicio y el clima organizacional puede variar entre los
colaboradores y clientes externos, lo que subraya la necesidad de mantener un
equilibrio para obtener buenos resultados (Buendia, 2023).

El CO es decisivo porque incide en la estimulacion, gratificacion y eficiencia laboral
de los colaboradores, ademas fomenta la colaboracion, reduce el estrés y mejora
la conservaciéon de destreza, lo que a su vez repercute en la calidad superior en la
atencion al cliente y en el desempefio integral de la institucion. Un CO también
ayuda a construir una cultura organizacional sdlida, promoviendo valores
compartidos y un sentido de pertenencia entre los empleados. Esto, en ultima
instancia, contribuye al éxito y la competitividad de la empresa (Davies, 2022).

El enfoque contemporaneo de las organizaciones se centra en conservar y retener
a individuos con habilidades destacadas en el proceso de formulacién de
decisiones y la mediacion de conflictos. Aquellos encargados de la gestion del
personal deben poseer competencias comunicativas y capacidades orientadas al
desarrollo y perfeccionamiento de habilidades laborales. Es esencial un enfoque de
direccion participativo que provoque la colaboraciéon en equipo y la delegacion
efectiva, lo que contribuye a un CL favorable en el desarrollo integral de los
asalariados (Diaz & Restrepo, 2014).

Dimensiones

Las dimensiones se basaron en las propuestas por Litwin y Stringer

Estructura organizacional: Grado en que las reglas, procedimientos y politicas de

la organizacion estan claramente definidos y comunicados a los empleados
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(Uchofen, 2023). Entonces se entiende que es el sistema formal que define como
se organizan y coordinan las actividades dentro de una organizacion para lograr
sus metas. Establece la jerarquia de autoridad y responsabilidad, la division del
trabajo, la departamentalizacion y el nivel de centralizacion o descentralizacion en
el proceso de decision. Ademas, determina como se agrupan los roles y tareas, y
como se coordina el trabajo entre diferentes departamentos o unidades. Una
estructura organizacional efectiva facilita la eficiencia operativa, la alineacion de
esfuerzos y la adaptacién a cambios, contribuyendo al éxito general de la empresa.
Remuneracion: Es el pago o compensacion que recibe una persona por realizar
un trabajo o servicio, puede tomar diversas formas, como un salario, sueldo,
comisiones, bonificaciones, y otros beneficios, como seguro médico o
contribuciones a planes de pensiones, esta no solo incluye el dinero recibido de
forma directa, sino también otros tipos de compensaciones que el empleado pueda
recibir en funcion de su trabajo o desempefio en una organizacion. En un contexto
mas amplio, es un componente clave en la relacién laboral, ya que es uno de los
principales incentivos para que los empleados realicen su trabajo y aporten a las
metas. La manera en que se estructura y ofrece la remuneracién puede incidir en
el contento del trabajo, motivacion, y la retenciébn de talento dentro de una
organizacion (Uchofen, 2023).

Apoyo: Alude al modo en que los asalariados notan el nivel en el que la institucion
aprecia sus aportes y se interesa por su estado de bienestar. Este concepto esta
relacionado con la idea de que cuando los empleados sienten que su empresa los
respalda y los apoya, tienden a estar mas comprometidos, motivados y satisfechos
en su trabajo. El apoyo organizacional puede manifestarse de diversas formas, a

través de normativas relacionadas con gestion del personal que fomenten el

28



desarrollo profesional, la apreciacion y la compensacion por el desempefio, la
flexibilidad profesional, la provision de recursos adecuados para realizar el trabajo,
y un ecosistema de trabajo constructivo que fomente el bienestar de los empleados.
Una percepcion fuerte de apoyo organizacional puede perfeccionar el desempefio
y elevar la lealtad y la voluntad de los empleados para intervenir durante la
conquista de las metas establecidas por la compaiiia (Uchofen, 2023).

1.2.1 Desempefio laboral

Definicion

Puede ser entendido como el grupo de conductas de los empleados que coinciden
con las metas organizacionales, ademas el desempefio laboral debe ser evaluado
no solo por los resultados obtenidos, sino también por los comportamientos y
procesos gue llevan a esos resultados (Cuello, 2020).

Por otro lado el DL es crucial para alcanzar los objetivos organizacionales, mejorar
la satisfaccion y motivacion del subordinado, y facilitar su crecimiento profesional.
Factores como habilidades, motivacion, recursos disponibles, y el entorno laboral
influyen en el desempefio. Una evaluacion adecuada del desempefio ayuda a
detectar zonas de optimizacion y contribuye a mantener y conservar el talento,
siendo primordial para el triunfo y crecimiento de la institucion (Bautista &
Cienfuegos, 2020).

La evaluacion del desempefio es un modo exhaustivo y metodoldgico destinado
para tazar, analizar y valorar el rendimiento de un empleado en su rol dentro de la
organizaciéon. Su objetivo primordial es evaluar cobmo el empleado cumple con sus
responsabilidades y objetivos establecidos, ofrecer retroalimentacién constructiva
sobre su desempefio y detectar areas que requieren mejoras y desarrollo

profesional, incluyendo la exploracion detallada de los hallazgos alcanzados, la
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observacion de comportamientos y competencias clave, y la comparacion con
criterios y expectativas previamente definidos para el puesto. Ademas, puede
implicar la recoleccion de datos a través de autoevaluaciones, evaluaciones de
supervisores y colegas, y la evaluacion de indicadores de rendimiento. La
informacion recabada a partir de la evaluacion se utiliza para tomar decisiones
estratégicas relacionadas con la capacitacion, promociones, aumentos salariales y
ajustes en las responsabilidades del empleado (Uchofen, 2023). Se puede concluir
que es el grado en que un empleado cumple con sus responsabilidades y
obligaciones en el entorno de trabajo, alcanzando o superando las expectativas
establecidas por la organizacion. Este concepto engloba el nimero como la
excelencia de las tareas elaboradas, abarcando aspectos como la eficiencia, la
efectividad, la puntualidad, la innovacién y la capacidad para trabajar en equipo. La
evaluacion del desempefio laboral se lleva a cabo a través de revisiones formales
y retroalimentacion constante, y esta influenciada por multiples causas como el
estimulo, el entorno profesional, las competencias y el liderazgo. Un desempefio
laboral 6ptimo es fundamental para el éxito organizacional, ya que contribuye
significativamente a la realizacion de los objetivos de la institucion y al progreso
profesional continuo del empleado.

Teorias

Teoria de la Motivacién-Higiene

Segun Rodriguez (2023) trata el contento y descontento laboral desde una
perspectiva dual, ademas existen dos categorias distintas:

Factores Motivacionales: Son aquellos elementos que pueden aumentar la
realizacion personal y el estimulo laboral cuando estan presentes. Estos factores

promueven una alta satisfaccion y un buen desempefio, pero su ausencia no
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provoca insatisfaccion directa, sino que impide el crecimiento en la satisfaccion.
Entre estos factores se encuentran el reconocimiento por el trabajo bien hecho, la
oportunidad de asumir mayores responsabilidades, la evolucién profesional
continua y el logro individual en el desempefio de las tareas. Son esenciales para
establecer un entorno laboral en el que los subordinados perciban su valor y se
sientan motivados y comprometidos, lo que a su vez impulsa la creatividad y
renovacion dentro de la entidad.

Ademas, los factores motivacionales estan estrechamente vinculados con la
autoestima del trabajador, ya que, al sentirse valorado y reconocido, se fortalece su
confianza y su deseo de contribuir activamente al éxito de la empresa. El
reconocimiento no solo se refiere a premios o incentivos econémicos, sino también
a la retroalimentacion positiva y al aprecio mostrado por los supervisores y
comparferos de trabajo. Esta forma de validacion refuerza la percepcion del
subordinado sobre su importancia en la institucion y su contribucién a las metas
globales de la compaifiia.

Por otro lado, la oportunidad de asumir mayores responsabilidades juega un rol
fundamental en la motivacion. Los empleados que sienten que su potencial es
reconocido y se les ofrece la posibilidad de progresar en su trayectoria profesional
suelen estar mas motivados y comprometidos. Esta proyeccién de crecimiento
profesional es un poderoso factor de retencion de talento y un impulsor de la lealtad
hacia la organizacion.

El desarrollo profesional continuo es otro factor motivacional clave, que se refiere a
la formaciéon y capacitacion ofrecida por la empresa. Los empleados que tienen
acceso a oportunidades de aprendizaje y desarrollo, como talleres, cursos y

certificaciones, no solo mejoran sus habilidades, sino que también sienten que la
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companiia dedica recursos a su desarrollo individual y profesional. Esto genera un
ciclo positivo de motivacion, donde el empleado se siente cada vez mas capacitado
y valioso para la organizacion, lo que a su vez mejora su desempefio y satisfaccion
laboral.

Finalmente, el logro personal, que se manifiesta cuando los empleados alcanzan
sus metas individuales o contribuyen significativamente a proyectos importantes,
refuerza su sentido de competencia y éxito. Este sentimiento de logro personal es
un potente motivador que puede llevar a una mayor proactividad y disposicion para
asumir nuevos desafios.

Factores de Higiene: Son aquellos elementos relacionados con el ambiente y las
condiciones de trabajo, como la remuneracion, el entorno laboral y la proteccion en
el empleo, que pueden generar descontento si no se gestionan adecuadamente.
Aungque estos factores no provocan una alta satisfaccibn por si mismos, su
ausencia o deficiencia puede llevar a la insatisfaccion. Mantener estos factores al
nivel minimo necesario previene la insatisfaccion, pero no necesariamente motiva
a los empleados a incrementar su rendimiento.

Entre estos factores también se incluyen la politica organizacional, las interacciones
entre las personas en el entorno laboral, la seguridad y las caracteristicas tangibles
del ecosistema de trabajo. La politica organizacional se refiere a las reglas y
procedimientos que guian el comportamiento dentro de la empresa. Una politica
clara, justa y transparente contribuye a un ambiente ordenado, donde los
empleados comprenden las expectativas y las consecuencias de sus acciones.
Las relaciones interpersonales, por su parte, son fundamentales para la cohesion
del equipo. Un ambiente en el que prevalezca el respeto mutuo y la colaboracion

puede prevenir conflictos y mejorar la moral grupal. Ademas, la seguridad es
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esencial para la prosperidad de los empleados. Esto no solo abarca la proteccion
fisica en términos de equipos y procedimientos de seguridad, sino también la
estabilidad laboral, es decir, la confianza en que sus trabajos estan asegurados y
gue no enfrentan amenazas a su empleo. En conjunto, los factores de higiene
deben ser gestionados de manera diligente para mantener un ambiente laboral
estable y propicio para la productividad. Aunque no son elementos que fomenten
directamente la motivacion, su ausencia puede generar malestar y descontento que
afecte el rendimiento general de la organizacion.

Por otro lado, Guzman (2021) menciona que la teoria sugiere que, para mantener
a los empleados satisfechos, las organizaciones deben garantizar que los factores
de higiene sean adecuados. Esto implica ofrecer un entorno de trabajo seguro y
coémodo, proporcionar un salario justo y establecer politicas claras. Para aumentar
la motivacion, las organizaciones deben centrarse en los factores motivacionales,
proporcionando oportunidades para el éxito, la apreciacion y el desarrollo
profesional. Asimismo, los trabajos deben disefiarse de manera que permitan a los
subordinados asumir responsabilidades significativas y experimentar un sentido de
logro. Las empresas no solo deben concentrarse en mejorar las condiciones
basicas para prevenir la insatisfaccién, sino que también deben enriquecer el
contenido del trabajo y fomentar el crecimiento profesional.

La Teoria de las Necesidades de Maslow

Segun Hernandez (2021), los requerimientos de los individuos dentro de una
organizacion se clasifican en cinco niveles de prioridad, segun su importancia
relativa. Estos niveles deben satisfacerse en el siguiente orden: supervivencia,
estabilidad, pertenencia, respeto y reconocimiento, y finalmente, crecimiento

personal y potencial. En consonancia con Maslow, una vez que se cubren las
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necesidades basicas, los individuos buscan satisfacer necesidades mas altas. La
teoria sugiere que las empresas deben garantizar primero los requerimientos
fundamentales de proteccion de los subordinados y, posteriormente, ofrecer
oportunidades para el crecimiento personal y profesional, lo cual es esencial para
motivar y mantener a los empleados satisfechos.

Por otro lado, McKenzie (2024) explica que la teoria de Maslow es un marco teorico
clave en psicologia, que busca explicar la motivacion humana a través de un
modelo jerarquico de necesidades. Segun este modelo, las necesidades humanas
se estructuran en cinco categorias, donde las mas fundamentales deben ser
atendidas antes de que una persona pueda preocuparse por necesidades mas
elevadas. Esta teoria ha tenido un impacto profundo en la psicologia,
proporcionando una perspectiva integral de la conducta humanay las motivaciones.
1. Necesidades fisioldgicas: Son las mas esenciales para la conservacion
humana, incluyendo la necesidad de alimento, agua, refugio, descanso, y otras
funciones corporales basicas. Segun Maslow, estas necesidades deben ser
satisfechas antes de que cualquier otra motivacion pueda influir en el
comportamiento de una persona. Sin el cumplimiento de estas necesidades
basicas, el individuo no puede preocuparse por otras cuestiones, ya que su
supervivencia estaria en riesgo.

2. Necesidades de seguridad: Estas contienen la necesidad de amparo fisico y
sentimental, solidez laboral, seguridad financiera, salubridad, y prosperidad. En
esta etapa, las personas buscan crear un entorno seguro y predecible que les
permita sentirse protegidos contra amenazas Yy peligros. La seguridad es esencial

para el bienestar general, y su falta puede llevar a altos niveles de ansiedad y
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estrés, lo que puede impedir que el individuo avance a niveles superiores en la
piramide.

3. Necesidades de afiliacion o sociales: El siguiente nivel en la jerarquia es el de
las necesidades sociales o de pertenencia. Aqui, el individuo busca relaciones
significativas y afecto, incluyendo la camaraderia, el carifio, la intimidad, y el
sentimiento de vinculacién a un grupo o comunidad. Estas necesidades reflejan el
caracter social del ser humano, quien busca establecer conexiones emocionales
con los demas. La falta de satisfaccion en este ambito puede dar lugar a
sensaciones de soledad, incomunicacion y depresion.

4. Necesidades de estima: Estas necesidades se dividen en dos tipos: la estima
por uno mismo (autoestima) y la estima derivada del reconocimiento y respeto de
los demas. La autoestima implica la confianza en uno mismo, la independenciay la
sensacion de libertad, mientras que la estima externa se refiere al reconocimiento,
el estatus, la reputacion y el respeto que se recibe de otras personas. La
satisfaccion de estas necesidades es esencial para el desarrollo de una imagen
positiva de uno mismo y un sentido de valia personal.

5. Necesidades de autorrealizacion: Se relacionan con el anhelo de alcanzar el
maximo potencia personal y realizar metas significativas. Esto incluye la indagacion
de desarrollo individual, la inventiva, la autoexpresion, y la realizacion de suefios y
aspiraciones. A diferencia de los otros niveles, la autorrealizacién es una necesidad
intrinseca que esta impulsada por el deseo de convertirse en la mejor version de
uno mismo. Es un proceso continuo de desarrollo personal y no un estado que se
alcanza de manera definitiva. Las personas en este nivel buscan trascender las
limitaciones personales y contribuir de manera significativa al mundo que les rodea.

Importancia
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El desempefio es esencial para lograr el éxito de una entidad organizacional, pues
refleja la eficiencia, eficiencia y excelencia en el trabajo realizado por los
empleados. Ademas, un buen desempefio aporta al cumplimiento de las metas
empresariales, incrementa la capacidad competitiva y facilita una optimizacion mas
efectiva de los activos disponibles. Ademas, un desempefio alto también esta
asociado con la satisfaccion y el desarrollo de los subordinados, lo que a su vez
reduce la rotacion y mejora el CO. En resumen, el DL es un factor determinante del
rendimiento global de la compafia y su habilidad para lograr objetivos y ofrecer
valor a los clientes. (Cieza et al., 2021)

El desemperio laboral (DL) es esencial para el éxito organizacional, ya que tiene un
impacto directo en la eficacia, la produccion y la competitividad de la empresa. Un
buen desempefio asegura que los empleados cumplan de manera eficiente con sus
responsabilidades y objetivos, lo que a su vez contribuye a la optimizacion de
recursos, la minimizacion de errores y la mejora continua en la calidad de bienes y
servicios. Ademas, el desempefio laboral tiene una influencia significativa en la
consecucién de metas y en la solidez de la imagen corporativa. Un desempefio
destacado también esta relacionado con una mayor moral y motivacion entre los
empleados, creando un entorno de trabajo méas colaborativo y estable, lo cual
contribuye a la reduccién de la rotacion de personal. La evaluacion continua del
desempefio es crucial para identificar areas de mejora y ofrecer retroalimentacion
constructiva, lo que facilita el desarrollo profesional y permite adaptar estrategias y
procesos organizacionales. Esto es clave para asegurar la viabilidad y el

crecimiento sostenible de la empresa (Guzman et al., 2021).
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Teoria de la equidad
Se concentra en la interpretacion de la imparcialidad e igualdad en el ambiente
profesional y en cdmo estas percepciones afectan el impulso y rendimiento de los
asalariados, ademas es esencial para analizar como la percepcion de justicia
impacta en el impulso y la conducta de los subordinados en el ambito
organizacional. Las organizaciones que no consiguen mantener un sentido de
equidad pueden enfrentar problemas significativos como la baja moral, una elevada
cambio de colaboradores y una disminucion en la eficacia profesional (Guzman &
Diaz, 2022)
La teoria de la equidad se centra en explicar como se percibe la justicia en la
distribucion y asignacion de recompensas dentro de una organizacion.
Originalmente, abordaba la justicia distributiva, que se refiere a como los individuos
evallan la manera en que se reparten las recompensas. Mas recientemente, la
teoria ha incorporado el concepto de justicia en los procesos, que examina cOmo
se establecen las decisiones sobre la distribucion de dichas recompensas (Pineda
& Avalos, 2020)
Los componentes de la teoria son tres segun Pineda y Avalos (2020)
Entradas
Entradas se refiere a todos los aportes que un empleado realiza en su rol dentro
de la organizacion. Estos aportes pueden incluir:

o Esfuerzo: La cantidad de trabajo y dedicacién que el empleado pone en sus

tareas.
e Habilidades y Conocimientos: La competencia, experiencia y capacidades

que el empleado aporta al puesto.
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Tiempo: La cantidad de horas trabajadas y el grado de responsabilidad
temporal.

Lealtad y Compromiso: El estado de fidelidad y obligacion del empleado
hacia la organizacion.

Relaciones Interpersonales: Las relaciones que el empleado construye

con colegas, supervisores y clientes.

Salidas

Se refiere a las recompensas y beneficios que el empleado recibe a cambio de sus

aportes. Estas salidas pueden incluir:

Salario: La compensacion financiera que el empleado recibe por su trabajo.
Beneficios: Elementos adicionales como seguros de salud, pensiones,
vacaciones pagadas, entre otros.

Reconocimiento: Apreciacion o premios por el buen desempefio.
Oportunidades de Desarrollo: Posibilidades de capacitacion, promocion y
crecimiento profesional.

Condiciones de Trabajo: Aspectos vinculados con el entorno de trabajo,
como el ambiente fisico, la flexibilidad horaria, y el balance entre la vida

profesional y personal.

Comparacion

Comparacion es el proceso mediante el cual los empleados evaltan la equidad de

sus entradas y salidas en relacion con las de otros individuos en situaciones

similares dentro de la organizacion. Este proceso implica:

Referencia a Otros: Los empleados comparan sus propias entradas y salidas

con las de colegas que consideran comparables, conocidos como
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referentes. Esta comparacion es subjetiva y puede incluir comparneros de
trabajo, empleados en otras organizaciones 0 normas sociales establecidas.
e Percepcion de Equidad: La percepcion de que la relacion entre sus entradas
y salidas es justa en comparacion con la de otros puede influir en su
satisfaccion y motivacion. Si los empleados perciben que estan recibiendo
una compensacion equitativa en comparacion con sus colegas, se sienten

mas motivados y satisfechos.

Dimensiones

Liderazgo: manera de inculcar y encaminar a un equipo hacia la obtencion de
propésitos comunes. Implica motivar, dirigir y comunicar una vision clara para
inspirar y mantener el compromiso del equipo. Los estilos de liderazgo varian desde
autoritarios hasta democraticos, y un liderazgo efectivo es clave para el triunfo del
equipo y la empresa (Cuello, 2020). Por lo tanto, se entiende como la capacidad
para guiar y afectar sobre un conjunto de individuos con el fin de lograr objetivos
comunes, mediante la capacidad de inspirar, motivar y guiar, este proceso incluye
la comunicacion de una vision estratégica clara, la creacion de un entorno de
colaboracién y la adaptacion del estilo de liderazgo a las particularidades del equipo
y las circunstancias en evolucion. Un lider competente no solo emite directrices,
sino que también fortalece la confianza, maneja las diferencias y proporciona apoyo
y retroalimentacién constructiva para optimizar el rendimiento y fomentar el
desarrollo del equipo. La eficacia en el liderazgo es primordial para el éxito
empresarial, ya que facilita el logro de metas, eleva la moral del equipo y promueve

la innovacion y el crecimiento continuo.
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Iniciativa: la iniciativa es la capacidad de tomar accion de manera proactiva y
autbnoma para iniciar 0 mejorar tareas, proyectos o soluciones sin esperar
instrucciones o direcciones especificas. Implica anticipar necesidades y actuar con
creatividad y decision para lograr objetivos (Cuello, 2020). Por lo tanto, la iniciativa
se caracteriza por la habilidad de actuar de manera autbnoma y asumir
responsabilidades sin necesidad de recibir instrucciones directas. Implica la
capacidad de reconocer oportunidades, proponer soluciones innovadoras y
ejecutar acciones para alcanzar metas o resolver desafios. Ademéas de su
manifestacion en decisiones individuales, la iniciativa también se refleja en la
disposicion para liderar proyectos, proponer mejoras y contribuir de manera
significativa al avance organizacional. Este atributo es fundamental en diversos
contextos, ya que evidencia proactividad, creatividad y competencia en la
implementacion de estrategias efectivas y decisiones bien fundamentadas.

Comunicacion: es el procedimiento de compartir datos, ideas y sentimientos entre
individuos mediante el uso de lenguaje verbal, no verbal o escrito, ademas consiste
en enviar y recibir mensajes de forma comprensible y efectiva para facilitar la
comprension y la cooperacién (Cuello, 2020). Por lo tanto, es un proceso complejo
a través del cual se intercambian datos, entre personas o colectivos, este proceso
puede manifestarse de manera verbal, mediante el uso del lenguaje verbal o
redactado, o de manera no hablado, por medio de expresiones faciales, lenguaje
corporal y otros signos. La comunicacion efectiva requiere no solo la transmision
clara y precisa del mensaje, sino también la capacidad de escuchar de manera
activa, interpretar correctamente y responder de forma adecuada a la informacion
recibida, ademas es un componente critico en las relaciones interpersonales, el

funcionamiento de equipos y la gestion organizacional, ya que facilita la
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coordinacion, entendimiento reciproco y el proceso de seleccion de opciones. De
igual manera, es efectiva es fundamental para establecer relaciones sélidas,
resolver conflictos y alcanzar objetivos comunes de manera eficiente.

1.3 Definicion de términos basicos

Organizacion de las tareas: Centrado en distribucion ademas de la estructuracion
de actividades y responsabilidades para lograr objetivos de manera eficiente
(Cuello, 2020).

Cumplimiento de las politicas y normas: Adherirse a las reglas y directrices
establecidas por una organizacion para garantizar el orden y la coherencia en el
trabajo (Cuello, 2020).

Proceso administrativo: serie de acciones y decisiones que incluyen la
planificacion, organizacién, gestion y supervision de recursos para alcanzar metas
organizacionales (Vasquez et al., 2021)

Incentivos: recompensas o estimulos ofrecidos para motivar a los empleados a
alcanzar un rendimiento o comportamiento deseado (Davila et al., 2022)
Sanciones: consecuencias negativas impuestas por el incumplimiento de normas
0 expectativas, para corregir comportamientos no deseados (Davila et al., 2022)
Salario: compensacion econOmica que se paga a los asalariados debido a su
trabajo y servicios (Davila et al., 2022).

Confianza: confianza en la habilidad, honestidad y buen criterio de un individuo o
en la estabilidad de una situacion (Hatum & Marchuori, 2020).

Nivel de apoyo entre trabajadores: Nivel en el que los trabajadores se apoyan

mutuamente en el desempefio de sus tareas (Hatum & Marchuori, 2020).
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Nivel de apoyo entre superiores: Grado en que los supervisores y lideres
proporcionan respaldo, orientacién y recursos a sus empleados para facilitar su
trabajo y desarrollo (Hatum & Marchuori, 2020).

Entrenamiento: Proceso de ensefianza y desarrollo de habilidades vy
conocimientos para optimizar el rendimiento y la habilidad de los empleados (Hatum
& Marchuori, 2020).

Consideracion a los trabajadores: Atencion y cuidado que se brinda a las
necesidades, opiniones y bienestar de los empleados (Hatum & Marchuori, 2020).
Enfasis en las metas: Grado de concentracién en alcanzar objetivos especificos y
medibles dentro de una organizacién o proyecto (Hatum & Marchuori, 2020).

Nivel de iniciativa: Grado en el que una persona toma la delantera para comenzar
acciones o proyectos de manera autbnoma y proactiva (Rodriguez, 2023)

Nivel de perseverancia: Capacidad de mantener el esfuerzo y la determinacion
frente a obstaculos y dificultades hasta lograr los objetivos deseados (Rodriguez,
2023).

Nivel de esfuerzo: Grado de energia y dedicacién invertidos en la elaboracién de
actividades y logro de metas (Rodriguez, 2023).

Comunicacion escrita: Reciprocidad de datos por medio de documentos, correos
electrénicos, informes y otros formatos escritos (Rodriguez, 2023).

Comunicacién oral: Intercambio de informacion a través del habla, incluyendo

conversaciones, presentaciones y discusiones (Rodriguez, 2023).
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 Formulacion de hipotesis principal y derivadas

Hipotesis general
La relacién entre el clima organizacional (CO) y el desempefio laboral (DL) de
los trabajadores de la empresa Agricola San Juan de Lambayeque, 2023, es
significativa.

Hipodtesis especificas
* La relacién entre la estructura organizacional y el desempefio laboral (DL) de
los trabajadores de la empresa Agricola San Juan de Lambayeque, 2023, es
significativa.
* La relacion entre la remuneracion y el desempefo laboral (DL) de los
trabajadores de la empresa Agricola San Juan de Lambayeque, 2023, es
significativa.
* La relacién entre el nivel de apoyo y el desempeio laboral (DL) de los
trabajadores de la empresa Agricola San Juan de Lambayeque, 2023, es

significativa.
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2.2 Variables y definicion operacional

Variable Definicion Tipo por  Dimensiones Indicador items
operacional su
naturaleza
Variable 1
Organizacion 1
de las tareas
Cumplimiento 2
de las
Estructura politicas y
normas
Proceso 3
administrativo
Incentivos 4
Se llevo a
cabo Remuneracion _
Sanciones: 5
mediante un
Clima cuestionario  Cualitativa
e Salario: 6
organizacional de 10
preguntas Confianza 7
dividido en 3 Nivel de 8
dimensiones
_ apoyo entre
Nivel de Poy
los
apoyo
trabajadores
Nivel de 9,10

apoyo entre

superiores
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Desempeiio

laboral

Se llevé a
cabo
mediante un
cuestionario
de 9
preguntas
dividido en 3

dimensiones

Variable 2

Liderazgo

Cualitativa

Iniciativa

Comunicacion

Entrenamiento

Consideracion
alos

trabajadores

Enfasis en las

metas
Nivel de
iniciativa
Nivel de

Perseverancia

Nivel de

Esfuerzo

Comunicacion

escrita

Comunicacién
Oral

7,8
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CAPITULO Il METODOLOGIA
3.1 Disefio metodoldgico:
Enfoque:
El enfoque de investigacion fue cuantitativo. Segun Mufioz (2011), este tipo de
meétodo se basa en el uso de datos cuantificables y en la aplicacion de analisis
estadisticos para medir, analizar y cuantificar fenOmenos. A través de este enfoque,
se busca establecer relaciones entre variables y generalizar los resultados
obtenidos a una poblacion mas amplia.
Alcance
El estudio fue correlacional, segun Hernandez (2018), quien sefiala que examina la
relacion entre dos o mas variables para determinar si existe una asociacién o
vinculo entre ellas, sin manipular ninguna de las variables. Su objetivo es identificar
y medir la direccién y fuerza de las relaciones entre variables.
Disefio
Fue no experimental, segun Hernandez (2018), ya que no se manipulan variables
ni se realizan experimentos controlados, sino que se observan y analizan las
variables tal como se presentan en su ambito natural para identificar relaciones y
patrones.
Tipo
Fue basica, segun Mufioz (2011), ya que busca generar conocimiento fundamental
y tedrico sobre fendmenos y principios, sin un enfoque inmediato en aplicaciones
practicas. Su objetivo principal es expandir el entendimiento general de los

conceptos y teorias.
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3.2 Disefio muestral

Poblacién

Estuvo compuesta por 20 personas que trabajan en la empresa

Muestra

La investigacion tuvo una poblacion reducida, por tal motivo se consideré una

muestra censal con el total de poblacion.

3.3 Técnicas de recoleccion de datos

Técnica

Se implementé la encuesta, implicando compilar la informacion por medio de
preguntas expresadas a un grupo especifico, para asi poder recolectar los datos
necesarios para el estudio.

Instrumento

Se realiz6 dos cuestionarios para poder recopilar la informacion necesaria, la
primera fue cuestionario de CL el cual estuvo compuesto por 10 preguntas y el
segundo fue el cuestionario de DL conformado por 9 preguntas ambas con una
escala de Likert.

En el estudio la confiabilidad del CO fue de 0.778 y fue validad por juicio de
expertos, ademas el alfa de Cronbach fue de 0.853 por medio de una prueba piloto
a 10 trabajadores.

La confiabilidad de la variable DL fue de 0.628 y fue validad por juicio de expertos,
ademas el alfa de Cronbach fue de 0.698 a través de una prueba piloto a 10
trabajadores.

3.4 Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

Primero se elabord los cuestionarios, después se les envio a los trabajadores de la

empresa quienes respondieron las preguntas, las respuestas fueron trasladadas a
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una base de datos en el programa Excel para poder elaborar cédigos numéricos,
luego se paso al SPSS para que pueda analizar los datos. Luego se presentaron
los resultados obtenidos a través de una prueba de Spearman para ver si las
variables se relacionan.

3.5 Aspectos éticos

El estudio abarco todos los aspectos relacionados con la ética profesional, asi como
las autorizaciones necesarias con la organizacion y por ultimo se respetd los

derechos de autor al utilizar las normas APA.

48



CAPITULO IV: RESULTADOS
4.1 Resultados descriptivos

4.1.1 Descripcion de la muestra
Tabla 1

Distribucion de los datos de la muestra

N %

Edad

De 20 a 28 afos 14 70

De 29 a 31 afos 6 30
Sexo

Femenino 0 0

Masculino 20 100
Estado Civil

Soltero 14 70

Casado 6 30

Total 20 100

En la primera tabla se puede observar que la empresa cuenta con mas trabajadores
en el rango de edad de 24 a 28 afios (70%), de sexo masculino (100%) y solteros
(70%). De esta forma, los trabajadores en el rango de edad de 29 a 31 afios (30%)
y casados (30%) constituyen la minoria en la empresa. Ademas, se observa que
todos los trabajadores son hombres.

Tabla 2

Descriptivo de la variable Clima organizacional

Escala Frecuencia %
Regular 5 25
Alto 15 75
Total 20 100.0

En la segunda tabla se aprecia que los subordinados perciben que el clima
organizacional de la empresa es alto (75%), mientras que el 25% considera que es

regular.
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Tabla 3

Descriptivo de la dimension estructura

Escala Frecuencia %
Regular 4 20
Alto 16 80
Total 20 100.0

En la tabla 3 se observa que el 80% de los asalariados perciben que la estructura
es alta, mientras que el 20% considera que tiene un nivel regular.

Tabla 4

Descriptivo de la dimension remuneracion

Escala Frecuencia %
Regular 3 15
Alto 17 85
Total 20 100.0

En la tabla 4 se puede apreciar que el 85% de los subordinados consideran que la
empresa ofrece una remuneracion de nivel alto, mientras que el 15% la califican

como regular.

Tabla 5

Descriptivo de la dimension apoyo

Escala Frecuencia %
Regular 15 75
Alto 5 25
Total 20 100.0
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En la quinta tabla se deduce que los empleados de la empresa consideran que el
nivel de apoyo es regular (75%), mientras que el 25% menciona que es alto.
Tabla 6

Descriptivo de la variable Desempefio laboral

Escala Frecuencia %
Regular 4 20
Alto 16 80
Total 20 100.0

En la tabla 6 se aprecia que el desempefio laboral (DL), segun los empleados de la
empresa, tiene un nivel alto (80%) y regular (20%).
Tabla 7

Descriptivo de la dimension liderazgo

Escala Frecuencia %
Regular 3 15
Alto 17 85
Total 20 100.0

En latabla 7 se aprecia que, segun el 85% de los trabajadores, el liderazgo es alto,
mientras que el 15% menciona que es regular.
Tabla 8

Descriptivo de la dimension iniciativa

Escala Frecuencia %
Regular 3 15
Alto 17 85
Total 20 100.0
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En la tabla 8 se considera que, segun el 85% de los asalariados, la iniciativa es alta,
mientras que el 15% menciona que es regular.
Tabla 9

Descriptivo de la dimension comunicacion

Escala Frecuencia %
Regular 14 70
Alto 6 30
Total 20 100.0

En la tabla 9 se observa que la comunicacion en la empresa es percibida como

regular por el 70% de los empleados, mientras que el 30% la considera alta.

4.2 Resultados bivariados

4.2.1 Prueba de normalidad de datos
Hi: La distribuciéon de los datos no es normal
Tabla 10

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico Sig.
Clima Organizacional ,945 ,301
Desempefio laboral ,904 ,049

Dado que la muestra fue menor a 50 datos, se realizé la prueba de Shapiro-Wilk,
donde se observa que la variable independiente tiene una distribucién paramétrica
(p = 0,301) y la variable dependiente tiene una distribucién no paramétrica (p =
0,049). Por tal motivo, el test de correlacion que se utilizar4 es el de Rho de

Spearman.
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4.2.2 Hipotesis general
e Hi: Larelacion entre el clima organizacional y el DL de los trabajadores de la
empresa “Agricola San Juan” de Lambayeque,2023 es significativa.
Tabla 11

Relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

Clima Desempefio
Organizacional laboral
Coeﬂment_e' de 1.000 849
correlacion
Clima
Organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 20 20
Spearman -
Coef|C|ent_e' de 849 1.000
correlacion
Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 20 20

En la tabla 11 se observa una relacion muy fuerte entre el CO y el DL. El
coeficiente de correlacién de Spearman (rho = 0.849) es alto, lo que sugiere
que, a medida que mejora el clima organizacional, también aumenta el
desempefio laboral de los empleados. Ademas, el valor p es 0.000, lo cual es
menor que el nivel de significancia tipico (p < 0.05). Esto significa que la
relacion observada no es producto del azar, permitiendo rechazar la hipotesis
nula (Hy) y aceptar la hipétesis alternativa del estudio. En resumen, se ha
encontrado una asociacién significativa, fuerte y positiva entre el clima
organizacional y el desempeiio laboral.

4.2.3 Hipotesis especifica

Hipotesis especifica 1
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e Hi: La relacion entre la estructura y el DL de los trabajadores de la empresa
“Agricola San Juan” de Lambayeque,2023 es significativa.
Tabla 12

Cuadro del nivel de relacion entre la estructura y el desempefio laboral

Estructura besempeno
laboral
Coeficiente de 1.000 ,693
correlacion
Estructura— sig. (bilateral) 0.000
Rho de N = »
Spearman ici
Coeficiente de 693 1.000
correlacion
Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 20 20

Los resultados en la tabla 12 muestran una relacidén significativa entre la
estructura organizacional y el DL. El coeficiente de correlacion de Spearman
(rho = 0.693) indica una relacion positiva moderada, lo que sugiere que, a
medida que la estructura organizacional mejora o se fortalece, también lo hace
el desempefio laboral, aunque no tan fuertemente como en otros casos. El
valor p es 0.000, lo cual es menor que 0.05, lo que significa que esta relaciéon
es estadisticamente significativa y no es producto del azar. Por lo tanto, se
rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternativa del estudio,
confirmando que existe una relacion positiva y moderada entre la estructura
organizacional y el desempeiio laboral.

Hipotesis especifica 2
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e Hi: Larelacion entre la remuneraciéon organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa “Agricola San Juan” de Lambayeque,2023
es significativa.

Tabla 13

Cuadro del nivel de relacion entre la remuneracion y el desempefio laboral

. Desempefio
Remuneracion
laboral
Coeﬂment_e' de 1.000 511
correlacion
Remuneracion  gjq (pilateral) 0.021
Rho de N 20 *
Spearman ici
Coef|C|ent_e' de 511 1.000
correlacion
Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) 0.021
N 20 20

Los resultados de la tabla 13 revelan una relacion significativa entre la
remuneracion y el desempefio laboral (DL). El coeficiente de correlacion de
Spearman (rho = 0.511) indica una relacion positiva de grado moderado, lo
que sugiere que, a medida que aumenta la remuneracion, el desempefio
laboral también tiende a mejorar, aunque de manera moderada. El valor p es
0.021, lo que es menor que el nivel de significancia tipico (p < 0.05), lo que
confirma que la relacién observada es estadisticamente significativa y no es
fruto del azar. Esto demuestra que existe una asociacion positiva y moderada
entre la remuneracion y el desempefio laboral.

Hipotesis especifica 3
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e Hi: La relacion entre el nivel de apoyo y el DL de los trabajadores de la
empresa “Agricola San Juan” de Lambayeque,2023 es significativa.
Tabla 14

Cuadro del nivel de relacion entre el nivel de apoyo y el desempefio laboral

Nivel de Desempefio
Apoyo laboral
Coeﬂmentg de 1.000 856
correlacion
Nivel de Apoyo  gig (bilateral) 0.000
Rho de N 20 *
Spearman ici
Coef|C|ent_e' de 856 1.000
correlacion
Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 20 20

Los resultados de la tabla 14 muestran una relacion muy fuerte y significativa entre
el nivel de apoyo y el desempefio laboral (DL). El coeficiente de correlacion de
Spearman (rho = 0.856) indica una relacién positiva alta, lo que sugiere que, a
mayor nivel de apoyo dentro de la organizacion, mejor es el desempefio laboral de
los empleados. El valor p es 0.000, lo cual es menor que el nivel de significancia
estandar (p < 0.05), lo que confirma que esta relacién no es producto del azar. En
consecuencia, se acepta la hipotesis del estudio, concluyendo que existe una
asociacion significativa, positiva y fuerte entre el nivel de apoyo y el desempefio

laboral.
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CAPITULO V: DISCUSION

La investigacion revelo que las variables de estudio, el clima organizacional
(CO) y el desempefio laboral (DL), tienen una conexion significativa (Rho = 0.849,
p = 0.000). Esto indica que las variables estan correlacionadas de manera positiva
y muy fuerte. De manera similar, Achoma (2020) en su estudio encontré que las
dos variables se asocian en un nivel intermedio (Rho =0.516, p =0.014). Del mismo
modo, Mendoza et al. (2022) menciona que existe una relacion entre las variables,
seflalando que un buen ambiente de trabajo favorece el rendimiento de los
empleados (77.4%). En consecuencia, se puede deducir que un entorno
organizacional positivo impulsa el rendimiento de los empleados, al fomentar la
inspiracion, reducir el estrés y promover la satisfaccion laboral. Este tipo de clima
genera un ambiente de trabajo en el que la colaboracién y la comunicacion fluyen
de manera efectiva, optimizando la eficiencia y la excelencia en las tareas. Ademas,
un entorno que respalda el crecimiento profesional motiva a los empleados a
mejorar continuamente sus habilidades, lo que contribuye a un rendimiento mas
alto y, en ultima instancia, al éxito general de la organizacion.

En el estudio se detectd una conexion importante entre la estructura
organizacional y el desempefio laboral (DL) (Rho = 0.693, p = 0.000), lo que indica
que la relacion es significativa, positiva y de grado fuerte. De manera similar, Rojas
(2023) encontré una asociacion significativa entre ambas variables, con una
correlacién moderada (C = 0.572). Ademas, Pérez (2023) concluy6 que existe una
relacion significativa de grado moderado y directo entre las variables (Rho = 0.517,
p < 0.05). En consecuencia, la asociacion entre la estructura organizacional y el DL
se debe a que la estructura define como se organizan, comunican y coordinan las

actividades dentro de la empresa. Esto influye en la claridad de los roles y
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responsabilidades, la eficiencia de la comunicacion, la motivacion de los empleados
y el acceso a recursos. Una estructura bien disefiada crea un entorno que facilita la
productividad y la colaboracion, mientras que una estructura inadecuada puede
generar confusion, conflictos y desmotivacion, afectando negativamente el
desemperio general de la organizacion.

Con respecto al segundo objetivo especifico, donde se analiz6 la asociacion
entre la remuneracion y el desempefio laboral (DL), se encontré una relacion
significativa (p = 0.021), positiva y de grado moderado (Rho = 0.511) entre ambas
variables. Por lo tanto, se rechaz6 la hipétesis nula (HO) y se aceptd la hipétesis
planteada en la investigacion. De manera similar, Pérez (2023) reportd una
asociacion significativa entre ambas variables, también de grado moderado (Rho =
0.524). Ademas, Amaguafia (2024) encontré una relacion significativa de grado
moderado (p < 0.05; Chi cuadrado = 0.76). Esta asociacion entre la remuneracion
y el desempefio laboral se debe a que la compensacion actiia como un incentivo
directo para los empleados. Cuando estos perciben que su remuneracion es justa
y esta alineada con su esfuerzo y contribuciones, tienden a estar mas motivados,
lo que a su vez mejora su productividad y compromiso. Asimismo, una
remuneracion competitiva ayuda a atraer y retener talento, lo que impacta
positivamente en el desempefio general de la organizacion. Por el contrario, una
remuneracion inadecuada puede generar insatisfaccion, desmotivacién y, en tltima
instancia, un bajo rendimiento laboral.

Por ultimo, al analizar la asociacion entre el nivel de apoyo y el desempefio
laboral (DL), se encontr6é que la relacion es significativa, positiva y muy fuerte (p =
0.000; Rho = 0.856). De manera similar, Pérez (2023) en su investigacion reporto

una asociacion significativa y fuerte entre ambas variables (p < 0.05; Rho = 0.691).
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Asimismo, Amaguafia et al. (2024) también encontraron una relacion significativa
(p < 0.05; Chi cuadrado = 0.71). Esta fuerte asociacion indica que el apoyo dentro
de una empresa esta estrechamente relacionado con el desempefio laboral, ya que
proporciona a los empleados los recursos, la orientacion y la motivacion necesarios
para realizar su trabajo de manera efectiva. Cuando los empleados reciben apoyo
de sus supervisores y comparieros, se sienten valorados y respaldados, lo que
mejora su satisfaccion laboral y su compromiso. Este respaldo también facilita la
resolucién de problemas y el afrontamiento de desafios, lo que contribuye a un
mejor rendimiento. En contraste, la falta de apoyo puede generar desmotivacion,
aislamiento y la sensacion de estar menos capacitado para cumplir con las
responsabilidades, lo que afecta negativamente su desempefio.

La investigacién tuvo una limitacién, pues la muestra fue reducida y la
informacion no fue aleatoria, ademas los resultados del estudio solo se pueden

utilizar para la empresa y no se puede generalizar en otras organizaciones.
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CONCLUSIONES

En relacion con el objetivo principal del estudio, se establece que existe una
asociacion significativa, directa y fuerte entre el clima organizacional (CO) y el
desempefio laboral (DL), con un coeficiente de correlacion de Spearman (p = 0.849)
y un valor p de 0.000. Esto indica que una mejora en el CO se asocia con una
mejora en el DL. Ademas, se observa que tanto el clima organizacional como el
desempeiio laboral en la empresa son elevados, con un 75% y un 80%
respectivamente. Por lo tanto, se concluye que el clima organizacional tiene una
relacion significativa, directa y fuerte con el desempefio laboral. Un clima
organizacional favorable fomenta una comunicacion eficiente, minimiza el estrés y
los conflictos, y garantiza la disponibilidad de los recursos y el respaldo necesarios
para un rendimiento 6ptimo. Cuando los empleados perciben que su entorno de
trabajo es positivo y reciben el respaldo adecuado, tienden a mejorar su desempefio
y se comprometen mas activamente con los objetivos de la organizacion, lo que se
traduce en un incremento significativo en su productividad y eficacia general.

En cuanto al primer objetivo especifico, se concluye que la estructura
organizacional y el desempefio laboral exhiben una conexion significativa, directa y
fuerte (p = 0.693; p = 0.000), lo que indica que una estructura organizativa
claramente definida y bien estructurada ejerce una influencia positiva y
considerable sobre el desempefio laboral, siendo fundamental para el éxito y la
eficacia operativa de la organizacion.

Respecto al segundo objetivo especifico, se concluye que la remuneracion y
el desempefio laboral tienen una relacion significativa (p = 0.021), directa y de grado
moderado (p = 0.511). Esto implica que mejorar la remuneracion puede conducir a

mejoras en el desemperio laboral, aunque la influencia es moderada y puede estar
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acompafada de otros factores que también afectan el rendimiento de los
empleados.

Por ultimo, en relacion con el tercer objetivo especifico, se concluye que el
nivel de apoyo y el desemperio laboral tienen una relacion significativa, directa y
muy fuerte (p = 0.000; p = 0.856). Esto significa que ofrecer un alto nivel de apoyo
a los empleados tiene un impacto muy positivo en su desempeiio. Por lo tanto,
invertir en mecanismos de apoyo, como capacitacion, recursos y respaldo por parte
de los supervisores, puede ser clave para mejorar el rendimiento general y la

eficacia de los empleados.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda invertir en la mejora del clima organizacional, ya que un
entorno laboral positivo es crucial para el bienestar de los empleados y su
desempeiio. Esto puede incluir iniciativas como promover la comunicacion abierta,
reconocer y recompensar logros, y apoyar el bienestar general de los asalariados.

Asimismo, es fundamental definir claramente los roles y responsabilidades
dentro de la organizacion. Facilitar una comunicacion efectiva entre los diferentes
niveles jerarquicos y asegurar que la estructura organizacional permita una
adecuada toma de decisiones y un flujo de trabajo eficiente son aspectos clave para
mejorar el desempefio.

Otro aspecto crucial es la revision y ajuste de las politicas salariales. Es
importante garantizar que las remuneraciones sean competitivas y justas para
asegurar que los empleados se sientan valorados y motivados.

Ademas, se recomienda implementar programas solidos de capacitacion y
brindar el apoyo necesario a los empleados. Esto incluye ofrecer recursos
adecuados, garantizar que los supervisores proporcionen respaldo, y fomentar un
ambiente de colaboracién. Programas de mentoria y asistencia para la resolucion
de problemas también son importantes para fortalecer el desempefio. Un entorno
que facilite el crecimiento profesional de los empleados contribuye
significativamente a la mejora de su productividad y al éxito general de la

organizacion.
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Finalmente, este estudio es particularmente aplicable a empresas del sector
agricola, asi como a micro y pequefias empresas. Para las grandes empresas, seria
recomendable realizar un analisis similar con una muestra mas grande para obtener
resultados mas generales y representativos, lo que permitiria aplicar las

conclusiones en un contexto mas amplio.
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ANEXOS

ANEXO 1. CONSENTIMIENTO INFORMADO

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES
El proposito del estudio es determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desemperio laboral de la empresa Avicola San Juan.
Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder a dos
cuestionarios que le tomara 20 minutos de su tiempo.
Su participacion serd voluntaria. La informacién que se recoja sera estrictamente
confidencial y no se podra utilizar para ningdn otro propdsito que no esté
contemplado en esta investigacion.
Al aceptar este protocolo estoy de acuerdo con mi participacién. Cualquier duda
puedo comunicarme con al nimero o al correo y al nimero o al correo.
Dentro de los beneficios esta la contribucion al desarrollo de la investigacion, la cual
servird de aporte cientifico a la mejora continua con resultados que podran
extenderse a &mbitos nacionales.

Doy mi consentimiento para participar en el estudio:

Si () No ()

Si usted desea, obtener los resultados de la investigacion por favor llenar los
siguientes datos:

DNI e

Nombre completo ...

Correo eleCtrONICO & oo
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ANEXO 2. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

Lea cada una de las preguntas y marque con un aspa (X) las caracteristicas que usted suele tener
en la red de salud.

|. DATOS GENERALES

1. Edad:

2. Sexo:

Femenino () Masculino ( )
3. Estado Civil:

Por favor, lea con detenimiento cada pregunta y marque con un circulo en el espacio

correspondiente la respuesta que usted considera adecuada segun la escala siguiente:

En el instrumento de clima organizacional tenga en cuenta la siguiente escala al marcar su
respuesta:

1 Totalmente en desacuerdo

2 En desacuerdo

3 Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

4 De acuerdo

5 Totalmente de acuerdo

items 1 121]3]|4

Estructura

1 |Las tareas estan claramente definidas

Los superiores muestran interés porque las politicas y normas se cumplan
2 | correctamente

3 | Existe falta de planificacion y organizacion en la empresa

Remuneracion

La empresa le brinda incentivos para realizar mejor su labor

5 | Al cometer un error lo sancionan

6 | Su salario acorde a su desempefio en el trabajo

Apoyo

7 | Existe confianza entre los trabajadores de la empresa

Existe apoyo entre los trabajadores cuando se presenta alguna dificultad
en el trabajo

(0]

9 | Su jefe lo regafia cuando tienen algun error en el trabajo

10 | Sus superiores le brindan apoyo ante alguna dificultad personal o laboral
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Lea cada una de las preguntas y marque con un aspa (x) las caracteristicas que usted suele tener
en la red de salud.

|. DATOS GENERALES

1. Edad:

2. Sexo:

Femenino () Masculino ( )
3. Estado Civil:
Por favor, lea con detenimiento cada pregunta y marque con un circulo en el espacio

correspondiente la respuesta que usted considera adecuada segun la escala siguiente:

En el instrumento de desemperio laboral tenga en cuenta la siguiente escala al marcar su respuesta:
1 Totalmente en desacuerdo

2 En desacuerdo

3 Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

4 De acuerdo

5 Totalmente de acuerdo

items 1 |121]3|4

Liderazgo

1 | Recibe capacitacion por parte de la empresa

Los superiores le brindan reconocimiento y aliento para poder realizar bien
2 |su labor

Los superiores fomentan compromiso o entusiasmo para poder cumplir las
3 | metas

Iniciativa

Asume voluntariamente tareas adicionales

Es constante en la elaboracién de su trabajo

[©23[S20E>Y

Es empefioso al momento de realizar su tarea

Comunicacion

La empresa le transmite informacién a través de correo electronico o
7 | corporativo

Las redacciones de la informacion escrita son claras

(0]

9 | Los mensajes transmitidos oralmente son claros y fluidos
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ANEXO 3. VALIDACION DE EXPERTOS

FACULTAD DI
CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
Y RECURSOS HUMANOS

USMP

SAN MARTIN DE PORRES

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

Instrucciones:
Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia, claridad, coherencia y relevancia,

el numero que corresponda, segun su evaluacion basad en la presente rubrica.

RUBRICA PARA LA VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

facilmente, es decir su
sintéctica y semantica son
adecuadas,

modificacion muy
grande en el uso de las
palabras de acuerdo
con su significado o por
la ordenacién de las

especifica de algunos
de los términos del item.

Criterios Escala de valoracion
1 2 3 4
1. SUFICIENCIA: Los items no son | Los items miden algin | Se deben incrementar
Los items que pertenecen a suficientes para medir | aspecto de la dimension | algunos items para | Lositemsson
una misma dimension o la  dmension o | o indicador, pero no | poder evaluar la | suficientes.
indicador son suficientes para indicador. corresponden  a  la | dimension o indicador
obtener la medicion de ésta. dimension total. completamente.
2. CLARIDAD: El item no es claro. El item requiere varias | Se  requiere  una | Elitem esclaro,
El itern se comprende modificaciones o una | modificacion muy | tiene semanticay

sintaxis adecuada.

mismas.
3. COHERENCIA: El item no tiene| El item ftiene wuna [ El item tiene wuna | Elitem se
El item tiene relacion logica con | relacion logica con la | relacion tangencial con | relacion regular con la | encuenira
la dimension o indicador que dimension o indicadar. | Ia dimensién o | dimensién o indicador | completamente
esta midiendo. indicador. que esta midiendo relacionado con la
dimensién o

indicador que esta
midiendo.

4. RELEVANCIA:

Elitem es esencial o
importante, es decir debe ser
incluido.

El item puede ser
eliminado sin que se
vea afectada la
medicion de la
dimension o indicador.

El item tiene alguna
relevancia, pero otro
item  puede  estar
incluyendo lo que éste
mide.

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

El item es muy
relevante y debe ser
incluido.

Fuente: Adaptado de: www.humana.unal.co/psicometria/files/7113/8574/5708/articulo3_juicio_de_experto_27-36.pdf

Chiclayo, 25 de octubre de 2023
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EXPERTO 1

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLA N°1
CLIMA ORGANIZACIONAL

Mombre del Instrumento
motivo de evaluacion:

Cuestionarno clima arganizacional

Autor del Instrumenio

Pablo Arian Irigoin Larrain

Variable 1:
(Especificar si es
variable dependiente o
independiente)

Clima organizacional

Foblacion:

20 frabajadores de la empresa Agricola San Juan

Dimension findicador

items

Suficiencia
Claridad
Coherenci
a
Relevancia

Observaciones y/o
recomendaciones

D1 Estructura
forganizacion de las

tareas

Las tareas estan claramente definidas

.
.
F.
9

D1

Los superiores muestran interes

Estructura/cumplimiento | porque las politicas y normas se 4 4 4 4
de las politicas y normas | cumplan comectamente
D1 Estructural proceso | Existe falta de planificacion v
administrativo organizacion en la empresa 4 14 4 4
D2 Remuneracion/ La empresa le brinda incentivos para
incentivos realizar mejor su labor 4 14 4 4
D2 Remuneracion’ | Al comater un error recibe una sancion
sanciones 4 14 4 4
D2 Remuneracion | Su salario va acorde a su desempefio
salario en el trabajo 4 14 4 4
D3 Apoyo/ Existe confianza entre los frabajadores
confianza de la empresa 4 14 4 4

D3 Apoyo/nivel de
apoyo entre los

Existe apoyo entre los frabajadores
cuando se presenta alguna dificultad 4 4 4 4

frabajadores en el trabajo
D3 Apoyo! nivel de Su jefe lo regafia cuando tienen algun
apoyo de los error en el frabajo 4 |4 4 4
superioras
D3 Apoyao! nivel de Sus superiores le brindan apoyo ante
apoyo de los alguna dificultad personal o laboral 4 4 4 4
superiores

Validado por:

pagina -

Apeliidos y Nombres

Firma

Viclor German Failoc Su

Fecha: 16 de abril del 2024
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLA N°2
DESEMPENO LABORAL

(%)

Mombre del
Instrumento motivo de
evaluacion:

Cuestionario desempefio laboral

Autor del Instrumento

Pablo Arian Irigoin Larrain

Variable 2:
(Especificar si es
variable dependiente o
independiente)

Desempefio laboral

Poblacion: 20 trabajadores de la empresa Agricola San Juan
g |8 |8
Dimension / Indicador items 2B Eo & Observaciones ylo
= 5 = % recomendaciones
] 3 v
D1 Liderazgo/ Recibe capacitacion por parte de la
entrenamiento empresa 4 4 4 4
D1 Liderazgo/ Los superiores le brindan
consideracion a los reconocimiento v aliento para poder 4 4 4 4
trabajadores realizar bien su labor
D1 Liderazgo/ énfasis | Los superiores fomentan compromiso
en las metas o entusiasmo para poder cumplir las 4 4 4 4
metas
D2 Iniciativa/ nivel de Asume voluntariamente tareas
iniciativa adicionales 4 4 4 4
D2 Iniciatival nivel de Es constante en la elaboracion de su
perseverancia trabajo 4 4 4 4
D2 Iniciatival nivel de Es empefioso al momento de realizar
esfuerzo sU tarea 4 4 4 4
03 Comunicacion/ | La empresa le transmite informacion a
comunicacion escrita través de comeo electronico o 4 |4 4 4
corporativo
D3 Comunicacion/ | Las redacciones de la informacion
comunicacion escrita escrita son claras 4 4 4 4
D32 Comunicacion/ Las mensajes transmitidos oralmente
comunicacion oral son claros y fluidos 4 4 4 4

Validado por:

Apellidos y Nombres

Victor German Failoc Su

Fecha:

18 de abril del 2024
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Validado por

INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Tipo de validador

Interne | ) Externo (x )
Docente USMP [ )

Apelidos y nombras

Failoc 5u Victor German

Sexo Hombre | ) Mujer( )
Profesion Arquitecto
Grado académico Licenciado | } Maestio [ x) Doclor [}
Afios de experiencia [De5atl( ) Dettati()De16a20(x ) De2iamds()
laboral
Solamente para validadores extemos
Organizacian donde | USAT
labora:
Cargo actual Docente
Area de especializacion Arquitectura Disefo
N telefdnico de confacty | 950870450

Correo  elecironico  de
contacto

Correo institucional: viailoc@usat edu.pe

Medio de preferencia para
contactarlo

Nota: Informacidn requerida exclusivamente para seguimiento académico
del alumno

Por teléfono { ) Por correp electronico [ x|

Firma Validador Experto

Los validadores internos, docentes de ofras universidades de prestigio o investigadores, deben poseer el
grado académico de maestro o doctor para los profesionales especializados y 108 empresarios con
gxperiencia en el tema de iI'I'u'ESTiQ&EjIjﬂ del alumno, 5& pod ré considerar a profesionales con 13
licenciatura correspondiente
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EXPERTO 2

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TAELA N*1
CLIMA DRGANLZACIONAL
Maombre del Instrumento | Cuestionario clima organizacional
mative de evaluacion:
Fabla Arian Irgein Larrain
Autor del Instrumento
Warighle 1:
(Especificar si es Clima organizacional
varishle depandients o
independiente}
Faoblacian: 20 trabajadores de la empresa Agricola San Juan
= m
Dimension findicador itemns E 'E E o B Observaciones ylo
E 5 = % recomendacicnes
& w 7

D1 Estructura Las tareas estan claramente definidas
forganizacion de las L) 4 4 4
tareas
o1 Los supericres mueasiran interés
Estructura’cumplimiento | porque las politicas ¥ normas se 4 4 4 4
de las politicas y normas | cumplan corectamente
D1 Estructural proceso | Existe falta de planificacion y
sdministrativo organizacion en ls empresa 4 4 4 4
D2 Remuneracion La empresa ke brinda incentivos para
incentivos realizar mejor su labaor 4 4 4 4
Dz Remuneracion/ | Al cometer un emor recibe una sancion
sancionas 4 4 4 4
oz Remuneracion/ | Su salaric va acorde a su desempeno
salario en al frabajo 4 4 4 4

D3 Apoyol Existe confianza entre los trebajadores

confianza de la empresa 4 4 4 4

D3 Apoyoinivel de Existe apoyo entre los trabajadores

spoyo entre los cuando s= presenta alguna dificultsd 4 4 4 4

trabajadores en &l frabajo

D3 Apoyod nivel de Su jefe lo regafia cuando tienen algln

spoyo de los error n el trabajo 4 4 4 4

SUpericres

D3 Apoyo nivel de Sus supericres le brindan apoyo ante

spoyo de los alguna dificultad personal o laboral 4 4 4 4

SUpericres

Validado por.
pagina
Apelidos v Mombres Firma
Manuel Richard Heradia Sequra el
—_— o
iy e
T 148

Fecha: 18 de abril

del 2024
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPE

T

G RVRT
TABLA N* 2
DESEMPEMD LABORAL
Mombre del Cuestionaro desampenio laboral
Instrumento motive de
evaluacion:
Autor del Instrumento Pablo Arian Irigein Larrain
“arigble 2: Desempena laboral
{Especificar si es
varisble dependiente o
independients)
Foblzcion: 20 trabajadores de la empresa Agriccla Sam Juan
= m
Dimension ! Indicador items E 'E E o & Observaciones ylo
E E = % recomendaciones
& L% '
D1 Liderazgol Recibe capacitacidn por parta de la
enfrenamiento empressa 4 4 4 4
O Liderszgaol Los superiores le brindan
consideracion a los reconocimiento y sliento para poder ] 4 4 4
trabajadores realizar bien su labor
[ Liderazgo' énfasis | Los supericres fomentan compromiso
an las metas o entusiasmo para poder cumpli las 4 4 4 4
metas
D2 Inicigtiva’ nivel de Asume voluntarnaments tareas
imiciztiva adicionales 1 4 4 4
D2 Iniciatival nivel de Es constanie en la elaboracion de su
perseverancis trabajo 4 4 4 4
D2 Imiciatival nivel de Es empefioso sl momento de realizar
esfuerzo sy fares 1 4 4 4
D3 Comunicacion! | La empresa le transmite informacicn a
comunicacion escrita travas de correo eleciranico o 4 4 4 4
corporatneg
wics Comunicacion/ | Las redscciones de la informacion
comunicacicn escrita escrita son claras 4 4 4 4
D3 Comunicacion/ Los mensajes transmitidos oralmente
comunicacien oral son claros v fluidos 1 4 4 4
Validado por;
Apelidos v Nombres Firma
Manue! Richard Heredia Sequra e
e -
s

Facha:

15 de abril del 2024
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Walidado por

INFORMACION DEL VALIDADOR. EXFERTO

Tipo de validador

Intemao { ) Externo (% )
Docents USMP ()

Apellidos y nombres

Manuel Richard Heredia Saqura

Sexn

Hombre ( x ) Mujer [ )

Profesion Psicalogo
Grado acadamicoo Licendiado { ) Magstro | x) Dodtor{ )
Afos  de  experienda |De5ai10{ ) De11ai5( ) De 16a20{x) De2amas( )
laboral
Solamente para validadores exiernos
Organizacion donde | USS
labora;
Cargo adual Docente
Area de espedalizadion Psicolonia
N° telefonico de contacto | 957916208
Comeo  elecirdnico  de | Correo institudonal: hrichard_0&@hotmail.com
confacto

Medio de preferenda para
contactarlo

Mota: Informaddn requerida exdusivamente para seguimiento académico
del alumno

Por teléfono | ) Por comeo eledrinico { %)

T

P L3S

e

Firma Validador Experto

Los validadores intemos, docentes de ofras universidades de prestigio o investigadores, deben poseer el
grado académico de masstro o doctor para los profesionales espedalizados v los empresarios con

experienda en el tema de investigadion del alumno, se podra considerar a profesionales con la
licenciatura correspondiente
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EXPERTO 3

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLA N*1

CLIMA ORGAMNIZACIONAL

Mombre del Instrumento
maotiva de evaluacion:

Cuestionario clima organizacional

Autor del Instrumsnto

Fablo Arian Irigoin Larrain

Variable 1:
[Especificar si es
variable dependiente o

Cima organizacional

independiznte)
Poblacion: 20 trabajadores de la empresa Agricola San Juan
Slg |2 |2
Dimensién lindicador ftems 212 |54 E Observaciones ylo
£ S s % recomendaciones
[ o =4
01 Estructura Las tareas estan claramente definidas
lorganizacién de las 4 |4 4 4
tareas
Ot Loz supsriores muestran interés
Estructura/cumplimisnto | porque las politicas y normas se 4 4 i 4
de las politicas y normas | cumplan correctamente
D1 Estruciura proceso | Existe falts d= planificacion y
administrativo organizacian en la empresa 4+ |4 4 4
DZ Remuneracian/ La empresa le brinda incentivos para
incentivos realizar mejor su labor 4+ |4 4 4
[vF] FRemunzracion/ | Al cometer un error recibe una sancicn
sanciones 4+ |4 4 4
oz Remunzracion’ | Su salario va acorde 3 su desempeno
salario =n el frabajo 4[4 4 4
D3 Apoyol Existe confianza entre los trabajadores
confianza de |z empresa 4+ |4 4 4
D3 Apoyolnivel de Existe apoyo entre los trabajsdores
spoyo entre los cuandao s& presenta alguna dificultad 4 4 ] 4
trabajadores =n el rabajo
D3 Apoyol nivel d2 | Su jefe ko repana cuando tiensn algan
spoyo de los error en el trabajo 4 4 ) 4
Superionss
D3 Apoyol nivel de2 | Sus superiores le brindan apoyo ante
spoyo de los slguna dificultad personal o laboral 4 4 ) 4
Superionss
Validado por:
pagina
Apellidos y Nombres Firma
r |/'! : A
Gloria Carmen Larain Montenegro "'3_-3-6“-““‘;_-1*. .

Fecha: 18 de abril del 2024

83




FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLA N* 2
DESEMPEND LABORAL

Nombre del
Instrumenta motive de
evaluacion:

Cussfionaric desempena labaoral

Autor del Instrumento

Fabla Arian Irigoin Larrain

‘Variable Z:
[Especificar si es
variable dependiznte o

Desempena laboral

independiznte)
Poblacion: 20 trabajadores de |z empresa Agricola San Juan
AR ERE:
. . " = L a 5 ;
Dimension [ Indicador items E B = g Observaciones ylo
= 5 5 % recomendaciones
(] L] [
D01 Liderazgo/ Recibe capacitacion por parte de la
enirenamisnto empresa 4+ |4 4 4
O1 Liderazgo! Los superiores le brindan
consideracion a los reconocimiento y aliento para poder 4 4 4 4
trabajadores realizar bien su labor
D1 Liderazgol énfasis | Los superiores fomentan compromiso
en las metas o entusiasmo para poder cumplir las 4 4 4 4
metas
02 Iniciatival nivel de Asums voluntariaments tareas
iniciativa adicionales 4+ |4 4 4
02 Iniciatival nivel de Es constante 2n |a elaboracion dz su
perseverancia irabajo 4 |4 4 4
02 Iniciatival nivel de Ez empenoso al momenio de realizar
esfusrzo 5u tarea 4 |4 4 4
[nE] Cornunicacion! | La empresa le fransmite informacian a
comunicacion escrita fravés de comes electranico o 4 |4 4 4
cofporativo
[nE] Cornunicacion! | Las redacciones de [a informacion
comunicacion escrita esorita son claras 4 |4 4 4
D2 Comunicacion/ Los menssjes transmitidos oralments
comunicacion orsl son clares y fluidos 4 |4 4 |4
Validado por:
Apellidos y Nombres Firma
. If"l! N,
Gloria Carmen Larain Montenagro k%hﬁit‘;:_ﬁ_f:t .

Fecha:

18 de abril del 2024
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Validado por

INFORMACION DEL WALIDADOR EXPERTO

Tipo de validador

Interno { ) Externo (x )
Docents USMP [ )

Apellidos y nombres

Gloria Carmen Larrain Montenegro

IR0

Hombre { } Mujsrix |

Profesian Docente
Grado academice Licendiado | | Maestro | x] Doclor { )
Anos de expenienda [De5aill( ) Detlails( ) De 16a2l(x ) Dellamas{ )
labaral
Solamenie para velidadores exiernos
Organizacicn donde [ USS
labora:
Cargo aclual Docente
Area de espedializacion Docenda
N* telefonico de confacts | 979295549

Correo  electronice  de
contacto

Cormeg insfilucional: larraingloria@gmail.com

Medio de preferencia para
contactarlo

Mota: Informacion requerida exdusivamente para seguimiento académico
del alumne

Por feléfono | ] Por correa eledironico { x )

Firma Validador Experio

Los vabdaderes infernos, docentes de ofras universidades de preshigio o investigadores, deben posser el
grado académico de maesiro o doctor para los profesionzles espedalizados y los empresarios con
experienda en el tema de investigacion del alumno, se podra considerar a profesionales con la
licenciatura correspondients

85



Ne SEXO

1 Masculino
2 Masculino
3 Masculino
4 Masculing
5 Masculino
6 Masculino
7 Masculino
& Masculing
9 Masculino
10 Masculing
11 Masculing
12 Masculing
13 Masculino
14 Masculing
15 Masculing
16 Masculing
17 Masculino
18 Masculing
19 Masculing
20 Masculino

EDAD

ESTADO CIVIL CL1
25 Soltero
26 Soltero
30 Casado
27 Casado
24 Soltero
25 Soltero
26 Soltero
27 Soltero
30 Soltero
30 Casado
25 Soltero
28 Casado
31 Casado
25 Soltero
26 Soltero
27 Casado
24 Soltero
25 Soltero
28 Soltero
29 Soltero
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ANEXO 4 BASE DE DATOS
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%0
AGRICOLA

."\ SAN JUAN

CARTA DE AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA PARA OBTENCION
DE TITULO PROFESIONAL

Por medio del presente documento, Yo Roger Cangahuala Janampa identificado con DNI
16667047, en mi calidad de Gerente General de la empresa Agricola San Juan S.A. con R.U.C N°|
20103272964 ubicada en la ciudad de Lambayeque, Perd, autorizo al joven Anian Ingoin Larrain,
identificada con DNIN 72636684, bachiller de la carrera de Administracion de Empresas para que
utiice informacion de la empresa, con la finalidad de que pueda desarrollar su Trabajo de

Investigacion para optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion de Empresas

(5%

Roger Cangahuala Janampa
DNI: 16667047
Gerente General

Empresa Agricola San Juan S.A
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