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3. Resumen

El propdsito del presente trabajo de investigacion fue describir la relacion que existe entre
Clima Organizacional y el Desempefio Laboral dentro de la Empresa Prestadora de
Servicios SEDACAJ S.A. Cajamarca en el afio 2021.

El tipo de investigacion fue descriptivo correlacional de corte transversal y disefio no
experimental, con un enfoque cualitativo.

La poblacion estuvo conformada por 177 colaboradores, de la que se extrajo una muestra
representativa de 121, utilizando el método de probabilidades con poblaciones finitas.
Como técnica se utiliz6 la encuesta y como instrumento el cuestionario a los
colaboradores de la empresa, para determinar la relacion existente entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los mismos. Los resultados que se obtuvieron
respaldan la hip6tesis planteada, existe una relacion directa entre las variables de estudio,
esta relacion que existe es moderada, con un coeficiente de Pearson de 0.556, y un nivel
de significancia de 0.000 con un p valor menor a 0.05. El 72% de colaboradores manifesto
que el clima organizacional dentro de la empresa es alto, el 28% indicd que el nivel es
medio. Asi también el 90% indicé que el nivel de desempefio laboral es alto, y el 10%

manifestod que se encuentra en un nivel medio.
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4. Abstract

The purpose of this research work was to describe the relationship that exists between
organizational climate and work performance within the Company provider of services
Sedacaj S.A. Cajamarca in the year 2021. The type of research was descriptive
correlational with the non — experimental, cross — sectional design, with a quantitative
approach. The population consisted of 177 collaborators, from which a representative
sample of 121 was extracted, using the probability method witch finite populations. The
survey was used as a technique and the questionnaire for the company’s collaborators
was used as an instrument, to determine the relationship between the organizational
climate and their work performance. The results obtained support the proposed
hypothesis, there is a direct relationship between the study variables, this relationship
that exists is moderate, with a Pearson coefficient of 0.556, and a significance level of
0.000 witch a p value less than 0.05. The 72% of employees stated that the
organizational climate within the Company is high, 28% indicate that the level is
medium. Likewise, 90% indicated that the level of job performance is high, and 10%
stated that it is a medium level.
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5.

Introduccion

5.1. Antecedentes y fundamentacion cientifica

5.1.1. Antecedentes

5.1.1.1 Antecedentes Internacionales

Zans (2017), en la tesis Clima Organizacional y su incidencia en el
Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la
Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en
el periodo 2016 de la Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua,
Managua, estudié con mas detenimiento el Clima de la organizacion y su
incidencia en el Desempefio de sus trabajadores en el periodo 2016. La
investigacion fue de tipo post-positivista, critico realista, transversal. La
poblacién se conformo por 88 personas de la facultad y una muestra de 59
trabajadores. La investigacion manejé el método por conveniencia y
entrevistas no agrupadas como técnica. El autor llego a inferir que tanto los
profesores como los administrativos de la casa de estudios consideran que el
clima organizacional debe ser un eslabon importante, asi como también el
apoyo mutuo entre todos, esto se verd manifestara de manera efectiva en el
desempefio y el entusiasmo laboral, para que de esa manera las ganas de
trabajar sean mas altas, al igual que el liderazgo que se maneja sea un poco

mas participativo y orientador.

Meza (2018), en su tesis Clima Organizacional y Desempefio Laboral en
empleados de la universidad Linda Vista, en Chiapas de la Universidad de
Montemorelos en el periodo 2018, tuvo como objetivo observar el nivel en el
que se presenta el clima de la organizacion dentro de la Universidad Linda
Vista, comparando y analizando como influye este en el desempefio laboral

de sus trabajadores. La investigacion fue descriptiva, cuantitativa,



explicativa, de campo y transversal con una poblacion de 135 empleados y
como muestra 100 personas. La investigacion utiliz6 como instrumento el
cuestionario. La investigacion citada concluye que la mayoria de empleados,
con un porcentaje de 86% percibe un clima positivo y se encontrd que el
desempefio laboral es sobresaliente con un porcentaje de 56.4% y mas de un
tercio lo califica como bueno (35.1%), como se puede observar el clima
organizacional si interviene en gran porcentaje en el buen desempefio de los
colaboradores y con una evaluacion periodica se pueden conseguir mejores

resultados enfatizando en la retroalimentacion.

Vera (2016), en su tesis El impacto del Clima Organizacional en la
Satisfaccion y Compromiso Laboral en una Empresa del Ramo Ferroviario,
en la Universidad Autobnoma de San Luis Potosi en el periodo 2016, tuvo
como objetivo observar el clima organizacional, compromiso y bienestar
laboral en una organizacion del rubro de ferrocarriles para estudiar y
observar la relacién entre estas variables, con un enfoque cuantitativo, de
alcance descriptivo, correlacional y no experimental, transversal, con una
poblacion de 157 colaboradores y una muestra de 118 de los mismos. La
investigacion utiliz6 como instrumento para recojo de informacién al
cuestionario que abarca las dimensiones de clima organizacional,
compromiso y bienestar laboral. Concluyé que el compromiso de los
trabajadores depende mucho de la estabilidad que brinde la organizacion y
asi también el rango de edad, donde se puede percibir que los mas jovenes
son los mas. Esto ultimo se podria justificar debido al entusiasmo por parte
de los mas jovenes por aprender y ganar experiencia, al insertarse en el
mundo laboral y donde tienen expectativas de crecimiento, reconocimiento y

satisfaccion.



Arenas (2017), en su tesis denominada El Clima Organizacional para el
desempefio exitoso de la labor docente. Reto de la funcion orientadora,
Guanare, periodo 2017 en la Universidad de Carabobo, estudié y analizo los
factores del Clima Organizacional en el desempefio laboral de los docentes
de la Unidad Educativa Bolivariana “La Mitistis” Municipio Cardenal
Quintero el estado Mérida, la investigacion fue de caracter descriptivo y el
disefio fue de campo. La poblacion considerada para la presente
investigacion fue de 30 docentes y una muestra poblacional, es decir se
considerd a toda la poblacion. El instrumento al que se recurrié en la
mencionada investigacion ha sido el cuestionario de y la técnica ha sido la
encuesta. Arenas concluyo que el liderazgo y la comunicacion asertiva
tienen un alto porcentaje de ser atendido. Arenas resalta dos habilidades
blandas importantes como son el liderazgo que actualmente su estudio esta
siendo profundizado y es una habilidad importante para los CEO, los
colaboradores no solo buscan un jefe sino un lider que los motive, los
entienda, sea un modelo a seguir, los rete a superarse cada dia, entre otros; y
también la comunicacion que no solo consta de trasmitir el mensaje, sino
también de que este sea entendido e internalizado, asi también la

comunicacion debe tener una cualidad importante: la asertividad.

5.1.1.2 Antecedentes Nacionales

Jalacona (2019), en su investigacion titulada “Clima organizacional y su
influencia en el desempefio laboral del personal del Clas Centro de salud
ciudad Nueva, periodo 2019”, tuvo como objetivo determinar de qué manera
influye la variable clima en el desempefio, la indagacion fue de tipo basica,
no experimental, transversal, de nivel explicativo — causal. La poblacién se
conformd por 90 trabajadores de todas las areas que componen a la

organizacion, y la muestra fue de 73 colaboradores. La investigacion utilizo



como instrumento el cuestionario y la encuesta como técnica. Concluyo que
el clima organizacional influy6é convincentemente en el desempefio laboral
con un R=0.279, el coeficiente de correlacion de 0.528 y significancia menor
a 0.05; a su vez la variable desglosada en dimensiones, se logro concluir que

influyen en el desempefio.

Silva (2017), en su investigacion “El clima organizacional y su influencia en
el desempefio de los colaboradores de la empresa FISA, Cercado de Lima,
20177, tuvo como fin comprobar la influencia de una variable en la otra, de
los colaboradores de FISA, la investigacion fue de tipo aplicada, de nivel
explicativo — causal, transversal y no experimental, la poblacién estuvo
compuesta por 50 trabajadores, siendo la muestra utilizada la misma
cantidad. Como técnica se utiliz6 a la encuesta y al cuestionario como
instrumento. Se concluyé que el desempefio estuvo influenciado por el clima
organizacional, esta correlacion fue positiva, de igual manera la autonomia
tuvo también el mismo efecto, finalmente la dimensién apoyo, no presenta
una influencia significativa en las oportunidades de los trabajadores de la

organizacion, pero si muestra una relacion positiva.

Barriga y Retamozo (2019), realizaron una investigacion para determinar la
influencia de una variable en otra respecto a los recepcionistas de los hoteles
backpackers de la ciudad de Arequipa 2019. Segin su enfoque fue
cuantitativa, de tipo descriptiva — correlacional, de corte transaccional y no
experimental, la poblaciéon estuvo compuesta por hoteles backpackers del
centro historico de Arequipa con clasificacion y categorizacién emitidas por
la Gerencia Regional de comercio exterior y turismo de Arequipa. La
muestra estuvo conformada por 26 recepcionistas de 9 hoteles del turno
mafiana, tarde y noche. Como instrumento se utiliz6 el cuestionario y como

técnica la encuesta. Esta investigacion llegdé a la inferencia que el



desenvolvimiento de los recepcionistas se ve impactado por el clima
organizacional de los hoteles backpackers en Arequipa, la influencia
encontrada es directa, evidenciando que las variables se mueven en la misma
direccién, en cuanto a la influencia del desglose de la variable clima
organizacional en cada una de sus dimensiones sobre el desempefio laboral,
se descubrié que la estructura organizacional y las relaciones interpersonales
presentaron una relacion directa, mientras que el comportamiento
organizacional presentd una relacion inversa o negativa, es decir que se

mueve en sentido contrario al clima organizacional.

Castillo (2016), en su investigacion tuvo como objetivo determinar la
influencia que tiene el clima organizacional en el desempefio laboral de los
servidores, del proceso agregador de valor que laboran en el ministerio de
inclusion econémica y social, Guayaquil. La poblacién estuvo compuesta
por las personas que realizan sus actividades en el Ministerio de Inclusion
econdmica y social, la muestra estuvo conformada por el area de trabajo
social, la cual consta de 12 colaboradores. El instrumento utilizado fue el
cuestionario de clima laboral propuesto por Litwin y Stringer (1968) y para
el desempefio se utilizd consulta de documentos institucionales. Castillo
llega a las conclusiones siguientes: identificar dimensiones presentes del
clima organizacional en el &rea, asi también los instrumentos aplicados
permitieron establecer que la dimension recompensas presenta
disconformidad, los resultados muestran que los colaboradores presentan un
alto sentido de pertenencia e identificacion con la empresa, conocen el
organigrama, objetivos, entre otros, de la organizacion. El desempefio no se
ve afectado a pesar de situaciones que no favorecen al clima. También se
obtuvo como resultados que existe puntos de mejora en cuanto a la habilidad

blanda de liderazgo, un sistema de linea de carrera que permita a los



colaboradores sentirse motivados para desarrollarse como profesionales y
desmotivacion en cuanto a innovacion debido a que no encuentran
incentivos. El tema de recompensas generalmente es sensible, debido a que
deben sentir que su esfuerzo es valorado, no entendido solamente como una
remuneracién, sino como un reconocimiento que lo motive a realizar sus
labores de manera efectiva. También Castillo menciona una habilidad
blanda, referida al liderazgo y la cual ain debe ser desarrollada, teniendo en

cuenta los resultados que obtuvo en su investigacion.

5.1.1.3 Antecedentes Locales

Mendoza (2019) en su tesis Influencia del Clima Organizacional de la
Financiera Credinka Agencia Cajamarca en el desempefio laboral de sus
colaboradores en el afio 2018, en la Universidad Nacional de Cajamarca,
periodo 2019, tuvo como objetivo determinar la influencia del clima
organizacional de la Financiera Credinka Agencia Cajamarca en el
desempefio, de disefio no experimental transversal y en un nivel
correlacional, el método de investigacién utilizado fue inductivo-deductivo,
ésta investigacion se compuso con una poblacion de 39 colaborares de los
cuales se tomd como muestra el 100% de los mismos, la investigacion utilizé
como técnica a la encuesta y como instrumento al cuestionario. La
investigacion mostr6 como resultado un nivel medio en el clima
organizacional, principalmente debido a que los colaboradores muestran un
grado de compromiso alto con la institucion, pero la percepcién de la
autonomia es baja es decir perciben que no tienen la suficiente libertad para
la toma de decisiones, al igual que los incentivos brindados al percibir
remuneraciones bajas; asi tambien el liderazgo de la jefatura presenta
algunas deficiencias al no ser ideal. Lo indicado por Mendoza refuerza que

los colaboradores se encuentran supeditados a las decisiones de sus jefaturas,



sintiendo, naturalmente que estdn atados muchas veces para poder tomar
alguna decision, entendiendo también que por el giro de negocio se debe
tener controlado y mapeado cada proceso, con las jerarquias establecidas y
las obligaciones definidas; por otro lado, el tema de las remuneraciones

también es un tema delicado, observado en la investigacién de Castillo.

Tauma (2017) en su tesis de investigacion EI Clima Organizacional y su
influencia en el desempefio laboral del personal de la Agencia del BBVA
Continental en la Ciudad de Cajamarca y su ambito de alcance, afio 2016
de la Universidad Nacional de Cajamarca periodo 2017, tuvo como fin
identificar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral del
personal del BBVA , a través del método de observacion permitiendo
identificar los componentes que ejecutan algun tipo de incidencia en su
desempefio, utilizd6 como disefio de investigacion el cualitativo y de tipo
transversal, exploratoria y descriptiva, utilizando una poblacién y muestra de
28 colaboradores de la agencia. En la investigacion se manejé como técnica
la encuesta y observacion, la investigadora concluye que la situacion actual
del clima organizacional es positiva, ya que muestra un 54% de satisfaccion
lo cual se ha conseguido con motivacion, liderazgo, toma de decisiones y la
cooperacion, lo cual ha generado que los colaboradores pasen de ver al
trabajo como una obligacion a verlo como una oportunidad de crecimiento

personal y profesional.

Machuca y Pajares (2016) en su tesis Influencia del Clima Organizacional
en el desempefio laboral del personal docente de la Institucion Educativa
Publica Rafael Olascoaga de Cajamarca 2016 de la Universidad Privada del
Norte periodo 2016, tuvo como fin determinar como influye del clima
organizacional en el compromiso del personal docente de la Institucion

educativa, dicha investigacion utiliz6 como disefio de investigacion No



experimental — Transversal y un tipo de investigacion Explicativo, el
personal docente estuvo compuesto por 26 profesores, la investigacion
concluyd en enfatizar la practica de una comunicacion multidireccional
desde arriba hacia abajo y viceversa, procurando que la totalidad o en su
mayoria los docentes puedan tener la posibilidad de participar con aportes
nuevos y mejoras para la institucion, también que se debe desarrollar un
ambiente laboral favorable para que los docentes puedan realizar sus

actividades con compromiso y dedicacion.

5.1.2. Fundamentacion cientifica
5.1.2.1. Clima Organizacional

5.1.2.1.1 Teoria del Clima Organizacional

Para (Zuluaga et. Al, 2001) El Clima Organizacional es entendido como una
extension de calidad de existencia laboral el cual tiene gran atribucion en la
productividad y desarrollo del personal dentro de una entidad; el conocer
adecuadamente como los colabores perciben su realidad laboral mediante su
propio andlisis ayudaré a identificar cuales son las areas de conflicto y asi
constituir herramientas para un cambio planeado el cual conduzca a una
mayor prosperidad y a una mayor produccion. Desde este aspecto se
encuentra que:

- Se da una relacion favorable entre el organigrama, la percepcion que
tienen los colaboradores de ésta, las tareas a desarrollar y su nivel de
eficiencia para cumplir con las metas.

- Se da una relacion directa entre el liderazgo que se practica, el clima
laboral que se genera y lo que esto conlleva a tener efectos en la

productividad y superacion.



- Otorgar a los colaboradores mas confianza y entablar una analogia entre
su desempefio con algunos programas de mejoramiento e incentivos
influyen positivamente en su desempefio.

- A mayor nivel de confianza, pertenencia e interaccion entre todos los
miembros de la empresa, y exista una comunicacion eficaz, mayor sera la

eficiencia dentro de la entidad. (p. 21)

Segin (Pérez, 2016) EI Clima Laboral es visto como una mezcla de
pensamientos, actitudes y costumbres que al chocarse generan un conflicto
que afecta las relaciones y la armonia laboral y para evitar dicho conflicto se
debe comenzar a construir el clima laboral desde la misma concepcion de una
idea de negocio, desde que se define la filosofia de la empresa, no cuando ya

se tiene un conflicto que remediar como normalmente sucede.

(Amaru, 2009) El Clima Organizacional se lo conoce como el producto de
los sentimientos respecto a la realidad objetiva de la entidad, el clima mide
como se sienten los colaboradores, referente a la organizacion donde

trabajan, asi como también a sus lideres (p. 298).

Las cuestiones éticas individuales abarcan el trato entre si de las personas
entre ellas: Cuales son los compromisos y derechos de las personas como
humanos y trabajadores, qué obligacion tienen las personas para con sus
empleados, funcionarios y colegas, cuéles son las normas de conducta que
influyen en las decisiones que involucran a otras personas; las decisiones en
los casos plasmados tienen una gran influencia en el clima organizacional,
afectando temas personales; respaldando la premisa de que la empresa debe
estar comprometida con su talento humano al darles un apoyo y respaldo en

situaciones que estos no puedan resolver. (Amaru, 2009, p. 128).



Finalmente para (Amaru, 2009) el clima organizacional se sintetiza en
sentimientos positivos, negativos o de indiferencia los cuales son evocados

por la organizacion sobre sus colaboradores, y estos tendran algin impacto.

(Chiavenato, 2007) El Clima Organizacional se entiende como una etapa de
ajuste la cual abocada no solo a satisfacer las necesidades individuales tales
como la seguridad y necesidades fisiologicas, sino también a la satisfaccion
de las necesidades de ser parte de grupo social de autorrealizacion y estima,
cuando estas necesidades no se ven satisfechas causa frustracion y problemas
de adaptacion.

El Clima organizacional est4d extremadamente relacionado con qué tan
motivados se encuentran los miembros, evidenciando una relacion directa.
Cuando esta relacion es elevada entre ellos, el clima organizacional asciende
y se transforma en relaciones de satisfaccion, interés, etc., por otro lado,
cuando la motivacion entre los mismos es reducida, ya sea por motivos de
estrés o a barreras a la complacencia de las necesidades, el clima de la
organizacion deficiente, identificAndose por depresion, desinterés, etc. Puede
llegar incluso a evidenciarse comportamiento de agresividad, desconcierto,
entre otros., es alli donde los miembros adoptan como medida enfrentarse
con su institucion (como por ejemplo las manifestaciones, huelgas, etc.)”.
(Chiavenato, 2007) (p.58).

5.1.2.1.2 Caracteristicas del Clima Organizacional:
Hellriegel como se citd en (Uribe Prado, 2015), define al clima

organizacional indicando que es un grupo de caracteristicas o distinciones

percibidas de una organizacion y que sean acordes con sus trabajadores o

10



el ambiente. El autor, éste presenta caracteristicas que se deben tomar en
cuenta:

a) Responde mas como se percibe que a como se aprecia el ambiente
en donde se desarrolla el trabajo.

b) El grado de inclusion entre todos los mecanismos a nivel global
deben tomarse en cuenta en conjunto y no de manera
individualizada.

c) Los analisis internos de la organizacién se toman en cuenta de
forma conjunta méas que a de manera individual.

d) Las apreciaciones tienen consecuencias positivas en el

comportamiento. (p.40)

5.1.2.1.3 Clasificacion del Clima Organizacional:

Garcia como se citd en (Uribe Prado, 2015), realiza una tipificacion de

las definiciones de clima organizacional al considerar tres apartados:

i) Perspectiva estructural: Es una peculiaridad de la organizacion, la
cual es una percepcion independiente a los colaboradores. Por lo cual
es un conglomerado de particularidades que distinguen a una
organizacion, las cuales a) Proveen un diferencial a la organizacion,
b) su estabilidad es cambiante con el transcurso del tiempo vy, c) esta

influye considerablemente en la conducta de su recurso humano.

ii) Perspectiva individual: Esta se detalla como las percepciones
individuales que tiene cada colaborador en referencia al entorno en el
que se desempefia. El clima se conforma por el nivel de participacion

y colaboracion dentro del trabajo.
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iii) Perspectiva interaccionista: El clima percibido internamente en la

organizacion es la deduccion de la buena relacion entre los integrantes
y la organizacion. Desde este punto de vista, se define como las
buenas relaciones entre los colaboradores y de la percepcién que

tienen del trabajo que realizan. (p.40-41).

5.1.2.1.4 Etapas del Clima Organizacional

Reichers y Schneider como se citd en (Uribe Prado, 2015), hacen

referencia a la presencia de tres etapas en referencia a la evolucion del

concepto de lo que es el clima organizacional:

1)

Introduccién y conceptualizacion: El clima organizacional inicia a
ser materia de estudio aproximadamente en el afio 1930, sin embargo,
en los sesenta se ejecutan las definiciones primigenias referente al
clima organizacional posteriormente inicia un proceso de desarrollo
de instrumentos de medicion los cuales comienzan a aumentar en el
decenio 1970-79.

Evolucion y desarrollo del constructo: Se empieza a presentar un
incremento en las indagaciones y estudios de éste, ya que se
realizaron los primeros estudios al concepto, se hicieron revisiones
sistematicas a la literatura y la diferenciacion conceptual entre el

clima organizacional y la satisfaccién laboral.

iii) Consolidacion y acuerdo: Esta etapa se desarrolla entre 1980-89,

comenzando la busqueda de variables relacionadas al clima

organizacional, en la cual los investigadores empiezan a describir
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fortalezas internas y externas, sus colaboradores, sus caracteristicas,

etc. En contexto al Clima Organizacional. (p. 41)

5.1.2.2 DESEMPENO LABORAL

(Chiavenato, 2007) El desempefio engloba factores o circunstancias y depende
del area o puesto que se ocupe, la cuantia de las recompensas y de como lo
visualiza el personal determina la voluntad que tiene el colaborador para realizar
sus tareas. Es una reciprocidad de costo/beneficio. A su vez, también entra en
boga el esfuerzo individual el cual depende de las habilidades y las capacidades
del individuo y del conocimiento que tenga del papel que desempefiara dentro de
la organizacién. Asi, el desempefio en el puesto esta relacionado con todas las

variables que lo restringen. (p.243)

El desempefio laboral se encuentra afecto a factores los cuales se mencionan a

continuacion:

Valor
de las
recompensas

Capacidades
del individuo

Esfuerzo
individual

Desempefio
en el puesto

Percepcion de que
las recompensas
dependen del
esfuerzo

Percepciones
del papel

Figura 1. Factores que influyen en la etapa de evaluacion de desempefio

Fuente: (Chiavenato, 2007, p. 243)

Segun (Chiavenato, 2007), los pasos que se deben garantizar son:

a) Garantizar que coexista un ambiente respetuoso y de confianza.
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b) Dar la posta a colaboradores para que asuman compromisos y metas.

c) Desarrollar un estilo de trabajo democratico, participativo y consultivo.

d) Orientar al colaborador para que mejore

e) Generar expectativas de aprendizaje, curiosidad por la innovacion y
desarrollo profesional y personal en los colaboradores.

f) Tener una evaluacién contante del desempefio con el propoésito de
conseguir oportunidades de crecimiento en lugar de vivir en un

ecosistema de juzgamiento.

5.1.2.2.1 Responsabilidades en la Evaluacion del Desempefio

(Chiavenato, 2007) Teniendo en cuenta las politicas implementadas en la
organizacion por parte de la division de Recursos Humanos, las
responsabilidades son repartidas de la siguiente manera:

i) El Gerente.- En una gran cantidad de organizaciones, el gerente es la
persona encargada de evaluar el desempefio de los colaboradores, esto lo
realiza a través de asesorias o evaluaciones constantes.

ii) La Propia Persona.- En las organizaciones que tienen la vision de ser
democraticas, el colaborador o trabajador es el responsable de su auto
desempefio asi como también es el encargado de su valoracion constante
del cumplimiento de sus metas, la eficacia y eficiencia al momento de
desarrollar sus actividades teniendo en cuenta los indicadores que el
gerente o el supervisor de la organzacién le proporciona.

iif) El Individuo y el Gerente.- Actualmente se utiliza en las Organizaciones
la administracion por objetivos (APO), la cual anteriormente se basaba en
cumplir los indicadores de la organizacion de forma arbitraira, traumatica y
el constante estado de resistencia e inquietud. Ahora, la APO ha mejorado

en sus perspectivas siendo democratica, participativa, motivadora e
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incluyente con todos los participantes. Con esta nueva APO el desemepefio

se orienta en:

a)

b)

d)

Formulacion de objetivos mediante consenso: Basicamente se trata de la
negociacion entre el gerente y el colaborador para poder llegar a un
consenso cumpliendo las metas y objetivos planteados por la
organizacion para la obtencion de algin beneficio y asi el colaborador
(evaluado) perciba directamente el incentivo como premio o forma de
recompensa para asi contar con un comportamiento adecuado

permanente del evaluado.

Compromiso personal para poder obtener los objetivos expresados en
conjunto: Al firmar un contrato esta sujeto al cumplimiento de objetivos
de la organziacién y es necesario que se comprometa para alcanzarlos,

con ello crece la organizacién y crece la persona.

Acuerdo y trato con el gerente en proporcion a la retribucién de los
recursos y a los medios necesarios para lograr los objetivos: Luego de
que se hayan precisado los objetivos por consentimiento y por
compromiso por parte del colaborador el siguiente paso es la de adquirir
los recursos y medios precisos para alcanzar dichos objetivos
eficazmente. Estos recursos pueden ser materiales, humanos o
inversiones personales como capacitaciones constantes y el desarrollo

profesional.

Desempefio: Se refiere al comportamiento que tiene el trabajador
(evaluado) en alcanzar eficientemente los objetivos que le ha sido
asignados por la empresa, y de esta menera ayudar a concretar los

objetivos estratégicos de la misma.
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e) Calculo constante de los resultados y objetivos esperados: Se necesita

una evaluacion constante de costo — beneficio, la medicion de los
consecuencias que da el evaluado frente al cumplimiento de los
objetivos y que permita proporcionar una idea de como van marchando
los sucesos y como se encuentra el esfuerzo de la persona evaluada.

Retroalimentacion intensiva y continua evaluacion conjunta: La
organizacion debe contar y promover una retroalimentacion constante y
en grandes dimensiones, contar con un amplio apoyo de comunicacion
con sus colaboradores con el fin de evitar desacuerdos y de potenciar la
firmeza en el trabajo que realizan. Este es uno de los aspectos mas
relevantes ya que el colaborador evaluado sabra adecuadamente el como
estd avanzando y poder establecer una relacion eficaz entre su esfuerzo

y el resultado que espera.

El equipo de trabajo.- También puede participar en la valoracién de sus
integrantes, con el objeto de ir mejorando constantemente, a través de la
retroalimentacion, encontrando cuellos de botella u oportunidades de
mejora. En esta situacion el equipo toma la batuta y se hace cargo de
apreciar el nivel desempefio de los involucrados y de precisar sus propios

objetivos a alcanzar como equipo.

El area de recursos humanos.- En este caso esta area es la responsable
de la evaluacion constante del desempefio, en éste caso el gerente es el
que facilita la informacion sobre el trabajador, la cual es evaluada y
procesada por el esta division. El proceso antes decrito se refiere a lo
general mas que a lo individual ya que maneja porcentajes y promedios

generalizados.
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vi)  La comision de evaluacion.- La evaluacion del desempefio est4 sometida
por una comision de evaluacion integrada por miembros permanentes
(como el director de la organizacion o su representante, dirigentes del
area de recursos humanos, y un especialista en la evaluacion del
desempefio) y transitorios (el gerente de cada persona a evaluar y su
superior). Este proceso tiene relacion con la evaluacion por el area de
recursos humanos, ya que es criticada por ser percibida como
monopolista y con espiritu de enjuiciamiento y critica, mas no de

orientacion ni comunicacion efectiva con el personal.

vii) Evaluacién de 360°.- Esta evaluacién es de forma circular, en esta
participan todos los individuos que tienen relacion con él, esta es una
manera mas precisa de estimacion porque proporciona datos entre todos
los componentes de la empresa, tanto en niveles superiores, en el mismo
nivel y niveles inferiores. Esta evaluacion da condiciones para que el
evaluado interactie con el mundo laboral. Dicha evaluacion es un poco
dificil ya que si el evaluado no esta dispuesto o si no tiene una mente
accesible y aceptable para este tipo de evaluacién extensa, el colaborador

se sentird intimidado y vulnerable. (p.246)

(Alles, 2013) La evaluacion del desempefio debe estar alineada con los objetivos
estratégicos previstos por la organizacion; el analisis del desempefio sirve para
gerenciar, supervisar y dirigir al personal y dentro de los objetivos podemos
observar que va relacionado con el desarrollo tanto profesional como personal, la
mejora en los resultados dentro de la organizacién y aprovechar adecuadamente

los recursos humanos.

Dentro de los beneficio que brinda la evaluacion del desempefio tenemos:
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) La toma de decisiones acerca de remuneraciones.

i) Tener conocimiento acerca de las evaluaciones de los jefes a sus
trabajadores y como estan rindinedo en su trabajo.

iii) La gran parte de personas esperan tener una retroalimentacion
permanente de como realizar sus labores y que puntos de mejora tienen

por desarrollar.

5.1.2.2.2 La evaluacion de desempefio para el manejo estratégico de la

organizacion

(Alles M. , 2008) Muesta una combinacion de la Administracion por objetivos y
la Gestion por Competencias. La cual permite que los trabajadores y la
organizacion en si se encuentren con una efectiva direccion y ayuda también con
otros aspectos organizacionales como por ejemplo gestion de reemplazos, planes
de sucesion, entre otras; esto con el fin de promover el desarrollo de los
individuos y de la organizacion.

5.1.2.2.3 Relacidn entre la estrategia y el desempefio

(Alles M. , 2008) Toda empresa tiene objetivos y planes anuales, quincenales, o
de cualquier duracion, depende de la decision de las jefaturas. Si éstos tienen
relacion con los puestos de trabajo se lograria tener un sistema de evaluacion por

desempefio funcional adecuado.
El desempefio esperado definido dentro de la organizacion se basa las estrategias
para alcanzar los objetivos, los cuales deben ser definidos como prioridad para

poder trazar los demas peldafos.

Estos objetivos deberan ser socializados con todos los miembros de la

organizacion para luego, determinar los objetivos por cada individuo.
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Con los objetivos individuales (resultados de cada trabajador) y con una
percepcion de los puntos que faltan para alcanzarlos (competencias), se podré
contar con una herramienta basica para medir el desempefio y generar mejoras

esperadas.

RELACION ENTRE ESTRATEGIA Y DESEMPENO

K Estrategia de la
Organizacion

p
Desempefio de la = Objetivos de la
Organizaciéon [ Organizacién
Desempefio de los <> Objetivos Individuales
colaboradores
-

Resultados

Figura 2. Relacién entre estrategia y desempefio

Fuente: (Alles, 2013, p. 292)

Es evidente, que para que estos esquemas funcionen deben tener el compromiso
de todos los involucrados; el fin debe ser el desarrollo de cada uno de ellos con
una fijacion clara de sus objetivos individuales y realizar un seguimiento
constante para poder conocer cOmo estan trabajando (feedfack) y una evaluacion

formal dentro del afo.

5.2. Justificacion de la investigacion
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La investigacion permitio en primer lugar demostrar que el clima organizacional
dentro de las instituciones de cualquier nivel es importante para que los
colaboradores se sientan ligados, haciendo suyos los objetivos estratégicos
propuestos por la empresa o institucion en la que laboran, potenciando su
desempefio y con ello ayudando en la productividad y en lograr el éxito tanto
individual como organizacional. El personal, es importante para que la empresa
logre sus metas, gestionar este recurso para maximizar el potencial de su
desempefio mejorara la efectividad entendida como una combinacion entre la
eficiencia en la utilizacion de recursos y la eficacia en concluir las tareas
previstas de la empresa en todas las espacios y niveles. La Empresa Prestadora de
Servicios Sedacaj en Cajamarca se encarga de brindar el servicio de
abastecimiento de agua potable en la ciudad de Cajamarca por lo que seria de
suma importancia asegurar un 6ptimo desempefio de los colaboradores de las

areas productivas, administrativas.

La investigacion permitid realizar un diagnostico inicial del clima organizacional
de la Empresa Prestadora de Servicios Sedacaj que realiza sus operaciones en la
ciudad de Cajamarca, y ver si este se relaciona de alguna manera con el
desempefio. Esto proporcioné las evidencias necesarias para que la direccion de
la empresa pueda tomar decisiones asertivas y efectivas en aras del cumplimiento
de sus metas y objetivos. Esto también podrd ser utilizado para otras
organizaciones donde se puede replicar la investigacion. También permitira
aumentar y reforzar los conocimientos sobre el clima y desempefio, como parte

de administrar una organizacion.

Asi también la investigacion permitio reforzar los conocimientos sobre la
variable clima en una organizacion privada y como esta se relaciona con el
desempefio de los colaboradores, lo cual servird tanto a la empresa como a los

colaboradores y a la sociedad en si, ya que esta organizacion es la que se encarga
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de administrar y abastecer a la sociedad Cajamarquina de agua potable, con lo
que al maximizar el desempefio de los colaboradores se espera que la calidad del
servicio que brindan sea 6ptima, ya que se identificaron aspectos de mejora que
pueden ser aplicados y estudiados desde la gerencia para mejorar el clima

organizacional y también el desempefio.

Muchas veces se percibe que en las empresas s6lo se comprometen con las metas
numéricas dejando de lado aspectos cualitativos, como la comodidad, su
motivacion, el liderazgo, ademas de otros factores, ignorando si verdaderamente
sus colaboradores se encuentran identificados, afectando de manera significativa
el desempefio durante el cumplimiento de sus labores, incurriendo en fallas
operacionales, atencion al cliente, afectando a la reputacion de la empresa, entre
otros, para ello se hace imperante que las organizaciones realicen una gestion
completa para obtener los mejores resultados posibles, con especial cuidado en la

gestion de recursos humanos, el recurso mas trascendental y critico.

Finalmente la presente investigacion utilizé la técnica de la encuesta y el
instrumento del cuestionario, para recoger la perspectiva de los colaboradores en
cuanto al desempefio y al clima actual en el que se encuentran al realizar sus
labores, técnicas y herramientas probadas en distintas investigaciones que
muestran una realidad, se utilizé también escala de Likert debido a que da méas
opciones que no son tan radicales como las dicotdmicas, permitiendo que los

colaboradores plasmen con mejor precisién su opinion.

5.3.Problema
¢Cudl es la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de los colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios SEDACAJ
SAC 20217
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5.4. Conceptualizacion y Operacionalizacion de las variables

5.4.1. Conceptualizacion de las variables
5.4.1.1 Clima Organizacional

(Louffat & Jauregui, 2019) Es la percepcién que tiene el colaborador frente a
la organizacion en la cual trabaja, esta percepcion estd influenciada por
caracteristicas como  procesos,  estructura,  politicas,  practicas,
procedimientos que se perciben en el ambiente de trabajo y que influyen en
el comportar de las personas. (p. 315).

Para (Louffat & Jauregui, 2019) el clima organizacional tiene como

dimensiones:

a) Comunicacion.

b) Tomar decisiones.
c) Motivacion.

d) Establecer Objetivos.
e) Infraestructura.

f) Entorno Humano.

5.4.1.2 Desempefio laboral

(Chiavenato, 2007)Es una relacion pura de costo beneficio. A su vez, el
esfuerzo individual depende de las destrezas y las capacidades del individuo
y del conocimiento que tenga del papel que desempefara dentro de la
organizacion.

Para(Gan & Trigine, 2012) el desempefio laboral puede evaluarse de la

siguiente manera:
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a) Motivacion de logro.
b) Iniciativa.

c) orientacion al servicio.
d) autocontrol emocional.
e) método y orden.

f) Compromiso.

5.4.2. Operacionalizacion de las variables
Variable 1: Clima Organizacional
Variable 2: Desempefio Laboral
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Tabla 1

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE 1

Variable: Clima Organizacional

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL DE LA
VARIABLE

DIMENSION

INDICADOR

ITEMS

Clima organizacional

(Louffat & Jauregui, 2019) Es la
percepcion  que  tiene el
colaborador  frente a la
organizacion en la cual trabaja,
esta percepcion esta influenciada
por caracteristicas como
procesos, estructura, politicas,
practicas, procedimientos que se
perciben en el ambiente de
trabajo y que intervienen en el
comportamiento de las personas.
(p. 315)

COMUNICACION

comunicacion

1. (Existe una buena comunicacion de
arriba abajo entre jefes y subordinados?
2. ¢Existe una buena comunicacion de
abajo a arriba entre subordinados y
jefes?

adecuada 3. ¢Su jefe y supervisores escuchan las
opiniones o sugerencias de los
empleados?
4. ¢Considera que su jefe es
comunicativo?
1. ¢Tiene suficiente luz en su lugar de
trabajo?
2. ¢Latemperatura es adecuada en su
nivel de lugar . _de o trabajg?
INFRAESTRUCTURA infraestructura 3 (:,Los servicios higiénicos estan
limpios?
4. ; Tiene espacio suficiente en su puesto
detrabajo?

5. ¢Su puesto de trabajo le resulta
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comodo?
6. ¢El lugar en que se sienta le resulta
comodo?

ENTORNO HUMANO

relaciones

interpersonales

1. ¢Se lleva bien con sus compafieros?
2. ¢Si dejara la empresa para ir a otra, lo
sentiria por sus compafieros?

3. ¢Trabaja en equipo con sus
comparieros?

4. ¢Le ayudaron y apoyaron en los
primeros dias cuando entr6 en la
empresa?

5. ¢Considera que tiene un entorno de
amigos entre sus compafieros de trabajo?

TOMA DE
DECISIONES

Autonomia
para toma de
decisiones

1. ¢Tiene la suficiente capacidad de
iniciativa en su trabajo?
2. ¢ Tiene la suficiente autonomia en su
trabajo?

3. ¢Sus ideas son tomadas en cuenta por
su jefe o superiores?

MOTIVACION

Nivel
motivacion

de

1. ¢Tiene usted un cierto nivel de
seguridad en su trabajo, de cara al
futuro?

2. ¢(Es posible una promocion laboral
basada en resultados?
3. ¢Cree usted que en su empresa existe
igualdad de oportunidades entre los
empleados?

4. ;Considera que su trabajo estad bien
remunerado?
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5. ¢La considera un poco como suya,
como algo propio?

ESTABLECIMIENTO
DE OBJETIVOS

Obijetivos
personales
dentro de la
organizacion

1. ¢Le gusta la  empresa?
2. ¢Estda usted satisfecho con su

trayectoria en la empresa?
3. ¢Es usted consciente de lo que aporta
a la empresa?

4. ;Considera adecuado el nivel de
exigencia por parte de su jefe?
5. ¢ Se siente orgulloso de pertenecer a la

empresa?
6. ¢Su puesto esta relacionado con la
experiencia que posee?

7. ¢Existen posibilidades de mejora en
su empresa?
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Tabla 2

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE 2

Variable: Desempefio Laboral

DEFINICION ]
VARIABLES | CONCEPTUAL DE LA DIMENSION INDICADOR ITEMS
VARIABLE
1. ¢ Se preocupa por realizar sus labores
?
) Grado de de manera _adecuada. _
MOTIVACION DE motivacion de 2. ¢ Se motiva con la competencia que
- ' 2
ch 0. 2007 E LOGRO superacion eX|.ste en la empresa’ _
(Chiavenato, 2007) Es una 3. ¢ Supera objetivos que le han sido
= retl)amofr_] perfecta de coslto marcados?
5 eneficio. A suvez, e Grado de 1,5 - 5
8 AR . ¢Se considera una persona proactiva’
= esfuerzo mdwu_igal INICIATIVA iniciativa 2. ¢ Usted esta orientado a la acciéon?
2 depende de las habilidades
o y las capacidades del ) Nivel de 1. ¢Escucha y comprende las
S individuo y del ORIENTACION AL orientacion al necesidades de los clientes?
2 conocimiento que tenga SERVICIO servicio 2. ¢ Tiene deseos de ayudar, servir y
o del papel que deser_npeﬁaré resolver contingencias?
dentro de la organizacion. Nivel de 1. (Maneja de manera adecuada la
AUTOCONTROL presion en el trabajo?
EMOCIONAL 2umtgg?;r:;?l 2. ¢Es tolerante frente a situaciones

propias de las actividades que realiza?
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1. ; Trabaja en forma metodica?

Nivel de 2. ¢Realiza una planificacion de su
METODO Y trabajo con trabajo?
ORDEN métodos y 3. ¢Optimiza los recursos asignados?

orden 4. ;Realiza de manera adecuada los

trabajos que le son asignados?
1. ¢Se siente orgulloso de pertenecer a

la empresa?
2. ¢Lo considera un poco como suya

Grado de| < ¢ A unp ya,

COMPROMISO compromiso como algo propio?

3. ¢Se siente integrado en su empresa?
4. ¢ Ayuda al cumplimiento de las metas de
la organizacion?
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5.5. Hipatesis
5.5.1. Hipotesis General
Hi: El clima organizacional se relaciona de manera directa con el desempefio laboral
de los colaboradores de le Empresa Prestadora de Servicios SEDACAJ SAC 2021.

Ho: El clima organizacional no se relaciona con el desempefio laboral de los
colaboradores de le Empresa Prestadora de Servicios SEDACAJ SAC 2021.

5.6. Objetivos
5.6.1.Objetivo General:
Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios SEDACAJ SAC 2021.

5.6.2. Objetivos Especificos:
- Analizar el clima organizacional de la Empresa Prestadora de Servicios
SEDACAJ SAC 2021.
- Analizar el desempefio laboral de los colaboradores de la Empresa Prestadora
de Servicios SEDACAJ 2021.
- ldentificar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios SEDACAJ 2021.
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6. Metodologia

6.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion fue basica, de campo, no experimental ya que no se operaron
ninguna de las variables de estudio, y de corte transversal, debido a que se tomo
un punto especifico durante el 2021. También la investigacion fue correlacional
ya que intentd establecer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio

laboral.

6.2. Poblacion, muestra y muestreo.
La poblacién se compuso por los 177 trabajadores de la Empresa Prestadora de

Servicios Sedacaj Cajamarca.

Para la muestra se ha utilizado el procedimiento probabilistico para poblaciones
finitas, segun la siguiente férmula, con 95% de nivel de confianza, error estimado
de 5% y probabilidades de 50%.

Nfoxpxq
a'2><(N—l)+Zu2 X pXq

) { T

Donde:

“n” = muestra

“N” = Poblacion: 177

“Z” = Nivel de confianza: 1.96
“p” = probabilidad: 0.50

“q” = probabilidad: 0.50
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“e” = error madximo permitido: 0.05

Se obtuvo como resultado una muestra de 121 colaboradores.

6.3. Técnicas e instrumentos de investigacion
En la presente investigacion se utilizo como técnica a la encuesta y como

instrumento al cuestionario.

6.4. Procedimiento y analisis de la informacion
Los datos fueron procesados en software estadistico SPSS y Microsoft Excel.

Para el analisis de las variables, se procedi6 a construir cuadros de mando, con 3
niveles para poder medir la percepcion del nivel de clima organizacional y

desempefio laboral.
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7. Resultados

7.1. Descripcion de los resultados

7.1.1. Objetivo especifico 1: Analizar el clima organizacional de la Empresa
Prestadora de Servicios SEDACAJ SAC 2021.

Alfa de Cronbach para la variable Clima organizacional
Tabla 3

Resumen de procedimiento de casos para la variable Clima Organizacional

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos  Valido 121 100.0
Excluido= 0 0
Total 121 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

930 30

Para hallar el nivel de clima organizacional de la Empresa Prestadora de
Servicios SEDACAJ SAC en el 2021, se tuvo en cuenta el puntaje total de la
variable (sumatoria de todos los items), y se compard basados en una matriz

con 3 niveles: bajo, medio y alto, y se obtuvo los siguientes resultados.
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B Bajo ® Medio ® Alto

Figura 3. Clima organizacional dentro de la empresa prestadora de servicios
SEDACAJ

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SEDACAJ

El 72% de las personas encuestadas indicé que el clima organizacional es
alto, el 28% manifestd que es medio. Estos resultados evidencian que casi en
la totalidad los colaboradores perciben un clima adecuado, pero algunos, lo
distinguen como una oportunidad de mejora. No se observan percepciones

sobre un nivel bajo o deficiente.
Para ahondar en estas deducciones a continuacion se expresan los valores

obtenidos para cada una de las dimensiones que componen la variable clima

organizacional.
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Dimensién comunicacion

1%

®gajo ®Medio ™ Alto

Figura 4. Percepcidn de los trabajadores acerca de como es la comunicacion
dentro de la empresa prestadora de servicios SEDACAJ.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SEDACAJ.

Del 100% de personas encuestadas, el 45% indicd que la comunicacion
dentro de la empresa se encuentra en un nivel medio, demostrando con esto
que la percepcién sobre la comunicacion muestra deficiencias, muchas veces
la comunicacion no es efectiva ni asertiva y en todo nivel de la organizacion
siendo una competencia que se deberia demostrar en el liderazgo; el 54%
indico que el nivel de comunicacion es alto y solo el 1% manifestdé que no
existe comunicacion dentro de la empresa. Esta competencia es importante
para un CEO, una habilidad blanda la cual debe ser potenciada debido a que
la comunicacion es vital, a través de ella se resuelven conflictos, se asignan

tareas, se trazan estrategias, se consiguen clientes, proveedores, etc.
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Dimensién infraestructura

HBajo M |Medio ¥ Alto

Figura 5. Opinion de los trabajadores acerca de como es la infraestructura de la
empresa prestadora de servicios SEDACAJ.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SEDACAJ

Para la dimension infraestructura el 41% indicé que se encuentra conforme
con la infraestructura que le ofrece la empresa en este momento, el 49%
manifestd que la infraestructura se encuentra en un nivel medio, es decir
evidencia que podria mejorar las facilidades brindadas por la organizacion.
En esta dimension si se observa que el 10% de los colaboradores no se
sienten cémodos en su lugar de trabajo, por el espacio, iluminacion,
comodidad, ventilacién. Teniendo en cuenta los items que componen dicha
dimension se pudo observar que el tema de iluminacion y ventilacion son
puntos débiles que deberian ser tomados en cuenta por las jefaturas ya que si
se sienten cdmodos estaran motivados y podran realizar sus labores de

manera eficiente.
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Dimension entorno humano

0%

HBajo ®Medio ®Alto

Figura 6. Opinidn de los trabajadores acerca de cuél es el nivel de compafierismo y
entorno humano dentro de la empresa prestadora de servicios SEDACAJ.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SEDACAJ

Del 100% de encuestados el 18% indico que el nivel de la dimension entorno
humano es medio, evidenciando que algunos colaboradores no sienten el
compafierismo, trabajo en equipo Yy apoyo por parte de sus compafieros para
la realizacion de sus actividades cotidianas; el 82% indicé que se encuentra
en un nivel alto, mostrando asi que en la mayoria de las areas de la
organizacion el comparfierismo y trabajo en equipo son adecuados, teniendo
en cuenta también que se sintieron apoyados por sus comparieros cuando
ingresaron a laborar para la empresa. Estos resultados son importantes debido
a que el trabajo en equipo demuestra que tienen objetivos en comuan, siendo
estos los de la empresa, apoyandose y encontrando dentro de la organizacion

compafierismo y apoyo continuo.
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Dimensién toma de decisiones

1%

HB3jo ®Medio ®Alto

Figura 7. Opinién de los trabajadores acerca de cudl es el nivel de toma de
decisiones dentro de la empresa prestadora de servicios SEDACAJ.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SEDACAJ

Para la dimension toma de decisiones se observo que el 58% indico que se
encuentra en un nivel medio, mostrando que la organizaciéon podria mejorar
en indicadores de autonomia para tomar decisiones y en que se deben
considerar las ideas de los colaboradores, con esto ellos se sentiran parte de
la organizacion ya que sus decisiones y opiniones impactaran en los
resultados, lo cual podria significar un motivante. ElI 41% manifestd que se
toman en cuenta sus opiniones, y tienen la autonomia suficiente para la toma
de decisiones entendiéndose que esto es al nivel que le corresponda. El punto
fuerte de esta dimension se enfoca en la iniciativa que tienen los
colaboradores en su trabajo. Asi también se observé que el 1% indica que no
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siente que sus opiniones son tomadas en cuenta o0 que tiene la suficiente
autonomia para la toma de decisiones.

Dimensién Motivacion

Bgajo ®Medio ®Alto

Figura 8. Opinion de los trabajadores acerca de cudl es el nivel de motivacion e
identificacion con la empresa prestadora de servicios SEDACAJ.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SEDACAJ

Del 100% de encuestados, el 35% indic6 que se encuentran motivados,
teniendo en cuenta que los colaboradores se identifican con la organizacion,
y tienen un cierto nivel de seguridad en el trabajo y promocién en base a
resultados, con ello pueden sentir que podrian desarrollarse tanto personal
como profesionalmente, ademas de que la seguridad les provee del aliciente
necesario para enfocarse en sus actividades diarias. EI 60% indic6 que
deberian existir puntos de mejora para esta dimensién especialmente en la
remuneracién y en creer que no existen igualdad de oportunidades entre los
empleados. Asi también se observo que el 5% de colaboradores no se
encuentra motivado, por lo que las jefaturas deberian realizar evaluaciones y
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retroalimentacion para lograr que toda la organizacion se encuentre
motivada, y se trabaje para el cumplimiento de objetivos, tanto individuales

como grupales.

Dimension establecimiento de objetivos

0%

B gajo ®Medio ™Alto

Figura 9. Opinion de los trabajadores acerca de cual es el nivel de satisfaccion y

aportacion con la empresa prestadora de servicios SEDACAJ.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SEDACAJ.

En cuanto a la opinion de los trabajadores acerca de la satisfaccion y
aportacion con la empresa Sedacaj, el 83% indicO que perciben a esta
dimension como alta, y el 17% en un nivel medio, evidenciando que aun
guedan puntos por desarrollar; a los colaboradores les gusta la empresa, esta
satisfecho con la trayectoria de la empresa, y estan seguros que aportan con
su trabajo para el crecimiento de la misma. Los resultados también muestran

que los colaboradores perciben que su puesto no esta acorde con su
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experiencia y también que existen puntos de mejora dentro de la
organizacion.
7.1.2. Objetivo especifico 2: Analizar el desempefio laboral de los

colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios SEDACAJ 2021

Alfa de Cronbach para la variable desempefio laboral
Tabla 4

Resumen de procedimiento de casos para la variable Desempefio Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 121 100.0
Excluido= 0 0
Total 121 100.0

a. La eliminacidon por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

926 17

Para hallar el nivel de desempefio laboral de la Empresa Prestadora de
Servicios SEDACAJ SAC en el 2021, se tuvo en cuenta el puntaje total de la
variable (sumatoria de todos los items), y se comparé en base a un cuadro de
mando con 3 niveles: bajo, medio y alto, y se obtuvo los siguientes

resultados.
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0%

H Bajo ® Medio ™ Alto

Figura 10. Opinion de los trabajadores acerca de cual es el nivel desempefio dentro
de la empresa prestadora de servicios SEDACAJ.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SEDACAJ.

Del 100% de encuestados, el 90% indicd que el nivel de desempefio laboral
es alto, el 10% en un nivel medio, no se evidencian posiciones contrarias, es
decir no se evidencia que el desempefio laboral sea bajo. EI 10% evidencia
que existen puntos de mejora en las dimensiones que se tuvieron en cuenta
para dicha variable. Asi también se evalud cada una de las dimensiones que

la componen obteniendo los siguientes resultados.
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Dimensién motivacion de logro

0%

B gajo ™ Medio ™ Alto

Figura 11 Opinién de los trabajadores acerca de cual es el nivel de motivacion
dentro de la empresa prestadora de servicios SEDACAJ.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SEDACAJ

Del 100% de encuestados, el 50% indicd que se encuentra muy motivado,
mostrando un nivel alto, el 50% indicd que se encuentra en nivel intermedio,
mostrando asi que se percibe que aun queda pendiente desarrollar el tema de
motivacion, especialmente en la motivacion por parte de la competencia
interna, es decir que los colaboradores se sientan determinados para
desarrollar y explotar sus potenciales si observan a sus comparieros hacerlo,
asi como también superar los objetivos que le han sido marcados, es decir ser
proactivos, buscando siempre la mejora continua, tanto personal como de
procesos; se observd también que los colaboradores se preocupan en cumplir

sus tareas asignadas.
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Dimensioén Iniciativa

0%

®gajo ®Medio ™ Alto

Figura 12 Opinidn de los trabajadores acerca de cual es el nivel de iniciativa
dentro de la empresa prestadora de servicios SEDACAJ.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SEDACAJ

Para la dimension iniciativa, como parte del desempefio laboral, el 60%
manifestd que se encuentra en un punto regular, demostrando asi que existen
puntos de mejora sobre todo para el personal que no se considere proactivo y
orientado a la accion, estas caracteristicas deberian ser potenciadas para que
el personal tenga la iniciativa para realizar los trabajos asignados y proponer
a la par mejoras o innovaciones para mejorar procesos, estrategias. EI 40%
indico ser colaboradores proactivos y evocados a la accion, no esperan a que
se les tenga que estar indicando sus tareas o supervisandolas, sino todo lo

contrario, se adelantan a los hechos.
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Dimension Orientacion al servicio

0%

Hgajo ®Medio ™Alto

Figura 13 Opinién de los trabajadores acerca de cudl es el nivel de orientacion al
servicio dentro de la empresa prestadora de servicios SEDACAJ.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SEDACAJ.

Del 100% de encuestados el 55% indicé que la dimensién orientacion al
servicio es alto, es decir escucha y comprende las necesidades de los clientes
y tiene deseos de ayudar, servir y resolver contingencias que se presenten en
el dia a dia durante sus labores. El 45% manifest6 que el nivel de orientacion
al servicio dentro de la empresa es medio, es decir existiran puntos de mejora
para poder cumplir con sus obligaciones diarias en cuanto al servicio que

brindan, sobre todo en la resolucion de contingencias.
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Dimensién Autocontrol emocional

0%

®Rajo ®™Medio ™ Alto

Figura 14 Opinién de los trabajadores acerca de cudl es el nivel de autocontrol
emocional dentro de la empresa prestadora de servicios SEDACAJ.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SEDACAJ.

En esta dimensidn se observa que 2/3 de los colaboradores perciben que se
puede mejorar, sobre todo en el administracion de la presion que se exige en
el transcurso del cumplimiento de sus labores, a su vez evidencian no ser
muy tolerantes ante situaciones complejas, esto podria afectar el adecuado
desenvolvimiento de los colaboradores, para lo cual se deben presentar
programas de capacitacion por parte de especialistas en cuanto a manejo de
emociones, autocontrol, trabajo bajo presion, trabajo evocado a metas y
resultados, atencién al cliente, entre otros.. ElI 25% manifiesta que es
tolerante y trabajan de manera adecuada bajo presion. Teniendo en cuenta
que la atencion al cliente evidencia un reto para los colaboradores en todo
lugar, es comprensible que los colaboradores demuestren algin tipo de
reaccion, la empresa debe tomar esto en cuenta y darle la atencion debida.
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Dimensién Método y orden

0%

®gajo ®Medio ™ Alto

Figura 15 Opinidn de los trabajadores acerca de cual es el nivel de método y orden
dentro de la empresa prestadora de servicios SEDACAJ.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SEDACAJ.

Casi 2/3 de los colaboradores indicaron que falta mejorar los métodos, la
planificacién y la optimizacion de recursos. EI 28% indicd que trabaja de
forma metddica, que planifica su trabajo, optimiza los recursos, y cumple de
manera adecuada las labores que le son asignadas. Esto evidenciaria que se
requiere mejorar los procesos, asi como revision de los puestos de trabajo y
las labores asignadas teniendo en cuenta el manual de organizacion y
funciones (MOF).
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Dimensiéon Compromiso

0%

®gajo ®Medio ™ Alto

Figura 16 . Opinion de los trabajadores acerca de cual es el nivel de compromiso
dentro de la empresa prestadora de servicios SEDACAJ.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SEDACAJ.

Esta dimensidn es muy importante ya que muestra el nivel de compromiso de
los colaboradores con la entidad en el cumplimiento de sus labores. El 45%
indico sentirse orgulloso de pertenecer a la empresa, la considera como suya,
se siente integrado y por ende ayuda al cumplimiento de las metas
propuestas. Los resultados también muestran que el 55% de los
colaboradores, un porcentaje alto, ya que son mas de la mitad del personal,
aun no se sienten con el adecuado nivel de compromiso e identificacidén con
la empresa, este compromiso debe ser un punto a ser tomado por la direccion,
debido a que de esto dependerd el desenvolvimiento del trabajador y el
cumplimiento de sus labores aportando también para el crecimiento de la

organizacion.
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7.1.3. Objetivo especifico 3: Identificar y analizar la relacion entre el clima

organizacional y el desempefio laboral.

Tabla b

Medidas simétricas

Medidas simétricas

Error estandar iljj Significacion
\alor asintético? aproximada® aproximada
Intervalo por R de Pearson ,556 ,067 7,301 ,000¢
intervalo
Ordinal por Correlaciéon de 479 ,078 5,953 ,000¢
ordinal Spearman
N de casos validos 121

a. No se presupone la hipétesis nula.

b. Utilizacién del error estandar asintético que presupone la hipétesis nula.

c. Se basa en aproximacién normal.

El coeficiente de correlacion de Pearson muestra un resultado de 0.556 esto

nos indica que existe una correlacion moderada ubicada entre los parametros

de 041 a 0.70. Esto da como resultado que el clima organizacional tiene

relacion con el desempefio laboral en la EPS Sedacaj, de manera moderada.

7.2.Contrastacion de Hipdtesis
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Los hallazgos muestran que hay una relacion directa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la EPS Sedacaj,
teniendo en cuenta el coeficiente de Pearson, el valor de significancia bilateral es
de 0.000, (p< 0.05), evidenciando que el nivel de confianza es mayor al 95% por
lo que se acepta la hipdtesis planteada: El clima organizacional se relaciona de
manera directa con el desempefio laboral de los colaboradores de le Empresa



Prestadora de Servicios SEDACAJ SAC 2021, y se rechaza la hipdtesis nula

planteada.

8. Analisisy discusion

Los resultados evidencian que hay una relacion moderada entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de los colaboradores, al incidir sobre el clima esto impactara de
manera positiva sobre el desempefio de los colaboradores de la EPS Sedacaj, estos
resultados coinciden con lo obtenido por Jacaloma (2019), quien obtuvo un coeficiente
de correlacion de 0.528, esto evidencia que en ambas situaciones a parte del clima
organizacional hay otras variables que tienen un gran impacto en el desempefio laboral.
Zans (2017), manifestd que los docentes y administrativos donde realizé la investigacion
consideran que para mejorar el desempefio se debe mejorar el clima dentro de la
organizacion, esto coincide con las deducciones obtenidas, teniendo en consideracion
que la relacion obtenida es positiva, es decir si se potencia una variable de manera
positiva, la otra variable también se potenciard de la misma manera. Asi también caso
contrario, si se descuida al clima organizacional, este descuido afectard de manera
negativa al desempefio de los colaboradores. Meza (2018), concluyd que el 86% de
trabajadores perciben al clima organizacional como positivo, y el desempefio con 56%
de aceptabilidad, su investigacion cuenta con una poblacién y muestra similar a la
utilizada en la actual investigacion, concluyendo de manera similar la ocurrencia de una
relacién directa, aduciendo un movimiento de estas variables en la misma direccion, ya
sea si se motiva, 0 se descuida, esperando obviamente que estas mejoren los resultados

de la organizacion.
La investigacion de Mendoza (2019), ultimo que el clima organizacional es regular

dentro de la Financiera donde realizé el estudio, los puntos fuertes son identificacion con

la institucion, pero se falla en autonomia, incentivos, y liderazgo, estos resultados
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coinciden en responder al objetivo especifico propuesto, analizar el clima organizacional
de los colaboradores de la EPS Sedacaj — 2021, y sus resultados coincide con los
obtenidos en la presente investigacion, donde los puntos mas débiles son autonomia e
incentivos, encontrando por ende, cuellos de botella que deberan ser propuestos como

recomendaciones para las jefaturas y gerencia de la organizacion.

Finalmente, la investigacion demuestra que no basta con la motivacién de las
capacidades de los colaboradores, a su vez se debe incidir en el perfeccionamiento de
competencias, lo cual permitird una comunicacion efectiva y asertiva, un adecuado
proceso de resolucion de conflictos, un liderazgo 6ptimo, trabajo en equipo, motivacion
del personal e identificacion con la organizacién. Los colaboradores deben sentirse parte
de la empresa para lo cual se deben tomar en cuenta sus opiniones y recomendaciones,
muchas veces otorgarles la debida autonomia para la toma de decisiones cuando

corresponda, asi se lograra mejorar los resultados.
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9. Conclusiones y recomendaciones

9.1.Conclusiones

En cuanto al objetivo de analizar el clima organizacional de la empresa
Prestadora de Servicios Sedacaj 2021, se concluye que el 72% de las
personas encuestadas perciben que el clima organizacional en la empresa
prestadora de servicios Sedacaj es alto, el 28% manifestdé que el nivel de
clima es medio, esto debido a que se evidenciaron puntos de mejora en
infraestuctura, y puntos de vista tomados en cuenta.

En cuanto al objetivo especifico, analizar el desempeno laboral de los
colaboradores de la empresa prestadora de servicios Sedacaj, 2021, se
concluye que el 90% percibe que el nivel de desempefio laboral es de nivel
alto, el 10% en un nivel medio, no se evidencian posiciones contrarias, es
decir no se evidencia que el desempefio laboral sea bajo. EI 10% evidencia
que existen puntos de mejora en las dimensiones que se tuvieron en cuenta

para dicha variable.

Se percibe una relacion moderada entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa prestadora de
servicios Sedacaj - 2021, con un coeficiente de correlacion de Pearson de
0.556, y una significancia bilateral de 0.000 (p<0.05), con lo cual se
acepta la hipotesis planteada en la presente investigacion: El clima
organizacional se relaciona de manera directa con el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa prestadora de servicios Sedacaj -

2021.
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9.2.Recomendaciones

Se recomienda plantear a la gerencia un fortalecimiento en la comunicacién
dentro de la empresa, asi también no descuidar la parte de la infraestructura
debido a que influye en la comodidad de los colaboradores, que mejoraran su
percepcion sobre el clima organizacional, también implementar mecanismos
para que todas las opiniones de los colaboradores sean tomadas en cuenta, asi
como analizar hasta qué punto se puede dar autonomia de decision a estos.
Finalmente revisar los beneficios de los colaboradores, esto implica
remuneraciones y también la implementacion de incentivos, como
reconocimientos, capacitaciones, recompensas basadas en producciéon y
dedicacion.

Se recomienda que la gerencia trabaje en mecanismos para motivar a los
colaboradores e incentivar la iniciativa dentro de la organizacion, con ello los
colaboradores podran mejorar su desempefio y obtener mejores resultados a
nivel individual y organizacional. Practicar asi mismo un arquetipo de
liderazgo transformacional que no solo esté basado en el cumplimiento de
metas, sino también en la preocupacion por los colaboradores, la inspiracion,
el compromiso, ser el ejemplo a seguir y hacer que sientan a la empresa como
propia.

Se recomienda no descuidar el clima organizacional de la empresa prestadora
de servicios Sedacaj, con lo cual se mejorard el desempefio laboral de sus
trabajadores, ya que esta investigacion demostrd una evidente relacion entre
ambas variables. Se recomienda realizar evaluaciones periddicas del clima
organizacional al menos una vez al afio para identificar cuellos de botella y

proponer puntos de mejora.
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ANEXO N7 01: INSTRUMENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

A continuacion, se presentan preguntas para medir el nivel de clima organizacional de la
EPS Sedaca) — Cajamarca 2021, Tener en cuenta la siguiente escala:

1 ="Totalmente en deszcnerdo™

2 ="En desacuerdo”

3 ="N1de acuerdo, m en desacuerde™

4 ="De acuerdo”

5 ="Muy de acuerde™

N® ITEM 1) 213 5
COMUNICACION
;Existe una buena comunicacion de arriba abajo entre jefes v
1 | subordinados?

;Existe una buenz comunicacidn de abajo 2 amiba entre
2 | subordinados v jefies?

;80 jefe v supervizores escuchan las opiniones o sugersncias

3 | de los empleados?

4 | ;Conzidera que su jefe s comunicative?
INFRAESTRUCTURA

3 [ ;Tiene suficiente luz en su lugar de trabajo?

6 | ;La temperatura es adecuada en su lugar de frabajo?

7 | ;{Los servicios higiénicos estan limpios?

8 | ;Tiene espacio suficiente en su puesto de frabajo?

9 | ;5u puesto de trabajo le resulta comodo?

10 | ;El lugar en que se sienta le resulta comodo?

ENTORNO HUMANO

11 | ;8e lleva bien con sus compafieros?

;51 dejaras la empresa para ir a otra, lo sentiria por sus
12 | compafieros?

13 [ ;Trabaja en equipo con sus compaiieros?

;Le ayudaron y apoyaron en los primeros dias cuando enird
14 | en la empresa?

;Considera que tiene un entorno de amigos entre sus
compatieros de trabajo?

[
L]

TOMA DE DECISIONES

16 [ ;Tiene la suficiente capacidad de iniciativa en su trabajo?

17 | ; Tiene la suficiente zutonomia en su frabajo?

18 | ;Bus ideas son tomadas en cuenta por su jefe o supenores?

MOTIVACION

i Tiene usted un cierto nivel de seguridad en su trabajo, de
15 | cara al futuro?

20 | ;Es posible una promocion laboral basadz en resultados?

;Crea usted que en su empresa existe igualdad de
oportunidades entre los empleados?

;Considera que su trabajo estd blen rapunerade?

BlEE=

;La considera un poco come suya, como alge propio?

ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS
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;Le gusta la empresza?

]

;Estd usted de satisfecho con su fravectona en la empresa?

26

;Es usted consiente de lo que zporta z la empresa?

27

i Congidera adecnzdo el nivel de exigencia por parte de su
jefe?

28

;5e siente orgulloso de pertenecer a la empresa?

29

;5 puesto estd relacionado con la experiencia que poses?

30

jExisten posibilidades de mejora en su empresa?
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ANEXO N”02: INSTRUMENTO DE DESEMPENO LABORAL

A continuacion, se presentan preguntas para medir el nivel de desempefio laboral de la
EPS Sedacay— Cajamarca 2021, Tener en cuenta la signiente escala:

1 ="Totalmente en desacuerde”™

2 ="En desacuerdo”

3 ="Mide acuerdo, mi en desacusrdo™

4 ="De acuerds™

5 ="My de acuerdo”

N® ITEM 11 23] 4
MOTIVACION DE LOGRO
1 |;Se preocupa por realizar sus labores de manera adecuada?
2 | ;Se motiva con la competencia que existe en la empreza’
3 | jSupera objetivos que le han sido marcados?

INICTATIVA

4 | ;Se considera una persona proactiva?
5 | jUsted estd crientado a g la accion?
ORIENTACION AL SERVICIO
& | jEscucha v comprende laz necesidades de los clientes?
7 | ;Tiene deseos de ayvudar, servir v resolver contingencias?

AUTOCONTREOL EMOCIONAL

8 | ;Maneja de manera zdecuada lz presion en el trabajo?

;Es tolerante frente a siuaciones proplas de las actividades
9 | que realiza?

METODO Y ORDEN

10 | ; Trabaja en forma metodica?

11 | ;Pealiza una planificacion de su trabajo?

12 | ; Optimiza log recursos azignados?

;Pealiza de manera adecuada el trabajo que le son
13 | asignados?

COMPROMISO

14 | ; Se siente orgulleso de pertenecer a la empresa’

15 | ;Lo considera un poco como suyva, como algo propio?

15 | ; Se slente integrado en su empresa?

17 | ; Avnda al cumplimiento de las metas de la orgamzacion?
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Tabla 6

Matriz de Consistencia

ANEXO N°03

MATRIZ DE CONSISTENCIA

VARIABLES ) METODOL
TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS
OGIA
Clima ¢Cual es la relacion | Objetivo general Clima Hi: El  clima| Investigacion
Organizacional y que existe entre el | Determinar la relacion entre | organizacional organizacional se | bésica, no
su relacién en el clima el clima organizacional y el relaciona de | experimental,
desemperio laboral | organizacional y el | desempefio laboral de los manera  positiva | de corte

de los
colaboradores de
Empresa
Prestadora de
Servicios
SEDACAJS.A.
2021

desempefio laboral
de los

colaboradores de la

Empresa
Prestadora de
Servicios
SEDACAJ SAC

colaboradores de la Empresa
Prestadora de  Servicios

SEDACAJ SAC 2021.

Objetivos especificos
a) Analizar el clima

organizacional de la Empresa

Desempefio

laboral

con el desempefio
laboral de los
colaboradores de
le Empresa
Prestadora de
Servicios

SEDACAJ SAC

transversal 'y

correlacional.

Poblacion 177

trabajadores

Muestra: 121
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20217

Prestadora de Servicios
SEDACAJ SAC 2021.

b) Analizar el desempefio
laboral de los
colaboradores de la
Empresa Prestadora de
Servicios SEDACAJ
2021.

c) ldentificar y analizar
la relacion entre el clima
organizacional 'y el
desempefio laboral de los
colaboradores de la
Empresa Prestadora de
Servicios SEDACAJ
2021.

2021.

Ho: El clima
organizacional
no se
relaciona de
manera
positiva con el
desempefio
laboral de los
colaboradores
de le Empresa
Prestadora de
Servicios
SEDACAJ
SAC 2021.

trabajadores

Técnica:

encuesta

Instrumento:

cuestionario
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ANEXO N°04

Confiabilidad de los instrumentos

Para estimar la confiabilidad de un instrumento se aplico el coeficiente del alfa de
Cronbach sobre una muestra, basado en el promedio de las correlaciones de los
items. En ambos casos se observa que el alfa de Cronbach se encuentra en un nivel

“Muy alto”, lo que indica que los instrumentos son confiables.

Tabla 7

Valoracion del Coeficiente del Alfa de Cronbach (a)

Valoracion del indice del Alfa de Cronhach (o)

Valor del (o) | Grado de acuerdo
.~ Deo0loanzo | Muoyhbaja

De0.21 a0.40 Baja

De 0.41 a 0.60 hModerado

De 0.61 a0.80 Alta

De0.81 al1.00 My alta

Fuente: Ladis y Koch, 1977
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b ‘! ANEXO N°05

'——
5

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CTENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGEAMA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICTO DE EXPERTOS

Bespetado Experto: Usted ha sido seleccionade para evaluar el mstumento: Cuestionano para

anzlizar el chma orgamrzacional, que hace parte de la mvestgacion ttulada: Chma
orgamzacional ¥ su relacion con el desempenio laboral de los colaboradores de la empresa
prestadora de servicios Sedaca) S A Cajamarea 2021, La evaluacion de los insthumentos es de
gran relevancia para lograr que sean validos v que los resultados obtemdos a partr de éstos
sean uhlizados eficientemente; aporfando tanto a la elsboracion de las Tesis como de sus
aplicaciones. Agradecemos su vahosa colaboracion.

NOMEEES ¥ APEILIDOS DEL TUEZ: Montoya Terrones Earina Yveth
FDME:IDN ACADEMICA: Administracion v Negocios Infernacionales
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: Administrzcién

TIEMPO: 04 afios CARGO ACTUAL: Asistente admmistrative
INSTITUCION: Gobierno Regional de Cajamarea

Objetivo de la mveshgacion:
Determomar la relamon enfre el clima orgamrzcional v el desempefio lzborzl de los
colaboradores de la empresa prestadora de servicios Sedaca) 5. A Cajamarca 2021,

De acuerdo con los sigmentes mdicadores cabifique cada uno de los ftems segim comesponda.

CATEGORIA CALTFICACTON INDICADOR
SUFICTENCIA 1. Ho oumple con el | -Los items no son suficientes para medir la
Los Bems que pertenecen | criterio dimension.

3 una misma dimension | Z. Bajo nivel -Los fems miden algin aspecto de la
bastan para obtener la | 3. Moderado nivel dimension, pero no comesponden com la
medicion de esta. 4. Alto mivel. dimension total.

-5e deben incrementar algunos fems para
poder evaluar la dimension completamente.
-Los ftems son suficientes.

CLARIDAD 1. Mo cumple com el | -El item no es clamo

El ftem se comprende | criterio -El item requisre bastantes modificaciones
facilmente, ez decir su | 2. Bajo mivel o una modificacion nay zrands en el uso de
simtactica v semantica | 3. Moderado nivel las palabras de acoerdo con su significado o
son adecuadss. 4. Alto nivel por ks ordenacion de las mismas.

-5 requiers wms  modificacion ooy
especifica de alpunos de los rérmines del

Hem
-El item s claro, tiene semantics ¥ sintaxis
adecnada

COHERENCIA 1. No oumple con el | -El ftem no tiene relacion logica con la
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El item tiens relacidn | 2. Bajo mivel -El ftem tiens una relacion tangencial con la
logica con la dimension o | 3. Moderado nivel dimensidn
indicador gue  esta | 4. Alto mivel -El item tiene una relacion moderada con la
midiendo. dimension que esta midisndo.
-El mem se encusnita  completamente
relacionado con la dimensiom que esta
midiendo.
REELEVANCIA 1. Mo ounple con el | -El fem puede sor eliminado sin que se vea
El ftem o5 esencial o | criterio afectada ba medicion de la dimension.
importante; es decir, | 2. Bajo mivel -El ftem tisne alguna relevancia, pero otro
debe ser mcluido. 3. Moderado nivel ftem pueds estar inchivendo lo que mide
4. Alto nivel 8ste.

-El item es relativamente importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y su relacién con el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa prestadora de servicios
Sedacaj S.A. Cajamarca 2021

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD OBSERVACIONES
(S1 debe modificarse un
item por favor mdique)

e ;Existe una buena | 4 B - 3
Comunicacién comunicacion  de
arriba abajo entre
jefes

subordinados?

e ;Existe una buena
comunicacion de
abajo a arriba entre
subordinados y

jefes?

e iSu jefe y
supervisores
escuchan las
opiniones 0
sugerencias de los
empleados?

e ;Considera que su
jefe es

comunicativo?

e ;Tiene suficiente | 4 4 4 3
Infraestructura luz en su lugar de
trabajo?

e ;latemperaturaes
adecuada en su
lugar de trabajo?
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ilLos servicios
higiénicos estan
limpios?

iTiene espacio
suficiente en su
puesto de trabajo?
iSu puesto  de
trabajo le resulta
comoda?

& El'lugar en que se
sienta le resulta
comoda?

Entorno Humano

iSe lleva bien con
sus compaferos?
iSi dejaras la
empresa para ir a
otra, lo sentiria por
sus compaferos?

¢ Trabaja en equipo
con sus
compaferos?

iLe ayudaron vy
apoyaron en los

primeros dias
cuando entrd en la
empresa?

¢ Considera que
tiene un entorno de
amigos entre sus
compafieros de
trabajo?
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Toma de decisiones

¢ Tiene la suficiente

capacidad de
iniciativa en su
trabajo?

¢ Tiene la suficiente
autonomia en su
trabajo?

iSus ideas son
tomadas en cuenta
por su jJefe o
superiores?

Motivacion

¢ Tiene usted un
cieto nivel de
seguridad en su
trabajo, de cara al
futuro?

¢,Es posible una
promocion  laboral
basada en
resultados?

¢ Cree usted que en
su empresa existe

igualdad de
oportunidades
entre los
empleados?

¢ Considera que su
trabajo esta bien
remunerado?

iLa considera un
poco como suya,
como algo propio?

Establecimiento
objetivos

de

ilLe gusta la
empresa?
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« ;Esta wusted de
satisfecho con su
trayectoria en la
empresa?

+ Es usted
consiente de lo que
aporta a la
empresa?

« ;Considera
adecuado el nivel
de exigencia por
parte de su jefe?

s ;5e siente
orgulloso de
pertenecer a la
empresa?

« ;i5u puesto esta
relacionado con la
experiencia que
posee?

« ;Existen
posibilidades de
mejora  en sU
empresa?

Calificar de 1 a 4 puntos.
ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS 51 | NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras vy precisas para responder el | X
cuestionario
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion. X
Los items estin distribuidos en forma légica v secuencial. X
El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser | X

negativa su respuesta, sugiera los items a afiadir.
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Hav alguna dimension que hace parte del constructo v no fue evaluada. | | X |
VALIDEZ
APLICABLE SIX NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES SI NO

Validado por: Karna Yveth Montoya Terrones

| Fecha: 07/0/2021

Firma: A )

Telefono: 983152457

Email: karinamontoyat@gmail.com
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UNIVEESIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTEATIVAS
PROGREAMA FPROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrimento: Cueshionano para
analizar el desempefic laboral gque hace parte de la investigacion titulada: Clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
prestadora de servicios Sedacaj 5.A. Cajamarca 2021 La evaluacion de los instumentos es de
gran relevancia para lograr que sean vilides y que los resultados obtenidos a partir de éstos
sean utilizados eficientemente; apertande tanto a la elaboracion de las Tesis como de sus

aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: Montoya Terrones Kanna Yveth
FORMACION ACADEMICA: Administracién y Negocios Intermacionales
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: Administracién

TIEMPO: 04 afios

INSTITUCION: Gobiemo Regional de Cajamarca

Objetive de la mvestigacion:
Determinar la relacion enfre el clima orgamizaciomal y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa prestadora de servicios Sedaca) 5.A. Cajamarca 2021,

CARGO ACTUATL: Asistente administrativo

De acuerde con los sigientes indicadores califique cada uno de los items segin comresponda.

CATEGORIA CALTFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. Mo cumple con el | -Los fems no son suficientes para medir la
Los ttems que pertenecen | crifeno dimenson.

El ftem se comprende

crifero

2 una misma dimmension | 2. Bajo nivel -Los ftems muden algun aspecte de la
bastan para obtener la | 3. Moderado nivel dimension, perc no commesponden con la
medicion de esta. 4. Alto nrvel dimension total
-%e deben incrementar alpunos ftems para
poder evaluar k dimension completamente.
-Los ffems son suficientes.
CLARIDAD 1. Ho cumple con el | -Elftem no es claro

-El ifem requiere bastantes modificaciones

facilmenta, &5 decor su | 2. Bajo mvel o unz modificacion muy grande en el uso de
smfactica v semantica | 3. Moderado nivel las palabras de acuerdo con su significado o
zon adecuadas. 4. Alto nrvel por la ordenacion de las mmsmas.
-3e  reqmers uma  modificacion v
especifica de algunos de los térounos del
Them
-El ftem es claro, tiene semantica v sintaxas
adecuada.
COHEEENCTA 1. Hoe cumple con el | -El ffem no hene relacion logica con la
El fem tiene relacion | crifeno dimension.
logica con la dimen=iono | 2. Bajo mvel -El ttem tiene una relacion tangencial con la
mmdicador gue esta | 3. Moderado nivel dimension.
mdiende 4. Alto nrvel -El ttem tiene una relacion moderada con la

dimension que esta midiendo.
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-El fem se encuentra completamente
relacionado con la dimension que esta
mudiendo.
EELEVANCIA 1. Hoe cumple con el | -El ftem puede ser elmmado sm que se vea
El ftem es esenmal o | crfeno afectada la medicion de la donension.
importante; es  decm, | 2. Bajo mivel -El ftem tiene alguna relevancia, pero ofro
debe ser mehuido. 3. Moderado nivel item puede estar mchivendo lo gue mmde
4. Alto nivel aste
-El ttern &5 relativamente nuportante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y su relacién con el desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa prestadora de servicios
Sedacaj S.A. Cajamarca 2021.

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | OBSERVACIONES
(S1 debe modificarse un
item por favor indique)

;. Se preocupa por |3 4 4 4

Motivacién de realizar sus labores

logro de manera

adecuada?

;. Se motiva con la

competencia que

existe en la

empresa?

iSupera objetivos

que le han sido

marcados?

¢ Se considera una | 3 4 4 3
Iniciativa persona proactiva?

¢ Usted esta

orientado a a la

accion?

¢Escucha y|3 4 3 4
Orientacién al comprende las

Servicio

necesidades de los
clientes?
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;Tiene deseos de
ayudar, servir vy
resolver
contingencias?

iManeja de

Autocontrol manera adecuada
emocional la presion en el
trabajo?
¢ Es tolerante frente
a situaciones
propias de las
actividades que
realiza?
Meétodo y ¢ Trabaja en forma
orden metodica?
i Realiza una
planificacion de su
trabajo?
¢ Optimiza los
recursos
asignados?
i Realiza de
manera adecuada
el trabajo que le son
asignados?
Compromiso iSe siente
orgulloso de
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pertenecer a la
empresa?

» /Lo considera un
poco como suya,
como algo propio?

s /iSe siente
integrado en su
empresa?

« /JAyuda al
cumplimiento de las
metas de la

organizacién?

Calificar de 1 a 4 puntos.
ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS SI | NO OBSERVACIONES
El mnstrumento contiene instrucciones claras vy precisas para responder el | X
cuestionario
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion. X
Los items estan distribuidos en forma logica v secuencial. X
El mamero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser | X
negativa su respuesta, sugiera los items a afiadir.
Hay alguna dimensi6n que hace parte del constructo v no fue evaluada. X
VALIDEZ
APLICABLE SIX NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES SI NO
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Validado por: Karina Yveth Montoya Terrones

| Fecha: 07/0/2021

Firma: e

Teléfono: 983152457

Email- karinamantoyat@gmail com
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO

CULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS ¥ ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Fespetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: Cuestionano para
analizar el clima organizacional, que hace parte de la investigacidm titulada: Clima
organizacional y su relacién con el desempefio laboral de los celaboradores de la empresa
prestadora de servicios Sedaca) S A. Cajamarca 2021 La evaluacion de los instrumentos es de
gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de éstos
sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracion de las Tesis como de sus

aplicaciones. Agradecemeos su valiosa colaboracion

NOMBEES Y APELLIDOS DEL JUEZ: Gonzales Bningas Linda Angélica
PDRMACIDN ACADEMICA- Administracién
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: Administracién

TIEMPO: 04 afios

INSTITUCION: CEPREBANEO ERL

Objetivo de la mvestigacion:
Determinar la relacidn enfre el clima orgamizacional v el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa prestadora de servicies Sedacaj S A Cajamarca 2021.

CAFRGO ACTUAL: Asistente admimstrativo

De acuerdo con los sigmentes indicadores califique cada uno de los items segin comesponda.

a una misma dimension

2. Bajo nrvel

CATEGORIA CATTFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA . Mo cumple con el | -Los ftems no son suficientes para medir la
Los tems que perfenecen | crmberio dimension.

-Los tems mmden algin aspecto de la

El ffem s& comprends
facilmente, es decr =u

.
2. Bajo mrvel

bastan para obtensr la | 3. Moderado nivel dimension, pers no oomresponden con b

medicion de ésta. 4. Alto nrvel dimension total
-Se deben merementar algunos fems para
poder evaluar s dimension completamente.
-Los thems son suficlentes.

CLARIDAD 1. No cumple con el | -El ftemno es claro

-El mem requiers bastantes modificaciones
0 una modific acion muy grande en el uso de

indicador que  esta
mudiendo.

3. Moderado nivel
4. Alto nrvel

smtactica v semaphica | 3. Moderado novel las palabras de acuerdo con su sigmficado o
son adecuadas. 4. Alto navel por la ordenacion de las nusmas.
-5e  requmere una  modificacion oy
especifica de alpunos de los térmunos dsl
therm
-El item es claro, fiene semantica v simiaxs
adecuada.
COHEEENCIA 1. No cumple con el | -El ffem no tene relacion logica com la
El stem tiene relaciom | criterio dimension.
logica con la dimensiono | 2. Bajo mmvel -El ttem fiene una relzcion tangencial con la

dimension.
-El ttem tiene una relacion moderada con la
dimension que esta mudiendo.

76




-El fem s& encuentra completamente
relzacionade con b dmension que esta
mudiendo.
EELEVANCIA l. Mo cumpls con el | -El tem pueds ser elmminado sm que se vea
El fem =5 esencial o | criteno afectada Iz medicion de |z dimvension
mmportante; es  decw, | 2. Bajo mrvel -El ttem tiene alguna relevancia, pero otro
debe ser inchndo. 3. Moderado mvel item puede estar meluvendo ko que mmde
4. Alto nvel este,
-El ttem es relatvamente mportante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y su relacién con el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa prestadora de servicios
Sedacaj S.A. Cajamarca 2021

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD OBSERVACIONES
(S1 debe modificarse un item por favor indique)
e /;Existe una buena | 4 4 4 4
Comunicacién comunicacion  de
arriba abajo entre
jefes

subordinados?

e /Existe una buena
comunicacion  de
abajo a arriba entre
subordinados y

jefes?

e ;Su jefe y
supervisores
escuchan las
opiniones o
sugerencias de los
empleados?

e« ;Considera que su
jefe es
comunicativo?

« ;Tiene suficiente | 4 4 4 :

Infraestructura luz en su lugar de
trabajo?
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¢ La temperatura es
adecuada en su
lugar de trabajo?

;Los servicios
higiénicos estan
limpios?

¢ Tiene espacio
suficiente en su
puesto de trabajo?
;Su  puesto de
trabajo le resulta
comodo?

¢ El lugar en que se
sienta le resulta
comodo?

Entorno
Humano

¢ Se lleva bien con
sus compafieros?
(Si dejaras la
empresa para ir a
otra, lo sentiria por
sus compafieros?

¢ Trabaja en equipo
con sus
compafieros?

¢(Le ayudaron y
apoyaron en los
primeros dias
cuando entré en la
empresa?
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¢ Considera que
tiene un entorno de
amigos entre sus
compafieros de
trabajo?

Toma
decisiones

de

s Tiene la suficiente
capacidad de
iniciativa en su
trabajo?

¢ Tiene la suficiente
autonomia en su
trabajo?

iSus ideas son
tomadas en cuenta
por su jefe o
superiores?

Motivacion

;iTiene wusted wun
cieto nivel de
seguridad en su
trabajo, de cara al
futuro?

JEs posible una
promocién lahoral
basada en
resultados?

¢ Cree usted que en
su empresa existe
igualdad de
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oportunidades entre
los empleados?

¢ Considera que su
trabajo esta bien
remunerado?

¢(La considera un
poco como suya,
como algo propio?

Establecimient
o de objetivos

iLe gusta la
empresa?

(Esta usted de
satisfecho con su
trayectoria en la
empresa?

(Es usted
consiente de lo que
aporta a la
empresa?

¢ Considera
adecuado el nivel
de exigencia por
parte de su jefe?

.Se siente
orgulloso de
pertenecer a la
empresa?

;Su puesto esta
relacionado con la
experiencia que
posee?
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 ;Existen
posibilidades de
mejora en  su
empresa?

Calificar de 1 a 4 puntos.
ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS SI | NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras v precisas para responder el | X
Cuestionario
Los items permiten el logro del objetivo de la mvestigacion. X
Los items estan distribuidos en forma logica v secuencial. X
El numero de items es suficiente para recoger la mnformacién. En caso de ser | X
negativa su respuesta, sugiera los items a afiadir.
Hay alguna dimension que hace parte del constructo v no fue evaluada. X
VAILIDEZ
APLICABLE SIX NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES SI NO

Validado por: Gonzales Bringas Linda Angélica

| Fecha: 01/06/2021
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Email: simef 4@hotmail.com
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
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l‘ ~—FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS

FROGRAMA PREOFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

F.espetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: Cuestionano para
analizar el desempefio laboral, que hace parte de la investigacion titulada: Clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
prestadora de servicios Sedaca) 5.A. Cajamarca 2021 La evaluacion de los instrumentos es de
gran relevancia para lograr que sean validos ¥ que los resultados obtemidos a partir de éstos
sean utilizados eficientemente; aportande tanto a la elaboracion de las Tesis como de sus

aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBEES Y APELLIDOS DEL JUEZ: Gonziles Bringas Linda Angélica

FORMACION ACADEMICA: Administracién

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: Administracion

TIEMPO: I:H-raﬁus
INSTITUCION: CEPREBANEO EIRL

Objetive de la investigacion:
Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefo laboral de los
colaboradores de la empresa prestadora de servicies Sedaca) 5.A. Cajamarca 2021.

CARGO ACTUAL: Asistente admmistrativo

De acuerdo con los sigmentes mdicadores califique cada uno de los items segin commesponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el | -Los ftems no son suficientes para medir la
Los ftems que perfenacen | criterio dimension.

3 uma musma dimension | 2. Bajo mvel -Los ftems pmden algun aspecto de La
bastan para cbtener la | 3. Moderado nivel dimension, pero no comesponden con la
medicion de esta. 4. Alto mavel dimension total
-5e deben merementar almunos ifems para
poder evaluar 1z dimension completamente.
-Los ttems son suficientes.
CLARIDAD 1. Mo cumple con el | -El ftem no es claro
El fem se comprende | criteno -El fem requere bastantes modificaciones
facilmente, &5 decr su | 2. Bajo mrvel 0 una modificacion muy grande en el uso de
smtachea ¥y semantica | 3. Moderado mivel laz palabras de acuerdo con su sipmificado o
son adecnadas. 4. Alto novel por la ordenacion de las mismas.
-5e  requiere una meodificacion omy
especifica de algunos de los térmunes del
Tem
-El ttem &35 clare, fiene semantica v sintaxis
aderuada
COHERENCIA 1. Mo cumple con el | -El ftem no tene relacion logica com la
El stem tens relacion | covtenc dimension.
logica con la dimensiono | 2. Bajo mvel -El ftem fiene unz relacion tangencial con la
mmdiador que  esta | 3. Moderado mvel dimension
mcdhends. 4. Alto novel -El ttem tiene una relacion moderada con la

dimension que esta midiendo.
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-El ftem s5& encuentta complatamente
relzcionade con la domension que esta

mudiendo.

EELEVANCIA
El iftem es esencial o
importante; es  decm,
debe ser mmchmnda.

l. No cumplse com el

cTiterio

2. Bajo mrvel

3. Moderado nivel
4. Alto nrvel

-El tem pueds ser elominads sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

-El ftem fieme alguna relevancia, pero ofro
ttem puede estar inchrvends lo que mmde
este.

-El tem es relatmwamenta mportante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y su relacién con el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa prestadora de servicios
Sedacaj S.A. Cajamarca 2021.

DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES
(St debe modificarse un item por
favor indique)

Motivacion de
logro

(Se preocupa por
realizar sus labores de
manera adecuada?

;Se motiva con la
competencia que
existe en la empresa?
¢ Supera objetivos que
le han sido marcados?

Iniciativa

/Se considera una
persona proactiva?

¢ Usted esta orientado
a alaaccion?

Orientacion al
Servicio

¢Escucha y
comprende las
necesidades de los
clientes?

;Tiene deseos de
ayudar, servir y
resolver
contingencias?
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Autocontrol
emoctonal

;Maneja de manera
adecuada la presidon
en el trabajo?

.Es tolerante frente a
situaciones propias de
las actividades que
realiza?

Método
orden

iTrabaja en forma
metodica?

i Realiza una
planificacion de su
trabajo?

+Optimiza los recursos
asignados?

;i Realiza de manera
adecuada el ftrabajo
que le son asignados?

Compromiso

;Se siente orgulloso
de pertenecer a la
empresa?

¢ Lo considera un poco
como suya, como algo
propio?

;Se siente integrado
€n suU empresa?
iAyuda al
cumplimiento de las
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metas de
organizaciéon?

la

Calificar de 1 a 4 puntos.
ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS SI | NO OBSERVACIONES
El wnstrumento contiene instrucciomes claras v precisas para responder el | X
CUEstionario
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion. X
Los items estan distribuidos en forma légica v secuencial. X
El mimero de items es suficiente para recoger la informacién. En caso de ser | X
negativa su respuesia, sugiera los items a afiadir.
Hay alguna dimension que hace parte del constructo v no fue evaluada. X
VALIDEZ
APLICABLE SIX NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES SI NO

Validado por: Gonzile

s Bringas Linda
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Teléfono: 976004653

Email: simef 4@hotmail.com
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