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RESUMEN
Llega a la conclusion que se mantiene favorable el buen clima organizacional en la empresa
secoind, por lo que influye en el buen desempefio laboral de los colaboradores. La presente
investigacion tuvo como objetivo general Determinar el clima organizacional y su influencia
en el desemperio laboral de los colaboradores de laempresa SECOIND E.I.R.L. (Suministros
eléctricos de control industrial e.i.r.1), el tipo de investigacion es descriptivo — correlacional
y su disefio responde al disefio no experimental de tipo transaccional o transversal, porque
los datos se recolectan en un s6lo espacio y tiempo. La muestra estuvo conformada por los
colaboradores de laempresa SECOIND E.I.R.L. (Suministros eléctricos de control industrial
e.i.r.l), siendo un total de 30, estructurandose de la siguiente manera: Gerente General,
Asesoria Contable, Asistente administrativa, Asistente de Almacenes, Gestores de ventas,
Venta en tienda, Produccién, transporte, ayudante de carga. La técnica que se utilizo para la
recoleccion y registro de la informacion fue la encuesta, que es una técnica destinada a

obtener datos de varias personas cuyas opiniones interesan al investigador.

Palabras claves: Clima Organizacional, Desempefio Laboral.
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ABSTRACT

The present investigation had as general objective To determine the organizational climate
influence the labor performance of the workers of the company, SECOIND E.I.R.L
(Electrical supplies of industrial control), the type of investigation is descriptive -
correlational and its design responds to the non - experimental design of transactional or
transversal type, because the data is collected in a single space and time. The sample
consisted of the employees of the company SECOIND E.L.R.L (Electrical supplies of
industrial control), a total of 30, structured as follows: General Manager, Accounting
Advisory, Administrative Assistant, Warehouse Assistant, Sales Managers, Sale in store,
Production, transportation, cargo assistant. The technique used to collect and record the
information was the survey, which is a technique aimed at obtaining data from several people
whose opinions interest the researcher. He reaches the conclusion that the good
organizational climate in the company Secoind, is favorable., which affects the good work

performance of the employees.

Keywords: Organizational Climate, Work Performance.
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I.- INTRODUCCION.

El proposito del trabajo existente es investigar los factores del clima organizacional y
su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores de la organizacion SECOIND
(Suministros Eléctricos de Control Industrial), teniendo la variable independiente cultura
organizacional y la variable dependiente desempefio laboral, que logren afectar en la
organizacion actualmente. Esta investigacion no solo puede revelar algunas areas que
puedan verse afectadas, y convertirse en una oportunidad de varios afios para optimizar los

procedimientos organizacionales y el desempefio del personal.

Al presente, las sociedades enfrentan cambios permanentes en el entorno, muchos
ejecutivos de organizaciones manifiestan mayor y primordial disposicion al criterio y juicio
del personal que son parte del equipo, pues echan de ver que ante una contrariedad laboral
se ve afectado visiblemente el avance de la organizacion. Camacho y Melgarejo (2012)
sefiala que es significativo la necesidad de establecer qué agentes estresores habitan en el
medio laboral que permitan descubrir a tiempo para poder tomar las medidas pertinentes y

asi disminuir las consecuencias en la salud y el desempefio laboral.

El desglose aplicado para la construccion de esta tesis es la siguiente: En la caratula se
describe la institucion y facultad, titulo de la investigacién, grado académico, nombre del
autor de tesis. El indice es de estructura sencilla que muestra los diferentes aspectos que

compone el estudio y establece el orden en que se expande los contenidos del trabajo.

El Resumen, exterioriza de forma sintetizada los fundamentos primordiales del
desarrollo de la investigacion, desde la situacion problematica hasta las conclusiones,
recomendaciones. En la Introduccion se muestra la distribucion del informe de las diferentes
secciones, se puntualiza de manera general para abordar el problema de investigacién. Los
antecedentes se resumen en las contribuciones ejecutadas sobre el problema de
investigacion. Justificacion que enfatiza la importancia de la investigacion para la resolucién

de los problemas.

El Planteamiento del Problema por el cual se genera la pregunta de investigacion,
ademas de la justificacion del planteamiento del problema del trabajo estudiado. Los
Objetivos de la Investigacion, ya sean Generales o Especificos, estan claramente
establecidos en una secuencia logica. Dentro del Marco Teorico se prescriben aspectos

conceptuales precisos para justificar ,fundamentar los resultados de la investigacion,
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estableciendo de manera coherente los aportes significativos e identificados de los autores
relevantes a la problematica en estudio, referenciando con precision las citas bibliograficas
segun la norma APA .En esta seccidn contiene la Operacionalizacion de Variables, el cual
se realizo a traves de un analisis en una matriz que arrojé dos variables derivadas del
problema de investigacion, directamente relacionadas con los objetivos y el marco tedrico.
Aqui se definieron los indicadores mediante los cuales se obtuvieron las preguntas abordadas
en los instrumentos de recopilacién de los antecedentes. El Disefio Metodoldgico se
estructuro el enfoque y tipo de encuesta, determinando la poblacidon y muestra en su caso;
asimismo los métodos y herramientas de recopilacion de informacion subyacentes a la

investigacion.

En el analisis de datos y discusion de resultados se refiere a la presentacion,
observacion y hacer un comentario de las deducciones de la pesquisa, con base en las
entrevistas ejecutadas, en la guia de observancia y diagndstico de documentos, como el
enfoque y trascendencia de la averiguacion, éste estudio de zona ejecutado, en el cual
dependen las conclusiones y las recomendaciones propuestas. Se presentan en las
conclusiones precisamente como consecuencia del analisis e interpretacion de los resultados,
estas conclusiones tienen relacion directamente con el problema de investigacion, plantean
objetivos y preguntas orientadoras. Las recomendaciones, constituyen instrucciones
encaminadas a la solucién del problema planteado. La bibliografia contiene las referencias
de las fuentes bibliogréficas utilizadas durante la investigacion, las cuales se citan
adecuadamente en el texto, en orden alfabético, verificando lo establecido en las normas
APA. Finalmente, los Anexos de la investigacion, en el cual se exhiben los instrumentos de

recopilacion de datos.

En esta investigacion, se cumplieron las expectativas de lo planificado y sus resultados
hacen que la organizacion se interese por tomar las medidas necesarias encaminadas a

mejorar el clima organizacional, qué es un factor trascendental en el éxito de la organizacion.

1.1 Realidad Problematica.

Al presente en nuestro pais, el clima organizacional en las instituciones publicas esta
cobrando gran importancia, adecuado la orientacion gerencial es consecuente; la calidad
integral del servicio se logra solo conociendo y optimizando las relaciones entre la estrategia
fisica, interpersonales y laborales que utilizan dentro de una organizacion, se establecera el

modo que estd actuando hasta obtener los objetivos de la empresa. No obstante, estas
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inquietudes muchas sucesiones permanecen solo en documentos, pues los establecimientos
estatales pernoctan con funcionarios mentalmente desgastados, lo que se debe a las malas
relaciones mutuas entre colegas de trabajo, falta de estimulo al logro, falta de preparacion,
inexactitud de beneficios para progresar, bajos sueldos, un mal estudio para desempefiar las

tares encargadas y en varias cuestiones la infraestructura es inapropiada.

1.1.1. A nivel internacional.

Vera y Suarez (2017). Influencia del clima organizacional en el desempefio
Laboral, del beneficio al consumidor: Corporacién de Telecomunicaciones del Canton La
Libertad. El entorno organizativo es el contexto en el cual el individuo desenvuelve su
responsabilidad y como un lider puede poseer excelente trato profesional con sus
subalternos, las relaciones entre los empleados de la organizacion, todos estos componentes
van adaptados en lo que llamamos cultura estructural que dispone ser un lazo o una dificultad
para un optimo desempefio de quienes integran dicha empresa, en su agregado, definitivos
elementos ,se hallan tanto internamente como externamente de esta actividad también
consigue formar parte del término en discusion y predominio en la conducta de quienes
forman parte. Es una expresion concreta de “apreciacion” que el personal y los regentes estan
organizados en dicha empresa de las que son responsables que incidan diariamente en el
manejo de la misma.

Gonzéalez y Morales (2020). Cultura organizativa y desempefio laboral de los
servidores publicos del Servicio de Rentas Internas. En todo el mundo, muchas
organizaciones privadas estan tratando de cambiar sus procesos para obtener una ventaja
competitiva. Este enfoque influye en los contratados, y tiene como objetivo obtener periodos
de trasformacion que impliquen variaciones del paradigma. En tal caso Visbal, Olivar y
Cubero (2017). Argumentan que, es dificultoso conseguir que los subordinados de una
organizacion puedan cambiar su comportamiento fundados en antiguos criterios. Por lo
tanto, les resulta dificil superar las dificultades de adaptacion en los diversos contextos que
se presentan. Esos analisis inciden en el desempefio profesional y el logro de los objetivos
estructurales, lo que el foco estd en una nueva vision de la gestion de la fuerza laboral;
desde la gestion de la fuerza de trabajo hasta la administracion del recurso humano (LIlanos
y Bell, 2018).

Segredo y Pérez (2016). En ese sentido, menciond que, en el contexto de
América latina, el clima organizacional puede dar a los recursos humanos el impulso

necesario. Estos pueden incluir eficiencia energética y organizativa en su conexion con la
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fuerza de trabajo. Usando este enfoque a modo de mencidn, sea demostrado que la mano de
obra es uno de las particularidades mas trascendental internamente en una empresa. Este
criterio ha cobrado impulso debido a la necesidad de comprender todos los factores que
interfieren con el desempefio laboral, lo que llevo a una disputa mundial para desarrollar
mecanismos para evaluarlo. Consecuentemente, la cultura estructural indica la muestra de
interaccion de trabajo que posee una comunidad y se reconoce un factor vital para lograr una
eficiencia optima para alcanzar los objetivos organizacionales. Puesto que, sefialan Mufioz,
Rodriguez y Suarez (2017) las compafiias deben promover un clima bien organizado. En
aquel momento, se deduce que los empleados o subordinados forman un elemento integrante
de las entidades, lo cual esta de acuerdo con lo dicho anteriormente.

Pilligua y Arteaga (2019). El ambiente de trabajo a modo de componente fundamental
en términos de productividad empresarial. Cuestién de estudio: Hardepex Cia. Ltda. El
ambiente de trabajo, se compone de una amplia gama de factores fisicos como emocionales,
que inciden en el comportamiento y desempefio de los miembros del grupo de trabajo
(Garcia, 2009). La cultura organizativa define el modo en que una persona ve su empleo, la
eficiencia, el rendimiento y complacencia, teniendo en cuenta el entorno en el que se
desenvuelve su tarea diaria, lo que repercute en el agrado individual y por ende en el
rendimiento. Considerando un contexto con mas de 86% de los empleados trabajando en es
operaciones, almacenes e instalaciones de procesamiento, él analisis mostrd que un entorno
de trabajo general similar a uno calificado y permanente fue visto como un elemento
prioritario por el 58%, establecer mejoras, observandose factores alineados con carrera y la
gestion. En primer lugar, este ambiente poco saludable para los colaboradores, se debe a su
percepcion de retencion profesional, ya que la empresa no ofrece promocion a esta categoria.
Otro factor, relacionado con los gerentes, hubo apatia entre las partes, jefe de departamento

y subordinados, actuando de manera independiente.

Enriquez y Calderdn (2017). El entorno de trabajo y su Influencia en el rendimiento
del recurso humano, Docente de una Escuela de Educacion Basica en Ecuador. En Ecuador,
cada dia se apuesta mas énfasis en la calidad y especialmente en la capacidad de bienestar y
asistencia. Siendo la calidad algo invisible, es preciso orientar a toda la organizacion hacia
el grado de importancia que posee para el alumno; todos los esfuerzos que se ejecuten
adentro de la misma, se percibiran reflejados en la satisfaccion, alcanzando muchas veces

exceder las expectativas y conocimientos de los estudiantes (Summer, 2006). La demanda
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mas significativa en otras instituciones lo conforman su fuerza de trabajo, comprometido en
las diligencias en su puesto de trabajo. Por ello Puchol (2012) ensefia: que es de exclusiva
relevancia en una empresa que distribuye servicios, en el cual la gestion y productividad de
las personas contribuye en la eficacia y maximizacion del suministro que se ofrecen, los
empleados motivados y el trabajo en equipo, son los que hacen que las empresas de éxito
mantengan sus beneficios (p. 13).

1.1.2. Contexto nacional.

Urbano (2018). Cultura organizacional y capacidad laboral de los colaboradores de la
Administracion Locales de la gestién del Agua Huaraz. EI tema de esta investigacion es
vinculante para evaluar la incidencia de la cultura organizativa en el progreso del
rendimiento laboral de los subalternos, asi enfocar el planteamiento de soluciones
especificas en un aumento moderado de los factores humanos y su papel en la entidad. En
cuanto al clima organizacional, se mantiene el paradigma de la Teoria de Likert, la cual
ratifica que el proceder obtenido por los subalternos resulta claramente del procedimiento
administrativo que siguen las situaciones institucionales, por lo que, se afirma que la accion
sera establecida por las percepciones (Brunet, 999). Se considera como piloto para la primera
dimension lo determinado por Palma (2004) y para la segunda dimension lo revelado por
Alejandro y otros (2016).

Barboza; Peralta y Rivera (2021). Cultura de organizacién y desempefio laboral en el
hotel Las Vegas de la ciudad de Jaén. La cultura organizacional es terminante al observar a
un individuo en su entorno laboral, interviniendo en gran dimension con su bienestar y
competencia. Una apropiada realizacion es derivada por un conveniente entorno de la
entidad, el mismo se alcanza a personas aptas, capaces, qué se relacionen con la instruccion
de la empresa y exhiban habiliades para mejorar diligencias que determine y favorezca en la
obtencidn de las metas (Pilligua, 2019; Goicochea, 2018).

Chagray; Ramos; Yovera; Neri; Maguifia y Hidalgo (2020). Ambito organizacional y
rendimiento laboral, caso: organizacion Lechera Peruana. La identificacién y estudio del
clima organizacional de las compaiiias lecheras accede al progreso perenne del entorno de
trabajo. El haber conocimiento de aquellos elementos que trascienden en el clima
organizacional, aprueba la localizacion de las causas de los problemas que crean una postura
negativa por parte del personal. Por ello, el analisis del clima organizacional, admite alcanzar
la eficiencia y productividad de sus procedimientos de produccion, el fortalecimiento de los

talentos humanos y la condicion de vida de los trabajadores (Beltran y Téllez, 2018). Para
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Lucano (2013), el clima organizacional es un procedimiento de esencial coexistencia dentro
de las organizaciones, el cual promete un direccionamiento a los talentos humanos de la
misma, ya sea conllevando significados, valores, creencias, ideas e informacion. Instituye,
ademas, la forma como el personal deliberan y proceden dentro de su lugar de trabajo,
formando un clima de familiaridad, cooperacién y refuerzo mutuo. De acuerdo con Beltran
(2017), las condiciones de vida de los trabajadores es parte principal de la gestion del
cambio, para el avance del sector lacteo. En estos transcursos de cambio, se deben dar
importancia al equipo humano de las unidades productoras, lo cual implicara en la eminente

eficacia personal y en conjunto, todo en funcion del mejoramiento continuo.

1.1.3. Contexto local

En la organizacion (SECOIND) Suministros Eléctricos de Control Industrial EIRL.Se
observd que el clima organizacional es deficiente, lo cual realizan sus actividades
sometiéndose a solamente a 6rdenes y no tomado en cuenta las sugerencias o alcances que
puedan hacer los colaboradores hacia sus jefes inmediatos; por consiguiente no pueden
realizar mejoras en el desempefio laboral; por lo general se palpa un clima laboral
desmotivado, sin ganas de aportar mas por la empresa y cultivar y mantener el
compafierismo, amistades, integracion entre comparfieros de trabajo para enfocar metas
comunes.

El desempefio de cada colaborador se basa en la preexistencia de un 6ptimo clima
organizacional en la empresa por ello tiene correlacién entre estas dos variables: la cultura
organizacional y el desempefio laboral; tal que surgen las siguientes interrogantes ;De qué
manera el clima organizacional influye en el desempefio laboral en la empresa de
Suministros Eléctricos de Control Industrial EIRL? Y asu vez ¢ De qué manera la Estructura
influye en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Suministros Eléctricos
de Control Industrial? ;De qué manera el Comportamiento Organizacional influye con el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa SECOIND (Suministros Eléctricos
de Control Industrial)? ¢(De qué manera las Relaciones Interpersonales influye con el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Suministros Eléctricos de Control

Industrial?
1.2.  Antecedentes del Estudio.

1.2.1. Ambito Internacional.
Zans (2017).Cultura Organizativa y su efecto en el rendimiento laboral del

colaborador administrativo y académicos de la Facultad Regional Multidisciplinaria de
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Matagalpa, UNAN — Managua en el afio 2016.Como objetivo principal fue Examinar el
Clima estructural y su influencia en el rendimiento Laboral ,entre los Objetivos Especificos
tiene que Relatar el clima organizacional de la facultad e examinar el desenvolvimiento
profesional que hay en la Facultad Regional , plantear una estrategia de procedimiento que
favorezca en la disolucion de los obstaculos detectados. El tipo de indagacién que se realizo
fue post positivista, es critico realista, qué simboliza que la situacidn existe, pero no se puede
entender del todo y los hechos que ocurren se pueden explicar, porque estan sujetos a las
leyes de la naturaleza que las personas solo pueden percibir de forma incompleta. Segun su
enfoque es cuantitativo. Segun Hernandez Sampieri, C. & Baptista Lucio (2006) “los
métodos cualitativos documentan lo siguiente: Cuantificar en relacion con suposiciones
estadisticas, se calcularan los criterios adjuntados en las hipotesis, convertiran las medidas
en valores numéricos, y luego analizar usando métodos estadisticos”. Cualitativo puesto que
se ejecutara entrevistas a profundidad que permite comprender entender los fenémenos que
se estudian. Esta indagacion asimismo ser& no experimental, ya que analiza los fendmenos
que ocurren alrededor del evento. Segin Sampieri, (2002) La indagacion es no experimental
“realizada sin maniobra proyectada de variables, con la indagacion no experimental,
percibimos los fendmenos tal y como ocurren en el entorno natural y los analizamos en
consecuencia”. El tipo de muestra sera no probabilistico, porque se ignorar la posibilidad
que tiene de que Ludewig seleccione cada elemento. Como una “muestra de conveniencia,
se seleccionan en funcién de la opinion del investigador sobre la muestra”. Concluyo que la
Cultura de organizacion actual de la FAREM, es satisfactorio de gran dimension, por lo que
Regularmente se visualiza entre Favorable y Desfavorable, y la gestion es realizada con poco
compromiso, sin que sea facil mantener un excelente ambiente organizacional en una unidad
de gestidn. Sé registra que la realizacion del puesto de trabajo, se extiende en la escuela, es
desfavorable, pero el trabajo se realiza y se trabajan en turnos necesarios, en el cual la toma
de disposiciones, se perpetra en gran tamafo de condicion particular, escaseando programas
de capacitacion. Colaboradores, profesorados y administradores de la organizacion piensan
gue un acrecentamiento del ambiente Organizativo reincidiria con caracter positivo en el
trabajo profesional, y las interacciones interindividuales, y se desempefian tan bien que creen
que se fomenta la buena expresion en el trabajo, por lo que, sé deben mantenerse.

Palomino y Pefia (2016). Nos refiere en su tesina con titulo” El entorno estructural y
su correlacion con las realizaciones laborales de dichos subordinados en la entidad

repartidora, papelera veneplast Ltda.”-Cartagena. Su propdsito principal es examinar la

19



correlacion entre la cultura organizada y el rendimiento laboral de los trabajadores en la
organizacion, para ello tuvo que establecer el entorno organizativo presente entre los
trabajadores de la misma, estudiando las dimensiones: metas, contribucion, dirigencia,
planificador, interrelacion personal, estimulacion; inspeccion, y algunos aspectos
demogréficos, profesionales y ocupacionales, con este estudio. En este estudio se establecio
una inestabilidad en la toma de decisiones entre los subalternos lo cual no aporta en los
planes o0 metas de la empresa, sin embargo, existe una fortaleza del personal tiene predominio
de sus habilidades y aptitudes de sus funciones. El tipo de investigacion sera descriptiva y
correlacional. Descriptivo: que aborda las particularidades de un problema, objeto de
estudio en esta cuestion los subordinados, el entorno organizacional y su rendimiento de
ellos. Correlacional: El proposito en este estudio es establecer relaciones entre variables
especificas del problema de interés, para esta investigacion concierne observar el modo que
el clima organizativo tiene correlacion con el desempefio de los subalternos. Esta tesis tiene
como muestra a 49 individuos y como fuentes de informacion se utilizaron datos originados
de las encuestas que se manejaron; y por otro lado seran los articulos, informes, libros para
reforzar el andlisis. Dentro de sus conclusiones en esta investigacion, lograron su propdsito
primordial, el cual es conveniente a examinar la relacion de ambas variables en la
organizacion, pues se contribuyé considerablente los datos y conocimientos en cuanto a este
contexto con una busqueda metodologia, minuciosa y formal. Por otro lado, se podria
argumentar que la mayoria de los trabajadores eran juveniles, como hombres y mujeres, con
educacion técnica, en un entorno especifico. Con relacion al empleo trabajan como
asistentes, tienen ingresos bajos, que tienen un empleo indefinido, trabajan méas de 48 horas
a la semana, tienen un empleo demas de un afio y todos reciben beneficios laborales. La
conclusion es que los empleados lo califican de bueno, sobre todo el empuje y control que
logran en sus funciones los aspectos o dimensiones mas fijos en la entidad, corresponden a
las competencias y habilidades, junto con la motivacién se comprometen a cumplir con sus
obligaciones. Tambien se notd que los puntos mas débiles estaban en la elaboracion de
directrices generales y la comunicacion con otros integrantes del grupo de empleo. (p.55)
Carrillo y Bustillos (2016). “El clima de organizacion y su impacto en el rendimiento
laboral de los colaboradores de la organizacion M.C. reparticiones s.a. del Cantén Riobamba
Ecuador, provincia de Chimborazo”. El propdsito general es especificar el impacto de ambas
variables en los colaboradores de la Compafiia. cualitativo y cuantitativo, Se discute un

enfoque que acepta saber y conocer los factores de la Cultura Organizacional en una entidad
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e inspeccionar sus origenes que han causado la baja del trabajo de los colaboradores, para
expresar los medios que permitan solucionar los inconvenientes estudiados. El propdsito de
este estudio es informar sobre el contexto y programas a nivel global. creando patrones de
procedimiento, como, modelar, sefialar, hacer, y como se exteriorizan el asunto de los
sucesos del ambito organizativo, manejando las especificaciones bibliograficas vy
documentales. El entorno organizado actual en dicha compafiia, no es conveniente, impide
que haya un nivel elevado del rendimiento laboral; por tanto, los dirigentes requieren poseer
una considerable estimulacion y cuidado para asi desarrollarse de manera apropiada. Por lo
tanto, corresponde establecer estrategias alternas para desarrollar, optimizar y modificar
nuestro entorno de trabajo actual. e EI desempefio laboral de la mano de obra, estd muy
influenciado por la gestion autoritaria del liderazgo, ya que imposibilita, porqué imposibilita
dar nuevas opiniones y la asfixia de cierta manera para evaluar el trabajo diario, por lo que
es necesario que exista una alta desmotivacion entre los empleados lo que perturba su
agradable rendimiento en las diligencias profesionales. Se instituyd un vinculo continuo
entre cultura organizativa y el desarrollo laboral de los empleados de M.C. Encontr6 que un
ambiente inapropiado puede causar insatisfaccion en el trabajo, asi como la falta
cumplimiento de los objetivos determinadas, alterando el equilibrio afectivo y el nivel de

realizacién de sus subordinados.

Moreira (2019). El entorno organizativo y su Incidencia en la realizacion profesional
de las unidades de negocios CNEL EP santa elena, Canton la Libertad, localidad de santa
elena, afio 2017. Su finalidad general fue: Establecer elementos que inciden en la cultura
organizacional por medio de la diligencia Administrativa, que aprueben el progreso de la
ejecucion de las actividades de los subordinados de la Unidad de Negocios. Esta indagacion
aplicada es de tipo “correlacional, disefio no experimental”, a manera que se consigue saber
de qué modo influye la cultura organizativa en el rendimiento laboral. La herramienta
seleccionada por el escritor, fue la encuesta, empleada en el recurso humano. La
investigacion que se ejecutd tuvo como uso sucesivo tipos de indagaciones: Exploratorias y
Descriptivas correlacionales, reflexionando como demonstraciones de la Hipotesis, las
técnicas que utilizaron mismamente son Cuantitativos y Cualitativos, admitieron adquirir
datos como numéricamente como descriptivamente ayudando con la averiguacion. Efectu6
una indagacion experimental que aprob6 poseer un andlisis inicial en la contingente
proyectada utilizando a alcanzar elementos quienes consintieron fortificar la averiguacion

precisa para alcanzar el objetivo de la indagacion. La investigacion Descriptiva consintio
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trabajo ademas de los efectos que se lograron de la informacion, en el cual se aplicé los
diferentes métodos y herramientas de investigacion utilizados. Se esgrimio el procedimiento
deductivo, qué consintié estudiar la conducta de organizacion en diversos contextos, como:
nivel nacional y provincial, con la finalidad que se compruebe y se logren instituir razones,
efectividad y manifestar de qué manera influye ambas variables en los trabajadores de la
empresa. Concluyo que, en la Unidad de Negocios, no hay una apropiada atmdsfera, tienen
elementos dafiinos que perturban significativos medios del ambito de trabajo:
comunicaciones, formacion del personal, estimulacion, orientacion y el obstaculo la ausencia
del recurso humano. A traves de la investigacion realizada se logro establecer, todo lo que
se refiere al rendimiento de los trabajadores en su lugar de trabajo, se coloca en un limite
intermedio ya que los elementos anteriormente indicados influencian en la gestion no se
extienda de modo conveniente creando un estado desfavorable para la corporacion.
Ejecutada la dificultad y demostrando la influencia de dichas variables se evaluaron
potenciales metodologias que favorecieran de tal manera, colaborar en la empresa y
fortifiquen algunos asuntos fragiles que tiene, tal modo la informacion, estimulacién y
adiestramiento en el cual se percibid debilitaciones.

Villadiego y Alzate (2017). investigando el contexto organizado y su correlacion con
la realizacion laboral y la comunicacion interpersonal en petroleum & logistics s.a.s. De
Bogota, en el primer periodo del 2016.Como finalidad principal es examinar la cultura de la
organizacion y la correlacion de la eficiencia de la actividad y la comunicacion
interindividual de la empresa, para plantear procedimientos que sobrelleven el progreso
generalizado del mismo clima. Este actual estudio tuvo un enfoque descriptivo y confuso,
ya que se examin0 el contexto interno de la organizacién en relacion con la cultura de
organizacion considerando especialmente el desempefio laboral y las variables
interpersonales. Los fundamentos de investigacion que se aplicaron estuvieron las de
condicion primordial como observaciones y entrevistas a los trabajadores y las secundarias
como las indagaciones y el material bibliografico analizado digitalmente, que fueron
relativamente fundamentales. Las conclusiones a las que se lleg6 con el estudio de clima
organizacional se pudieron constatar que la empresa en su conjunto se halla en el nivel de
riesgo intermedio con un 50%, sin tomar en cuenta los niveles alto y muy alto, tienen un
25% y 12,5%, correspondientemente. Esto da un total de 87,5% en el rango de riesgo mas
criticos (ver grafica 27), nos muestra que la accion debe ser inmediata. Segun la autoridad,

la diferencia salarial es alta alto con un 62,5% (ver gréafica 26), lo que demuestra que los
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participantes distinguen entre un buen salario y el reconocimiento por los logros. De las
dimensiones detalladas, se puede afirmar que sobresalen las exigencias altas de la jornada
laboral, resalta con el 87,5%, seguido de los beneficios procedentes de la participacion en la
empresa y a la labor que ejecuta e influye en su maniobra sobre el ambiente laboral con el
75% cada una (ver gréfica 28), lo que sugiere que estos problemas deben abordarse primero.
En la mayoria de los casos se destacd la variable precision de rol un 62,5%, con interaccion
social en la faena (variable de la investigacion), gratitud y recompensa, oportunidades de uso
e incremento de aptitudes y destresas, verificacion y emancipacion en el empleo,
adiestramiento, un 50%, adjuntando sin desistir de los requisitos cuantitativos con una
participacion del 37,5% (ver gréfica 29). En el riesgo medio obtiene un 62,5%de cualidades
de liderazgo; estabilidad de funciones 50%; un 37,5%en compromiso y gestién del cambio,
demandas de carga de trabajo mental y, demandas ambientales y trabajo fisico con 37,5%
cada una (ver grafica 30). 91. La retroalimentacion de rendimiento de bajo riesgo (variable
investigada) es del 62,5% y la demanda de costos mentales es del 50% (ver grafica 31). De
las variables que no son riesgosas ni insignificantes, corresponde destacar la exigencia para
el cargo es al 100%. Para el porcentaje mas alto, basado en la suma de los dos o tres rases
mas criticos, encontraron 100% cualidades de liderazgo, requisitos de jornada laboral,
oportunidades para capacitarse, utilizar y mejorar habilidades y conocimientos. Trabajo
fuera del ambiente laboral, demandas constantes del entorno y trabajo fisico, peticiones
cuantitativas, ajuste del rol, recompensa de la organizacion y trabajo realizado,
reconocimiento en el trabajo remuneracién y relaciones sociales (variable de la
investigacion) con el 87,5% vy a través de los roles incremento control y autonomia sobre el
trabajo e inversion ,75% gestioén del cambio .Confirmacion de que la intervencion debe
realizarse rapidamente, debido a las descalificaciones e irritantes de la fuerza laboral que
puede afectar desfavorablemente en la cultura estructural y las variables intrapersonales
preocupantes ,como otras variables identificadas en el estudio ; sin embargo el porcentaje
critico de las variables de desempefio laboral no es alto (en comparacion con otras variables
en paralelo),puede estar muy influenciado por el entorno organizacional, ya que puede ser
reformado significativamente por otras dimensiones. Para mejorar el ambiente en la
empresa, es necesario la intervencion del subdirector y del departamento de recursos
humanos mientras los empleados estan comprometidos. Ademas, en la practica se
implementa politicas comerciales y estratégicas 92 organizacionales que favorecen a los

subordinados y a la organizacién, pero las conclusiones de la encuesta muestran que no se
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estan aplicando. Aunque es dificil encontrar tiempo para realizar entrevistas y encuestas,
permaneciendo en el proceso de investigacion, que es muy extenso y puede hacer de todo:
observar, entrevistar, investigar tabular, analizar e interpretar los resultados aprendiendo y
practicando los consejos, ayuda a aumentar la productividad organizacional porque mejora
el ambiente, particularmente cubre las exigencias de los empleados, implicando el desarrollo
personal y mejorado su estilo de vida.

1.2.2. Ambito Nacional.

Zaraza (2017). “La cultura de organizacion y sus efectos en el desempefio laboral
del recurso humano de la empresa de seguro Prosegur S. A. — Juliaca 2016”. Habiendo tal
propdsito primordial fue establecer la incidencia de la cultura organizativa en el rendimiento
laboral del talento humano en dicha empresa de seguridad. La deduccién mediante el analisis
estadistico chi-cuadrado de la tabla de resultados con un 113.50 es mas notable que el chi-
cuadrado de la tabla con un porcentaje de 21.04,luego se argumenta que la actitud
organizacional afecta el desenvolvimiento laboral mediante la responsabilidad estructural de
los empleados de la sociedad de vigilancia, y en cuanto a los términos de interés ,obtenemos
que el indice de involucramiento organizacional alcanza el valor t = 9.96 y P>|t| = 0.00, por
lo que posee una consecuencia inmediato en el cultura organizacional de seguridad del
personal en la compafiia de seguridad, ya que su coeficiente es igual a 0.86 (Positivo). Es
loable que 28 miembros de la empresa corresponde al 31.46%, estén de conforme con los
compromisos organizacion y estén en concordancia de que hay procedimientos
organizacionales de la empresa ; 24 colaboradores de la empresa simboliza un 26.97%, de
24 empleados de la empresa manifiestan indiferencia ante la existencia de obligaciones
organizacionales y estan de acuerdo con la existencia obligaciones organizacionales; 5
personas de la cempresa representan el 5.62%, estdn totalmente de acuerdo con el
comportamiento organizado. Recientemente se observé que, 2 personas del recurso humano
de la organizacién simbolizan un 2.25, que estdn completamente en discrepancia con que
haya la responsabilidad organizacional. Todo lo que se refiere a influencia entre la
competitividad y el comportamiento en el trabajo ,refleja en la competitividad ocupacional
y profesional del talento humano de la empresa, con las deducciones obtenidas con el
contraste estadistico chi- cuadrado es 119.81 ,ya que es superior al valor chi-cuadrado de la
tabla da un valor de 21.04 incide ,por tanto ,en todo lo que lleva a que el indicador de
capacidad organizativa tome un valor de t = 8.51 y P>|t| = 0.00 en el nivel de morbilidad,

por lo que incide directamente sobre la aptitud organizativa del subordinado de la empresa
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de seguridad , su coeficiente cercano a 0.92 (Positivo). Se percibe que 33 empleados
simbolizan el 37.08%, estan de acuerdo con su capacidad de trabajar y estan de acuerdo con
las habilidades organizacionales; 22 socios de la compafiia, constituyen un 24.72% de los
socios no estan de acuerdo con la capacidad de trabajar y aceptar las habilidades
organizacionales .A través del analisis dimensional y la comparacion de hipdtesis se afirma
que el entorno producido por las conmociones de los individuos y tiene una repercusion
representativa en el desempefiarse del personal de nuestra compafiia en el periodo de estudio.

Abarca (2017). EI ambiente laboral y su incidencia en las acciones de los individuos
de la asociacion el Tumi, Lima—2016. La finalidad es identificar el efecto del entorno laboral
en el rendimiento laboral de dicha empresa. El actual trabajo es de tipo representativo
correlacional - causal, puesto que examina cada factor individual del comportamiento
empresarial y el rendimiento de los subordinados. Tiene un disefio en su indagacion es: No
experimental, porque no se utilizaran las variables de investigacion. La muestra de este caso
estd compuesta por 80 empleados de la empresa de Ahorros y Créditos el Tumi que se
localiza en Lima, con edades entre 25 a 45 afios, con educacion superior ya sea técnica o
universitaria, y con contratos actualmente vigentes e indefinidos. Se utilizo como método de
muestreo la probabilidad aleatoria y los métodos de muestreo aleatorio simple. Como hacen
mencion, Hernandez., Fernandez., & Baptista, (2010), que: “Una muestra es, esencialmente,
una parte del grupo estudio y existe dos tipos de muestras; como son las probabilisticas y no
probabilisticas” (p. 217). Para ello a tal fin, es util evaluar el desempefio de los empleados,
pues de esta manera los empleadores pueden descubrir los aspectos positivos y negativos de
sus coadjutores, ademas, esta practica motivara a sus subalternos ,a tartar de superarse a si
mismos en la empresa .Este estudio muestra claramente que cuando los resultados de la
medicién del desempefio estén disponibles, serd Util porque habra una forma transparente
de otorgar recompensas, que sin duda coincidiran con las metas alcanzadas. Por lo tanto, el
propdsito de este estudio es proporcionar un conjunto de herramientas para ayudar a reducir
el porcentaje del desempefio deficiente y proporcionar antecedentes para futuras
indagaciones. La intencion de esta indagacion es averiguar una relacion entre dos 0 mas
percepciones, categorizacion en un ambiente determinado.

Bustos (2018). La cultura organizativa y su incidencia en el rendimiento laboral de la
mano de obra en las areas operativas de la empresa IMUPESA. El propésito principal es
establecer si el clima organizativo influye en el rendimiento del recurso humano de las areas

donde opera la organizacion IMUPESA. El tipo de esta averiguacion fue: Aplicable y
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pertinente ya que el propdsito de este manifiesto es contribuir a la sociedad brindando
informacion, por ello, Murillo (2008) dice que la investigacion empleada, también conocida
como investigacion empirica o practica, se caracteriza por la aplicacion o aprovechamiento
de los conocimientos obtenidos, posteriormente de realizar y normalizar la aplicacion
establecida en la exploracion que conduce a una forma fija, metddica de echar de ver la
realidad. Nuestro método busqueda fue: Método Deductivo. Esto Admite que las primeras
formas de razonamiento d este tipo se trasladaron a la antigua Grecia, tal como las utilizo el
gran filésofo Aristoteles. Los métodos deductivos intentan derivar algo de las leyes
generales. A diferencia del razonamiento inductivo, que se basa en formular leyes a partir
de hechos percibidos. Algunos escritores han optado por esta ultima linea de razonamiento,
como fue el caso del filésofo Francis Bacon. En conclusion, argumentamos que el presente
trabajo de investigacion, el hecho de que el ambiente laboral impacta en el rendimiento
profesional, expresado por medio de datos estadisticos, informacion relevante que si hay un
vinculo directo que relaciona ambas variables, es decir, se expresa por datos estadisticos
informacidn relevante, es decir, cuando lo hay es un buen clima organizacional, que se
traduce inmediatamente en un gran trabajo de los empleados. Porque se ha comprobado que
cada vez que las relaciones con las partes interesadas lo llaman lenguaje hablado, liderazgo
democratico, trabajo en equipo y recompensas se llaman factores monetarios y factores no
monetarios son mejores porque conseguimos un excelente efecto de adaptabilidad, llamelo
una gran cantidad de horas extras, avances ofrecidos en el campo ,horario pactado y horarios
de entrada y salida mas frecuentes en el comportamiento laboral lo llaman: atrasos,
ausentismos ,tardanzas, faltas y hurtos ,porque la relacién entre los colaboradores y su medio
de trabajo es excelente ,su desempefio lo es, lo que a su vez se conduce a una mejor
productividad global, esto ya estd garantizado que si el jefe de proceso en algin periodo
(cada 8 meses) aumentaba el salario de los empleados o realizaba una mayor cantidad de
capacitacion directa en el campo del personal o si instintivamente se ofrecia compensacion
por horas extras los empleados en su mayoria trabajan por mas tiempo asi como en la
supervision y atencién para llevar el control de los contratos de carga y descarga. Hechos
por ellos y no hay costos adicionales de almacenamiento. Finalmente, los 67 empleados
también experimentaron, menos ausentismo, tardanzas porque se sentian mas motivados
para ir a trabajar y realizar sus tareas diarias.

Fernandez (2018). Influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de

los empleados de la Universidad Nacional Auténoma de Chota, en el afio 2018. Tiene como
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finalidad describir la relacion presente entre ambas variables en el personal de la
corporacion. El estudio es de tipo correlacional, puesto que investiga determinar la
correlacion que existen entre ambas, en un prototipo, al mismo momento. La indagacion
suministra pistas sobre la conexion que puede haber entre ellas y multiples eventos, pueden
anunciar una conclusion en particular. Sé concluye que el 54.6% del entorno laboral no son
admitidos por la fuerza de trabajo y un 50.1% del desempefio laboral no son aceptados, ya
que la relacién entre las dos inconstantes es muy especifica, con un equivalente de 52.4%, el
coeficiente que sirve para medir la fiabilidad de una escala de medida es éptimo en 0.86 por
lo que nuestra hipdtesis fue confirmada .El 45.4% de los empleados reconocio que el
ambiente de una organizacion y el 49.9 % del rendimiento laboral, la relacion entre estas dos
variables es muy significativa con un porcentaje de 47.7%, y el factor alfa de Cronbach es
optimo con un 0.86 % lo cual corrobora la hipotesis. El andlisis de cultura organizativa
encontr6 que no fue reconocido por 54.6 % colaboradores , y su firmeza radica en su
dimension reciprocidad con una tasa de aprobacion del 51%.Su debilidad estd en la
dimensién de participacion el 61.8%, de las repuestas son desfavorables .el 50.4%
respondio no en la dimension de directivos ,el 57.2% respondid negativamente la dimension
motivacion, el 50.1% de los empleados no aceptan el diagndstico de desempefio laboral, su
ventaja 51.9% respondi6 a favor de la dimensién Habilidad ,el 61.1% en la dimension
compromiso del empleado ,un 51.7% en la dimension del proceso organizacional de trabajo
el 53%. Entre sus debilidades se encuentran la dimension motivacional, que fue
desfavorable con 64.4% la dimension rendimiento con un 50% las contestaciones son
negativas. Se concluyo que lo empleados no aceptan la influencia del clima estructural en el
rendimiento laboral es claramente no aceptada por los mismos. En los aspectos de la
estimulacion de los colaboradores en la empresa, la repuesta promedio es 64.4% entre los
cuales los indicadores son: los salarios son desfavorables 56.7%, los incentivos son
desfavorables 72.2%, podemos estar seguros que sus seguros para los colaboradores que no
son ascendidos en la Universidad Nacional el promedio general es bueno. la sensibilidad
solo es del 35.6% Yy la debilidad de salarios e incentivos es muy clara, por lo que se debe
considerar esta dimension a la hora de fortalecer esta las relaciones con el recurso humano.

Velarde y Villena (2018). “Ambiente de trabajo y su impacto sobre el rendimiento
laboral de los colaboradores del consejo municipal de alto selva Alegre, en el afio 2017”. Su
finalidad es determinar si el entorno laboral incide en el rendimiento laboral en los

colaboradores administrativos en la Municipalidad. La investigacion validada se identifica
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verificada como una indagacion fundamental por su finalidad, es no experimental en el
disefio mostrado por qué no se llevard a cabo. Ya que ninguna variable se manejara
injustamente. Debido a la naturaleza del estudio, actual se incorpora los tipos primordiales
hasta ser nombrada como una indagacion explicativa, adecuando a la transcendencia de esta
investigacion poseen tal propoésito precisar, definir, clasificar, enumerar o detallar la
finalidad de la investigacion. Dentro de las conclusiones tenemos que se establecio que el
clima laboral experimentado por el personal, carecen de instrucciones sobre sus
procedimientos y actividades de trabajo. La evaluacion revelo, que en general, se
consideraba que el personal administrativo tenia poca participacion en la empresa, lo que se
debe a la falta de interés de la sociedad. Sé ha observado que las condiciones laborales de
los auxiliadores administrativos de la municipalidad son insuficientes, debido a que no
cuentas con un local adecuado a su actividad. Al momento de revisar los beneficios laborales
de la empresa, se puede reconocer que los empleados se encuentras insatisfechos, debido a
que se sienten mal remunerados, eso no les conlleva a destacarse adecuadamente en su area
de trabajo.
1.2.3. Ambito Local.

Rojas (2017). “Clima organizativo y el impacto en el rendimiento laboral en los
subordinados de la Universidad Juan Mejia Baca, en Chiclayo 2017”. La finalidad principal
fue establecer como influencia el entorno organizacional en el rendimiento de la mano de
obra de la facultad. Este estudio es cuantitativo: muestra de un subgrupo del lugar de interés
del cual se recolectan datos; correlacional porque se articulan ambas variables estan
relacionadas, enfocadas en los resultados y origenes del suceso, y no se interesa en los
cambios personales de la persona. Este método utiliza un cuestionario, que puede
desarrollarse estaticamente para comprobar, aceptar o negarse la correlacion de dichas
variables determinadas operativamente, y la prueba de los resultados de la investigacion
cuantitativa suele estar respaldada por cuadro estadistico, gréaficos y andlisis numerario.
Herndndez, Fernandez y Baptista (2014), “La poblacion constituye un grupo infinito de
individuos que poseen peculiaridades colectivas, y se consigue calcular, identificar en el
momento y lugar”. La poblacion consta de 31 administradores, coadjutores de la institucion.
Concluyé en relacién a los propdsitos trazados y los efectos conseguidos en el progreso de
este estudio, se establecen las consecutivas terminaciones: hay una correlacion de Pearson
0.846 de ambas variables, y existe una correlacion significativa entre los dos temas (P<0.05).

Un 41.94% de los trabajadores de la universidad, presentaron un limite de cultura
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Organizativa y el rendimiento medio, seguido del 35.48% que mostro un margen bajo, y un
22.58% y mostro un grado alto del clima laboral, que es una sus caracteristicas mas
evidentes, ya que su relacion con sus comparieros no es buena, y no sostienen una relacion
buena con su jefe, por lo que sus coadjutores no se sienten seguros tomando riesgos en su
campo de trabajo. El 35.48% del esfuerzo laboral de los socios estuvo en un nivel medio, y
el 29.03%, de los socios mostro un nivel alto y bajo, correspondientemente. En cuanto a los
efectos generales, aceptando la hipotesis, encontramos un vinculo considerable en el 2017
sobre la “Cultura de organizacion y los resultados laborales de los coadjutores en la
Universidad” a manera que resalta Dessler (1991). Como plantea que el entorno de la
organizacion, establece como el empleado percibe su trabajo, rendimiento, eficacia laboral.

Ramirez (2020). EI ambito organizacional y su influencia en los resultados laborales
en la organizacion repartidora de Gas - Lima, 2019. Como designio primordial fue:
Especificar en qué mesura el entorno organizativo influye en el rendimiento laboral en la
entidad. El planteamiento fue cuantitativo, el tipo de indagacion fue aplicada, para Diaz
(2009), nos dice que es una forma intermedia entre la indagacion cientifica y practica. Tiene
mas que ver con teorias y leyes que han sido probadas a lo largo del tiempo, y buscan
soluciones a problemas sociales que existen en la sociedad. El disefio fue no experimental.
El corte fue transversal, concluyo Soriano (2017), los finales son blsquedas que resultan del
aporte de la investigacion y los efectos innovadores que resultan de la accion final y el
impacto. EI ambiente organizativo incide significativamente en el rendimiento del trabajo
en la organizacién; se acepto la prueba de Chi cuadrado de Pearson (significacion asintotica
bilateral = 0,000). El contexto organizacional afecta considerablemente en la propiedad del
trabajo de las empresas de reparto, el cual fue determinado por la prueba de Chi cuadrado de
Pearson. Ambiente organizativo influye notablemente el compromiso en la organizacion;
por lo que manifiesta el analisis de Chi cuadrado de Pearson. La cultura de organizacion
afecta notablemente la tarea en grupos de la compafiia; validado por el estudio de Chi
cuadrado de Pearson. La conclusion son que averiguaciones ejecutadas en la hipotesis fueron
valida por la prueba de Chi cuadrado.

Diaz (2020). Una evaluacion del Clima organizacional y rendimiento laboral de los
subordinados de la Red de salud bucal - Chiclayo. Tuvo como objetivo general: investigar
la correlacion de ambas variables en los trabajadores en el método de higiene dental. Esta
actual investigacion posee una perspectiva cuantitativa. Segun Hernandez S.et (2011), hace

referencia a “Esgrime la informacion recogida y examinamos; para comprobar la hipotesis
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determinada en la investigacion”. (p.4). La averiguacion muestra un disefio no experimental
y de tipo transversal, representativo y retrospectivo. Como Hernandez S.et al (2014),
puntualiza durante “las indagaciones no experimentales son esas que ejecutan sin manipular
variables y se perciben dichos sucesos para evaluarlos” (p.149) en las conclusiones se ultimo
que ambos titulos muestran un rango elevado, estimando un 94% mostré un grado de
rendimiento en el trabajo éptimo, con un 92% los profesionales trabajan en ese enfoque
manifiestan una buena cultura organizacional. La magnitud prevalecio en la variabilidad
(entorno laboral) la gestion con 62% de los colaboradores, y en el desarrollo de su actividad
es evaluacion de la gestion con 62% del personal consideran persistentemente exhibir tal
dimension. Los subalternos expresaron un grado de motivacion ordinario en la dimension
de: concordancia y espiritu de grupo. Sé comprobd la hipotesis trazada, se establecié que
existe un vinculo muy revelador entre ambos temas investigados con un factor de correlacion
elevado 0.857.

Fernadndez (2021). Entorno organizativo y desempefio de los colaboradores en la
oficina regional Norte del instituto nacional penitenciario del Perd, Chiclayo — 2019, tuvo
como objetivo principal, Plantear Estrategias para optimizar la cultura estructural en la
oficina central. La investigacion es de tipo no experimental, ya que los términos en
investigacion no estardn maniobrados deliberadamente. Tiene un método de tipo
cuantificado ya que se acopiara datos y poseera un calculo y estudio detallado, e beneficio
de poder comprobar la hipétesis en la indagacion fundada tedricamente. El actual disefio de
estudio, es no experimental; transversal, explicativo y descriptivo; en las variables de analisis
no estaran utilizadas deliberadamente. Es transversal, a causa de que los datos encontrados
pertenecen al 2019, conservdndose como un instante idoneo y establecido para recopilar,
interpretar y tabular la informacion. Es descriptivo, sé puntualizo las particularidades que
forman los términos en investigacion, es explicativo, ya que consigue alcanzar a los origenes
que producen, qué la variable guarde cierto vinculo. Concluyé que la terminacion de la
realizacion de la averiguacion “climay rendimiento laboral de los colaboradores de la oficina
principal”. Se alcanz6 la terminacion de los propésitos: EI Rho Spearman es de 0.872, es
superior a 0.05, ultima y tiene correlacion positiva representativa en ambos temas aplicados
a los subordinados del INPE. Sefialando que hay correspondencia positiva significativa del
entorno organizativo y la tasa de puntualidad en la oficina. “El Rho Spearman alcanzado un
0.692, es mayor a 0.05, se determind que hay una relacion caracteristica del ambiente de

organizacion, con los colaboradores y su trabajo en grupos. “El Rho Spearman logrado esta
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con 0.834, es més que 0.05, por lo tanto, indica que hay un vinculo positivo. Determind que
hay una conexion positiva demostrativa de ambas, consideracion y compromiso del recurso
humano de la oficina del INPE.

Fanzo (2021). Clima organizacional y desempefio laboral de sus coadjutores en la
sucursal de bienestar en Lambayeque. Tuvo como propésito establecer el vinculo que hay
entre ambas variables en los coagentes de la organizacion. También, esta actual indagacion
esgrimid el disefio correlacional no experimental, basado en su percepcion de las variables,
pero no controladas ,controlando Unicamente los hechos ocurridos en su medio natural .Esto
se relaciono ya que se definio el nivel de vinculo entre los dos términos en un ambiente
determinado (Mendoza y Hernandez, 2018).Dentro de las conclusiones los descubrimientos
conseguidos comprueban que el nivel de evaluacién del grupo de estudio de la Red de Salud,
es medio; es asi como se desarrolla en la ejecucion de las tareas laborales , en lazos
intrapersonales, en clima organizacional ,desempefio contextual, aplicacion de valores en
adiestramiento gerencial. EI grado de valoracion del rendimiento laboral en la organizacion,
por parte de los miembros de la investigacion es intermedio. Asimismo, se desarrolla en
desempefio del trabajo, desempefio contextual, adaptativo, la conducta laboral y el nivel del
clima organizacional que percibe seguidamente vinculado con el desarrollo laboral en la
oficina de Salud, demostrando que el factor de correlacion de Spearman Rho, tiene una
magnitud menor a un valor de 0,05%.

1.3.  Teorias relacionadas al tema.

1.3.1. Clima organizacional.

Lewin (1936), define el concepto de cultura organizativa en el campo de
Psicologia, asi que la deduccion de la conducta de los trabajadores ante un contexto
determinado en un medio de gestion, traduciéndose en comportamiento en la percepcion de
factores interpretables por los representantes, es decir, que el comportamiento es la
consecuencia del vinculo entre excedente y entorno de trabajo. Posteriormente para Litwin
(1971) argumenta que el entorno organizacional “consiste en un cimulo extenso y adaptable
a las influencias ambientales ademas de la estimulacion” (p. 11).

Chiavenato (2014). Determinar la cultura organizacional establece el ambiente o el
clima caracteristico Unico por empresa. Tiene que ver con moralidad y satisfacer los
requisitos de los individuos, alcanza lo ventajoso y no saludable, equilibrado, impasible,
nocivo, verdadero, beneficioso o poco satisfactorio, segin modo de sentirse con relacion a

la empresa. Por su parte, Brunet (2011) sefiala que “Alrededor del mundo, el clima es un

31



reflejo del comportamiento en la conducta, valores; dogmas de los integrantes, en el
ambiente, sé vuelven en fundamentos del entorno, empiezan a establecer referencias de la
empresa’.

Segun Gomez, existen varios factores en el clima organizacional, a manera que el
espacio donde un realiza regularmente su trabajo la relacidn entre superior y subalternos, la
relacion entre subordinados, con los distribuidores y consumidores (Gémez, 2004, p.8), que
estan relacionados con el clima organizacional. Factores o variables que determinan que
percepcion tiene el compariero de su entorno laboral, lo cual y que resuena a través de su
conducta. La definicién creada por Litwin se basa en lo publicado por Idalberto Chiavenato
(2007), en un libro suyo “Gestién del recurso humano, que destaca que la cultura del trabajo
es: El grado de motivacion que se encuentras en los integrantes de la organizacion y esta
profundamente acoplado con la estimulacion de sus subordinados. EI concepto de contexto
organizacional expresa especialmente de sus caracteristicas de motivacion de su entorno
organizativo, ya que aquellas perspectivas de dicha empresa y conducen a la motivacion o
induccion de diversas estimulaciones de sus miembros. Por tanto, la cultura organizacional,
puede ser beneficioso ya que satisface las carencias individuales y mejora el comportamiento

personal.

1.3.1.1. Enfoque Sobre el Clima Organizacional.

Weinet (1981), desarrolla los aportes de numerosas investigaciones
sobre el clima organizacional, agrupandolos en tres aparatados extensos:
1. En primer lugar estan, quienes expresan un enfoque objetivo del clima: descifran al clima
como algo perceptible, conmensurable, se refiere a un grupo de particularidades objetivas
de la empresa, asi como, los elementos, las reglas de operacion, sistemas de inspeccion,
formas de gestion definidas. Autores como Forehand y Gilmer (1964), articularon esta
posicion e intentaron establecer una relacion de causa- efecto de los compendios objetivos
en el entorno y las variables del desarrollo de la empresa.
2. En segundo lugar estan los que necesitan una vision personal pero colectiva del clima. El
clima genera una percepcion colectiva de la empresa vinculando a cada uno de su zona.
Utilizando diferentes tipos de informacion (algunos expresados y directas) se comunican
entre si sobre sus experiencias como colegas en la organizacion y asimismo va componiendo
un discurso comun, sobre la capacidad, las caracteristicas y las particularidades de la
institucion a la que dependen y forman parte de ella. Esta vision la aporta Jorde- Bfoom

(1987) quien denomina clima a las apreciaciones generales, actitudes y pensamiento y valor
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colectivo universal. Poole (1985), argumenta que hay dos aspectos principales que pueden
determinar el mayor o menor resultado sobre la cultura y conducta de las personas que son
parte de la empresa:1) El nivel de conciencia entre las personas sobre las tensiones de los
diferentes “dispositivos” y caracteristicas organizacionales. Si el grado de conciencia es
excelso consiguen “enfrentarlo” y ser menos susceptibles a sus consecuencias, mientras que
la carencia de conciencia implica una aceptacién mas pasiva de la misma. 2) la forma de
“posicionamiento” de la apreciacion del clima por parte de otras personas, variable afectada
por dos cuestiones principales: el grado de correspondencia con precision entre las
valoraciones del clima de los diferentes miembros de la empresa. Cuantos mas elementos
hay, es mayor la influencia de cultura organizacional, en la conduccion de individuos en la
empresa. Para Schneider (1975), el clima surge de lo que los participantes perciben como
necesidad de adaptarse a sus relaciones con el entorno y los compafieros.

3. Tercer lugar, un enfoque subjetivo, y particular del clima: cada uno se ocupa de su propia
percepcion de la empresa y de lo que sucede en ella. Por lo tanto, el clima esté sujeto a
estructuras psicoldgicas; esto significa que cada individuo desarrolla su propia percepcion
unica del clima, procedimiento en el que cada persona percibe las particularidades objetivas
de la empresa, a través de su adecuado particularidades subjetivas (actitudes, valores,
personalidad, necesidades, expectativas) finalmente desarrolla su propio concepto de clima.
(Taylor, 1979). Cada una de estas tres perspectivas del clima se enfoca en un aspecto

especifico y nos brinda solo una parte de la realidad.

1.3.1.2. Dimensiones:

1.3.1.2.1. Estructura Organizacional.

La estructura organizacional determina la forma en que se reparten,
agrupa y sistematiza el trabajo de las diligencias. Estos, a su vez, se desglosan nuevamente
en tares de trabajo, que indican hasta qué punto los esfuerzos de la empresa se dividen en
tareas separadas. Luego, existe una divisién de departamentos, que es la base para agrupar
los puestos de la organizacion (Robbins, 2009).

La autoridad es un base de la estructura de una organizacion y la cadena de mando es
una linea continua de autoridad desde los niveles mas altos hasta los mas bajos de una
empresa y determina quien informa a quien. Se entiende que usted tiene la autoridad para

dar ordenes y se le otorgan los estipendios inherentes a una posicion de liderazgo y que debe

33



cumplirlas En este caso, esta autoridad puede dirigir una unidad de mando, que consiste en
que el subalterno tiene un subordinado supervisor y ante quien es responsable.
Entre los modelos anteriormente enumerados de la organizacion se hallan las
siguientes estrategias, segun (Robbins & Judge, 2009):
« Estrategia de innovacion: enfatiza en la presentacion de productos nuevos.
« Estrategia de reduccion de costos: evitar gastos innecesarios de innovacion, marketing y
reduccién de precios, basados en un estricto control de costos.
« Estrategia de imitacidn: intentara moverse a hacia un nuevo producto o un nuevo mercado
solo después de que se ha compruebe su viabilidad.
La estrategia describe las prioridades de la organizacion. Una compafiia con estrategia
geografica tiene una estructura diferente a una compafiia cuya tactica es promover canales

de distribucion o rentabilizar sus operaciones (Estructuras Organizativas, 2000).

1.3.1.3. Comportamiento Organizacional.
Es un campo que analiza e indaga, examina la influencia de los individuos
y aspectos en el procedimiento de las empresas, con el objetivo de utilizar este conocimiento
para mejorar la eficacia organizacional (Robbins 1999). Es el anélisis y aplicacion del
conocimiento relacionado con la interaccion humana en una organizacion. Son unas
herramientas de personas para personas, ampliamente utilizada en el comportamiento
humano en diversas organizaciones como corporaciones comerciales, gobiernos, escuelas y
establecimientos de servicios.
Estas son las acciones y las cualidades de los elementos de las empresas. La conducta
de organizacion es la acumulacion de métodos derivados del andlisis del comportamiento y
aptitudes. Sus fundamentos se encuentran en las ciencias humanas: Psicologia, sociologia, y
la ciencia que estudia la diversidad de las realizaciones socioculturales, ciencias politicas y
econdmicas (Gordon, 1996)

1.3.1.4. Importancia.

Concierne a la investigacion que realizan los elementos en la empresa y su
procedimiento perjudica su rendimiento. A demés el Comportamiento Organizacional es
particularmente relevante para las situaciones laborales, por lo que no sorprende ver un
énfasis en el comportamiento relacionado con la gestién, el trabajo, ausentismo, la rotacion,
la productividad, el desempefio humano y la gestion.

Sin embargo, todavia hay un fuerte debate sobre el significado relativo de todos, cree

que las personas generalmente estan de acuerdo generalmente en que el Comportamiento
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Organizacional estan asociados con la motivacion, el comportamiento y el poder del lider ,
la comunicacion interpersonal, la circunstancias interpersonales ,los grupos y su estructura
de procedimientos, adiestramiento, accion de crecimiento y la apreciacion de los métodos
de cambios, las dificultades, disefio de trabajo, estrés laboral. (Robbins 1999).

Su importancia radica en el hecho de que las empresas son sistemas sociales. Si desea
procesarlos o administrarlos, se debe comprender como funcionan. Las entidades unen a la
ciencia, los individuos, la tecnologia y la humanidad. Sin embargo, las sociedades deben
comprender a las empresas y hacer el mejor uso de ellas, ya que son fundamentales para
obtener los beneficios del incremento de la civilizacion. La conducta o instinto del ser
humano en una organizacion es imprevisible ya que surge de las exigencias y ethos
profundamente naturalizados en los individuos. No existe una formula de trabajo simple,
para trabajar con personas, ni existe un enfoque ideal para los problemas de la entidad. Todo
lo que se puede hacer es mejorar su comprension y habilidades existentes para mejorar su
nivel de calidad interpersonal en el trabajo. El objetivo es dificil de lograr, pero tiene un gran
valor. Si tratamos de ver a las personas como seres humanos, podemos trabajar con ellos de

manera efectiva eficazmente con ellas (Davis & Newstrom1990).

1.3.1.5. Teoria del comportamiento organizacional.
Henry Fayol (1841-1925) nacido en Constantinopla y muri6 en Paris,

graduado como Ingeniero de Minas a los 19 afios de edad, realiz contribuciones extensas y
significativas a varios niveles administracion publica , y fue reconocido como el padre de la
teoria administrativa clasica, esta teoria surgié del descubrimiento de la insuficiencia de las
directrices de gestion de las organizaciones complejas, fue el primer lugar ,las
sistematizacion de los procedimientos de gestion, introduciendo catorce principios de
gestion y dividendo la actividad industrial y comercial en seis equipos y la determinacion de
las diligencias principales de la organizacion ,son las siguientes:
1. Distribucion de responsabilidades: Mientras se especializan los individuos, mas
eficientemente realizaran sus estudios. Tal principio se vuelve evidente en las lineas de
acoplamiento moderno.
2. Autoridad: Los lideres deben de dar 6rdenes para hacer el trabajo. Aunque la
denominacion oficial, otorga la capacidad de ordenar, los lideres a menudo son obedecidos,
salvo que también posean un mando unico (Liderazgo).
3. Disciplina: Los colaboradores de dicha empresa deben cumplir con las normas y

acuerdos que rigen la administracion de la organizacion. Esté sera el resultado del buen
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manejo en todos los niveles, trato justo (oportunidades para distinguir el alto desempefio) y

una regulacion justa de la mala conducta en los nombramientos.

4. Unidad de Direccion: Las actividades con el mismo objetivo equivalen a capacitar a un
gerente bajo un procedimiento.
5. Unidad de Mando: Todo colaborador le corresponde admitir indicaciones respecto a un

ejercicio en especifico directamente de un individuo.

6. Subordinar los intereses personales al bien comin: En algun negocio, los intereses de

los colaboradores no deben anteponerse a los intereses de la empresa en su conjunto.
7. Remuneracion: La retribucion debe ser junta para empleadores y empleados.

8. Centralizacion: Fayol sostiene que los directivos no solo deben ser responsables en
ultima instancia, sino que también deben delegar la autoridad adecuada a sus subordinados
y consigan revisar apropiadamente su propia tecnologia. El asunto es en hallar el mayor nivel

de fusion en distintos asuntos.

9. Jerarquizacion: La autoridad organizacional dentro de la empresa, que al presente
consiste en tablas y lineas de autoridad, clasificadas en niveles de rango a partir de los altos

directivos hasta el nivel mas bajo en dicha organizacion.

10. Orden: Cada individuo tiene que permanecer en un sitio y en un instante correcto. En

especifico, deben adaptarse a su area de trabajo, mas apropiado para ellos.

11. Equidad: El enfoque de los lideres tiene mucho que ver, ellos tienen que ser amables,

justos con los subordinados.

12. Estabilidad del personal: Una alta tasa de rotacién de empleados no contribuye a una

gestion eficaz de una empresa.

13. Iniciativa: los subordinados deben poder especular o implementar sus planes, incluso si

realicen errbneamente.

14. Espiritu en equipo: Impulsar el trabajar unidos y apoyarse en una empresa crea un sentido
de unidad. Por ejemplo, Fayol recomienda usar la comunicacion oral sobre la comunicacion

escrita formal, siempre que sea posible.

1.3.1.6. Relaciones interpersonales.
Segun Bisquerra (2003; pag. 23) las relaciones interpersonales “son

interacciones entre dos 0 mas individuos.” Estos son lazos sociales rigidos por los estatutos
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y establecimientos de la influencia social. Segin Fernandez (2003: 25), “Ejecutar en un
entorno de trabajo sea adecuado, es muy significativo para los coadjutores, es un contexto
beneficioso influye claramente en su desempefio y proteccion social.” Porque las
comunicaciones interpersonales se presentan de diversas maneras. En muchos casos, las
condiciones de trabajo se vuelven insostenibles para los colaboradores, pero en algunos
casos el clima es competentemente impecable como para que incluso se forjen lazos
emocionales de amistad més alla del ambito laboral.

Como Oliveros (2004; pag.512) instituir las particularidades de la comunicacién
Intrapersonal, deben considerar varios aspectos al definir las caracteristicas tales como:
integridad y franqueza, respeto y aseveracion, piedad, empatia y sabiduria, habilidades y
destrezas interpersonales. Para, Cruz ,2003; pag. 25, “El triunfo que experimentamos en
nuestra vida se basa en una magnitud a como tratamos a otros individuos, la comunicacion
es el soporte de la comunicacion interpersonal.” Describe la calidad de sus conversaciones
con personas con las que tratamos regularmente todos los dias, con nuestros hijos,
conyugues, amistades o con colaboradores en el trabajo. Varias veces, tanto en publico como
e privado, se mencion a otras personas de manera poco constructiva, especialmente cuando

no estan.

1.3.1.7. Tipos de clima organizacional.

Son: climas autoritarios, climas participativos o consultivo. Las encuestas
valoraron una cultura participativa o consultivo, la orientacidn se desarrolla dentro de una
cultura participativa consultiva, los superiores familiarizados con los empleados y la politica
y las decisiones tipicamente en la parte superior del organigrama, pero los empleados pueden
dar sus apreciaciones mas definidas en un nivel inferior. El trato esta en declive, con las
empresas ampliando sus procedimientos de comunicado interno para proporcionar la
circulacion de la averiguacion y externalizando el contexto competentemente eficaz donde

la gestion se dicta en forma de objetivos a alcanzar. Chiavenato (2014).

1.3.1.8. Efectos del clima organizacional.

El ambiente efectivo o un deficiente ambiente de trabajo, poseera un efecto
positivo 0 negativo en la empresa, dependiendo de la opinion de so empelados en la
organizacion.

Entre los resultados positivos incluyen: Logro, pertenencia, dominio, produccion,

poca variacion, reconocimiento, adaptabilidad y transformacion, etc.
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En los resultados negativos incluyen desajustes, inadaptabilidad, superior rotacion,
inasistencia, baja creacion, deficiente rendimiento, etc.

Como se puede ver hay aspectos positivos y negativos, pero todo depende de como su
empresa quiera adaptarse al mejor ambiente de trabajo, y por lo tanto debe ser capaz de
incentivar a sus colaboradores para que cumplan mejor con su puntualidad, comprenderlos
y tratar de que todos trabajen juntos como equipo y familia para combinar sus diversos
conocimientos y hacer una contribucion practica a los intereses de la empresa de forma eficaz

y efectiva para desarrollar sus trabajos. Para Chiavenato (2009)

1.3.1. Desempefio Laboral.

Para la gestion, el momento adecuado y funcionamiento del presupuesto de la
organizacion, el talento humano es imprescindible y necesario, por lo tanto, es inevitable la
capacitacion para desempefiar sus tareas en a las que los empleados se desplazan al trabajo.
Necesariamente oportuno para la ejecucion de su deber, de tal modo, de que los empleados
puedan gozar de una posicion privilegiada de la empresa, se reforma en un componente
significativo y clave de su éxito, fuentes de todas las ventajas competitivas. (Arias Galicia,
2000; pag. 84). Pero para lograr las metas y objetivos trazados, el empleado no puede actuar
de manera aislada, debe comunicarse entre personas que integran su entorno organizacional,
para obtener su adecuacion a su entorno en el cual se desarrollan. Esta alineacion de
pensamientos, estas organizaciones seran responsable del desempefio de los empleados, de
las cualidades y habitos personales de valorizacion y tradiciones que permitan compensar
sus insuficiencias sociales, psicoldgicas, actividad econdmica. Bittel, (2000), expone “El
desempefio esta influenciado en gran medida por las percepciones de los colaboradores sobre
la gestion, sus cualidades sobre los beneficios y su anhelo de aprobacion”. (p. 52).
Efectivamente, antes de que fortalezcan los objetivos de la empresa, el rendimiento esta
enlazado con las competencias, percepciones, estas promueven las gestiones de los
colaboradores. En ese caso, cuando el desempefio de los colaboradores puede alcanzar un
nivel bajo, esto significa que algunos factores que lo afectan (motivacion, habilidades,
destrezas, actitudes, relacion organizacional, entre otros) estan fallando y afecta la eficacia,
por ende, la productividad de la organizacion.

El Desempefio Laboral es definido por, Bohorquez (2007), como el nivel de
desempefio que alcanza un subordinado que alcanza los objetivos de la empresa durante el
periodo de época. Mencionado por Guerra y Araujo (2007). También, se utiliza diversas

definiciones transcendentales de Chiavenato. El rendimiento es la eficiencia del recurso
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humano que trabaja en dicha empresa y es un indicador ineludible de la empresa, para que
los individuos estén laborando con gran funcionamiento y complacencia en el trabajo. A tal
efecto, el rendimiento laboral de los elementos estara determinado por sus acciones y los

resultados que alcancen.

1.3.2.1. Funciones.
La administracion se presenta como un conjunto de actividades frecuentes
0 areas en las que se desarrollan operaciones independientemente de la naturaleza del objeto
gestionado. La secuencia de una serie de operaciones y su ejecucion es el llamado proceso
administrativo (Trista Pérez 2001, pag. 27).

El proceso de gestion se interpreta como el conjunto de operaciones basicas de gestion
comunes a todas las actividades, incluida la planificacion, es decir, el establecimiento de los
fines medios e investigaciones necesarios para su consecuciéon. Una empresa que requiere la
combinacién adecuada de medios (personal y materiales) y tiempo para lograr la ejecucion
de un proceso planificado. Regulacion, direccion o control proporcionado por la necesidad
de fortalecer un sistema; el control, (Trista Pérez 2001, pag. 27).

Las funciones administrativas que componen el ciclo de gestion estan determinadas
por los primeros clésicos de la gestion desde épocas tempranas. Henry Fayol los compara
con: planear, organizar (construir), dirigir (guiar y orientar al personal), coordinar (vincular,
integrar, armonizar todos los episodios) y controlar (comprobar que todo este sucediendo
acorde con lo establecido y con las instrucciones dadas) (Garcia, 2010).

Segun Harold Koontz y Heinz Weihrich en su libro “Administracién una perspectiva
global “los principios que coordina, son las funciones de gestion son: planificar, organizar,
ejecutar y controlar. Pueden adaptarse a procedimientos con fines especificos esto incluye
coordinar y dirigir la utilidad de técnicas para conseguir los propdésitos especificos.

Ndmero y designacion de las funciones administrativas varia segun el autor. Su
importancia radica en que se trata esencialmente de actos administrativos y su ordenamiento
permite su aplicacion de manera sencilla y practica. Porque gestionar los procedimientos
requiere planificar, organizar la ejecucion de lo planeado, regular su avance y gestionar los
resultados. Cada una tiene sus propias caracteristicas y pueden existir de manera
independiente, pero en esencia todos estan estrechamente relacionadas e interrelacionados.

No ha surgido ningn nuevo desarrollo tecnoldgico o resultado de investigacién que

no puedan asignarse facilmente a la funcion de planificacién, organizacion, direccion y
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control (Koontz & Weihrich, 1999, pag. 10). Que una actividad logre sus objetivos depende

en gran medida de como proceda en la secuencia del proceso administrativo.

1.3.2.2. Comportamientos.

Segln sus respectivos términos, esta designacion comprende tanto las
actividades externas como las internas, segun las acciones que haga o diga el organismo. El
movimiento es accion como hablar, pensar y emocionarse. Esta percepcion de la conducta
de Watson ha sido reiteradamente mantenida y aceptada por quienes mas tarde buscaron
definirla, pero, no ha sido debidamente comprendida. Watson no reducia la actividad motriz
ni la conducta motriz, sino que permitia la preexistencia de otros tipos de actividad en el
organismo, como: actividad emocional. También, conjeturo que llamo actividad interna o
implicita es accion, como él lo llamaba era conducta, a la que dedico varios capitulos de su
libro Behaviorismo Watson (1924). También incluye temas para el estudio de fenGmenos
psicoldgicos que a menudo ocurren como parte de la "vida mental intima" de una persona.
En consecuencia, los conceptos conductuales definidos por Watson no son tan especificos
ni restrictivos como pretenden algunos autores (Ajuria guerra, 1977; Sanchez y Valls, 1991,
Widldcher, 1986).

De acuerdo con esta explicacion, los organismos se desarrollan continuamente y las
actividades que tienen lugar en el mundo fisico se pueden distinguir como procesos (Bayes,
1978). En este sentido, los procesos se convierten en acciones tanto observables como no
observables, ya sea el pensamiento, la percepcion, la imaginacién el sentimiento, o incluso
lo que se denomina cognicién. Como estipula Bayés (1978), la investigacion en ciencias del
del comportamiento implica claramente el estudio detallado del fendbmeno objeto de estudio
de la forma mas objetiva, y la observacién, y documentacion del mismo de alguna manera.
En algunos casos, esta necesidad metodoldgica llevo, en algunos casos, a crear un vinculo
entre la posibilidad de observacion publica de un hecho y su objetividad. Seria natural y
erroneo negar la preexistencia de ciertas partes de la conducta (Maher, 1970). La conducta
es objetiva en la medida en que realmente ocurre, inmediatamente del escrutinio,
efectivamente del ocurra, independientemente de su comprobacion publica (Ribes, 1980).

1.3.2.3. Rendimiento.

Como Idalberto Chiavenato (2009), la eficiencia ocupacional es un
instrumento el cual verifica la importancia, tanto de los abastecedores como de los
consumidores internos. Este elemento ofrece averiguamiento de las mismas zonas de

mejoramiento continuo, aumentando su participacion para lograr sus objetivos de la
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organizacion. en otra conceptualizacion optimizada del mismo autor, es la presentacion
sistematica de una evaluacion de las actividades que realizan, la cuales, si logran alcanzar
las metas establecidas, conduciran al resultado deseado. El potencial de incremento, pero
sobre todo el valor afiadido a la empresa. Un desempefio duradero y sobre verosimil en
especial para el el éxito de la organizacion. (Wade, 2014).

Sin embargo, las organizaciones necesitan respaldar sus requisitos, por lo que son las
preferidas. Segun el autor, por un lado, el agotamiento de los colaboradores, y por la
necesidad de la empresa de un enfoque a largo plazo, por el otro, significa tomar medidas
para equilibrar la situacién. Esto no es facil porque los aspectos mas suaves de la vida son
responsabilidad personal de la gerencia y deben aprenderse y probarse fuera de las horas de
trabajo. Uno de esos objetivos es la estabilidad entre vida profesional y personal, segln un
estudio realizado por IMD de Suiza (Wade, 2014), los lideres en una fase mental, fisico y
emocionalmente saludable se desempefian mejor, toman decisiones mejores y mas oportunas

y saben como comunicar sus pensamientos a su grupo de trabajo.
1.4.  Formulacién del Problema.

1.4.1. Problema general.
¢De qué manera el clima organizacional influye en el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa Suministros eléctricos de control industrial?

1.4.2.  Problemas especificos.
- ¢Como se encuentra el clima organizacional de la empresa Suministros eléctricos
de control industrial?
- ¢Cuél es el nivel de desempefio laboral de los colaboradores en la empresa
Suministros eléctricos de control industrial?
- ¢Qué relacion existe entre clima organizacional en base a su dimensién estructura y
desempefio laboral de los colaboradores en la empresa Suministros eléctricos de

control industrial?

1.5. Justificacion e importancia del estudio.

“Como todas las justificaciones estan encaminada a resolver ciertos problemas, por lo
tanto, es ineludible que justifiquen o aclaren las razones de la indagacion” o sea las razones
por las cuales creemos importante ejecutar el estudio. Todo proyecto educativo nace de una
necesidad descubierta, de una razon especifica. En este apartado debe establecerse el por qué
y el para qué de la investigacion; las formas de cémo resuelve el proyecto, los problemas

planteados, y cuél es su aportacion, en qué forma va a beneficiar a laempresa o a las personas
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del proyecto. Los criterios o dimensiones de una justificacion pueden ser: tedricos, practicos
0 metodoldgicos (Bernal, 2010).

En Teoria: El Proyecto de investigacion utilizara para extender la teoria existente. Las
deducciones de la indagacion valen de referencia para otros investigadores que estén atraidos
en ahondar y/o complementar el problema de estudio. Igualmente, conforme el tiempo puede
ser elemento de estudio en distintas areas afines al Clima Organizativo y su incidencia en el
rendimiento laboral en los subordinados de la organizacion.

En Practica: Reforzara, mejorard su ambito de trabajo con un dptimo clima de
organizacion y a su vez sea beneficioso un buen rendimiento de cada colaborador.

Metodoldgica: EI método que se aplicara a la investigacidn sera correlacional, porque
concuerdan mejor en el desarrollo del proyecto porque habilita un mejor estudio de las

variables que interceden en la averiguacion.

1.6. Hipotesis.

H1: No Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los colaboradores de la empresa Suministros eléctricos de control industrial, 2022.

HO: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa Suministros eléctricos de control industrial, 2022.

1.7. Objetivos.
1.7.1. Objetivo general.
Determinar la influencia del Clima Organizacional en el desempefio laboral de
los colaboradores en la empresa Suministros eléctricos de control industrial, 2022.
1.7.2. Objetivos especificos.
Analizar el clima organizacional de la empresa Suministros eléctricos de control

industrial.

Conocer el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la empresa

Suministros eléctricos de control industrial.

Establecer la relacion entre clima organizacional en base a su dimension
estructura y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Suministros eléctricos

de control industrial.
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Il.- MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y Disefio de la investigacion.
2.1.1. Tipo de Investigacion.
El actual tema de indagacion corresponde al tipo descriptivo, pues la
investigacion descriptiva - correlacional “mide, evaltia o recolecta informacion de varios
conceptos (variables), perspectivas, dimensiones o elementos del fendmeno a estudiar”

(Fernandez, Hernandez y Baptista, 2014 pg.92).

2.1.2. Disefio de Investigacion.
Esta indagacion a desarrollar responde al disefio no experimental de tipo
transeccional o transversal, porque la informacion se recolecta solo en una zona y periodo
determinado. (Baptista, Ferndndez y Hernandez, 2014 pg.157). Se formula la proxima

representacion:

En donde:
M: Muestra
Ox: Observacion del Clima Organizacional.
Oy: Observacion del desempefio laboral
R: Relacion entre ambas variables en los colaboradores de la organizacion.

2.2. Poblacion y muestra.

Poblacion
Tamayo, 2003; Pag.176; establece: “Es la totalidad de fenémenos en estudio,

incluyendo todas las unidades o totalidades que componen tal fendémeno”. La investigacion
vigente, asumira tal poblacion, como son los subordinados de dicha organizacion, la cual esta
formada por 30 trabajadores desempefiandose de diferentes campos que se puntualiza a

continuacion:
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Tabla 1.

Distribucién de colaboradores segun el cargo que desempafian en la organizacion.

Cargo n %
Gerente 1 4
Asesoria contable 1 4
Asistente administrativa 1 4
Almacenes 4 13
Gestion de ventas 6 20
Venta de tienda 3 10
Produccion 10 33
Transporte 2 6
Colaborador de carga 2 6
Total 30 100

Nota: Elaboracion Propia.
Muestra
Segun Tamayo y Tamayo (1997), ratifica que “Es un conjunto de personas tomados
de una poblacidn, para investigar fendmenos estadisticos” (p.38)
La muestra censal fue de 30 colaboradores que integran en la organizacion suministros

eléctricos de control industrial.
2.3. Variables, Operacionalizacion.

2.3.1. Variables.

Variable 1: Clima Organizacional:

Palma (2009). El clima organizacional es el conocimiento que poseen los trabajadores
en su entorno laboral y se basa en perspectivas coherentes con la posibilidad de accion
personal, participacion en las actividades asignadas, supervision recibida, coordinacion con
otros compafieros para obtener informacion sobre su trabajo y ambiente de trabajo y facilitar
su actividad.

Variable 2: Desempefio del personal

Es la eficiencia y desempefio de los trabajadores, el ejercicio que el colaborador
muestra al realizar sus funciones y labores primordiales requeridas de su puesto en un

entorno de trabajo determinado lo que demuestra su idoneidad. Chiavenato (2000).
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2.3.2. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.
Tabla 2:OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.

Variables Dimensiones Indicadores items Instrumento
Procedimientos ¢Consideras que la existencia de las normas y procedimientos en la empresa
deba acatarse?
Programas
¢ Crees que si aplicara programas de desarrollo empresarial lograria el éxito de
Estructura la emoresa? Cuestionario
Métodos presa
¢ Crees que los métodos deben mejorarse continuamente?
¢Consideras que la productividad de los trabajadores depende del buen clima
Productividad organizacional?
Variable: 1 '
Comportamiento  Tensiones y ¢ Crees que las tensiones y el estrés desfavorecen a las tareas de cada Cuestionario
i Organizacional estrés .
Cllma_ . g trabajador?
organizacional
Aptitudes y ¢Consideras que los trabajadores deben reunir tanto aptitudes como actitudes
actitudes

Relaciones
Interpersonales

Motivaciones

Comunicacién
Compafierismo

Conflictos

como elemento fundamental dentro de la organizacion?

¢ Consideras que la motivacion en el trabajo depende del buen clima

organizacional?

¢Consideras que la comunicacién fluida entre colegas depende de un buen clima

organizacional? ] ]
. ) Cuestionario

¢ Crees que el comparierismo entre colegas se genera por las buenas relaciones

interpersonales?
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¢Consideras que el buen clima laboral que existe en el centro de trabajo disminuye los

conflictos?
Variables Dimensiones Indicadores items Instrumento
¢Consideras el buen desempefio laboral depende del conocimiento de las tareas en el
Conocimiento trabajo?
del trabajo ) . ) )
Funciones ¢ Crees que la capacidad de analisis de las funciones de cada trabajador sea la clave
Capacidad de  para el desempefio laboral? Cuestionario
analisis
¢Consideras gue la resolucion de problemas incida en el rendimiento del desempefio
Resolucionde  |aporal?
Variable: 2 problemas , . _ . .
Rendimiento ¢ Crees que el ausentismo de los trabajadores perjudique al buen desempefio laboral y
Desempeio Ausentismo rendimiento de la empresa? Cuestionario
laboral . ¢Consideras que los trabajadores tienen compromiso con la empresa?
Compromiso
¢ Crees que existe entre los trabajadores el trabajo en equipo?
Trapajo en ¢Consideras que por parte de los ejecutivos de la empresa influye al trabajo en equipo
equipo.
entre sus colaboradores?
¢Consideras que las habilidades de los trabajadores definen en parte el desempefio
Habilidades laboral?
Comportamientos ) ) ) )
Actitudes ¢Crees que las actitudes en el comportamiento de los trabajadores influyen en el buen = estionario

Satisfaccion

desempefio laboral?

¢Consideras la satisfaccion en el trabajo depende de un buen clima organizacional?

Nota: Elaboracion Propia.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

Técnicas. Encuesta. — Se utiliz6 en la recopilacion y registro la informacién fue esta
técnica, que es una estrategia consignada a conseguir informacién de diversos individuos cuyos
criterios es de importancia para el indagador. Para ello, distingue de las entrevistas, y para este
proposito de utiliza un cuestionario escrito, que esta a disposicion de las personas que contestan
las preguntas de forma anénima y por escrito. Palella & Martins, 2012 pag. 123.

Instrumento. Cuestionario. — Segun Bernal (2010) se trata de una serie de preguntas
dirigidas a plasmar los datos necesarios, para efectuar la finalidad de dicha indagacion. (p. 250).

El cuestionario se elaboré con preguntas de resultando en escala de Likert. Véase
Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) desarrollado por Rensis Likert en 1932, este
instrumento mide las cualidades del personal, ante cualquier hecho, fendmeno, concepto o
simbolo que aparecen en el entorno, la sociedad y en el pensamiento. Esta herramienta mide
variables cualitativas por su percepcién en una escala de medicion ordinal, la misma escala
apropiada para las propiedades de nuestro estudio.

Validez y confiabilidad. — Como Hernandez, (2010), hace referencia a la medida en que
una herramienta mide efectivamente las variables que planea evaluar (pag.201).

Segun Hernandez (2010), la confiabilidad de un instrumento de calculo “Es la medida en
que el instrumento proporciona resultados sélidos, concretos y coherentes”. (pag.200).

Esto demuestra que usa las mismas herramientas en contextos parecidos, producira los
mismos efectos.

La efectividad del contenido se emplea por juicio de expertos, la confiabilidad se empled
un estudio piloto que involucro a 30 de los colaboradores de la empresa SECOIND, para los
resultados de la confiabilidad se uso la prueba de Alfa de Cronbach. La validez del cuestionario
es aplicable y la fiabilidad de los resultados es alta.

El instrumento aplicado a ocurrido por validez de contenido, por intermedio del criterio

de expertos.
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Tabla 3:

Validacion por juicio de expertos.

N° Experto Condicion
Experto 1. Juan Roberto Castillo Chumacero Aplicable
Experto 2. Cindy Villena Sienfuegos Aplicable
Experto 3. Jannet Marelly Constantino Bonilla Aplicable

Nota: Elaboracién Propia.

Alfa de Cronbach: Este factor se utiliza para calcular la fiabilidad de un grado de
medicién, cuyo nombre Alfa estuvo ejecutada por Cronbach en el afio 1951.

Tabla 4:

Alfa de Cronbach para la variable Clima organizacional.

Alfa de Cronbach basada en elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N° de elementos

,893 ,902 10

Nota: Software estadistico SPSS 24.

Podemos observar en el cuadro n°4, el importe del alfa de Cronbach fue de 0.893 lo
que muestra que el instrumento es fiable para medir la variable motivacion.

Tabla 5:

Alfa de Cronbach para la variable desempefio laboral.

Alfa de Cronbach basada en elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N° de elementos

,893 ,902 10
Nota: Software estadistico SPSS 24.

La tabla 5, podemos percibir que el valor del alfa de Cronbach es de 0.893 lo que nos

ensefia que el instrumento es fiable para evaluar las variables del desempefio laboral.
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Tabla 6:

Alfa de Cronbach del instrumento

Alfa de Cronbach basada en elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos

,902 ,907 20
Nota: Software estadistico SPSS 24.

Tal como podemos apreciar, en la tabla 6, se consiguié un valor para el factor de alfa de
Cronbach de 0.902, siendo este mayor a 0.60, lo cual significa que existe un instrumento

confiable.

2.5. Procedimientos de analisis de datos.

Recolectada la informacion de la encuesta realizada, se derivo a la tabulacion de los datos
conseguidos y se prepara un formulario para el analisis.

En el analisis se utilizaran tablas unidimensionales y bidimensionales, y con ayuda de
indicaciones estadisticos consigamos establecer la relacion de ambas variables de los
colaboradores con base en las estadisticas SPSS version 24.

Para comprobar la correlacion de dichas variables, se debe considerar las sumas de los
puntajes de respuestas a los items para las variables y dimensiones. Subsiguientemente se estimo
como limite superior, la puntuacion maxima para cada opcion de respuesta de escala (y funcion
del nimero de items), y estas sumas se dividieron en categorias: Plenamente en desacuerdo,
desacuerdo, ni en desacuerdo ni de acuerdo, de acuerdo, totalmente de acuerdo en base a la
frecuencia y porcentaje.

Para probar la hipotesis sobre el nivel de interrelacion entrambas fluctuantes de analisis,
por cada tipo de variable se empleé el coeficiente de Spearman, asumiendo que para cada par
de variables son cualitativas ya que también se basa en el hecho de que cada par de variables es
una suposicion positiva de dos variables.

Igualmente, las hipdtesis son planteadas y se probaron en el nivel de significancia de p <
0.01; la informacion fue procesada por medio del sistema estadistico SPSS version 24.
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2.6. Criterios éticos.

Esta indagacion esta basada y se sostiene en principios éticos, donde los participantes de

la investigacion sean personas fisicas, para participar se considerard su consentimiento

anticipado de los mismos, teniendo en cuenta los aspectos definidos en el contexto dado.

Al respecto, es necesario considerar si la politica publica, permite el progreso de la

indagacion, si el fendbmeno en cuestion es posible, si se dispone de los recursos necesarios si el

investigador cuenta con los medios para ejecutar dicha investigacion, y, en su caso, el

consentimiento informado de los involucrados en el estudio.

2.7. Criterios de Rigor cientifico.

Tabla 7:

Criterios de rigor cientifico.

Criterios

Caracteristicas del
criterio

Procedimientos

Fiabilidad en torno a
la veracidad y
credibilidad

Transferibilidad y
aplicabilidad

Consistencia para la
replicabilidad

Resultados de las
variables Clima
Organizacional y
desempefio Laboral

Efecto para el bienestar
organizacional por
medio de la
transferibilidad

Resultados
conseguidos a través de
la indagacion mixta

1. Los resultados recopilados seran
aceptados como validos por los
subordinados de la organizacion.

2. Ambas variables, seran observadas
en la compafiia Suministros Eléctricos
de Control Industrial.

3. La discusion establece la relacion
entre los datos, investigados y teorias
relacionadas.

1. Larecopilacion de la informacion se
establecio por intermedio del muestreo
censal, tomando como muestra los
colaboradores de la organizacion.

2. Se procederd a recabar los datos
suficientes, relevantes y apropiados
mediante el cuestionario.

1. Se verificarad la relacion entre los
datos, investigados y teorias, accediendo
a la consolidacion del alcance de la
discusion.

2. El cuestionario utilizado en la
recopilacion de informacion, estuvo
validada por analizadores externos y
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Confirmabilidad y Los resultados de la

neutralidad investigacion tienen
veracidad en la
descripcion

Relevancia Facilito alcanzar el

logro de los objetivos
planteados logrando un
estudio mejorado de las
variables

autentificar la tenacidad y trascendencia
del andlisis por haber sido referencias de
fuentes fundamentales.

3. Puntualiza con congruencia el
procedimiento de recolectar
informacion, analizar e interpretar los
mismos, mediante el uso de cuadros y
graficos estadisticos.

1. Los efectos son comprobados con la
informacion presente, a través del uso del
Alfa de Cronbach y el Rho Spearman.

2. Dichos descubrimientos en la
indagacion fueron comparados con
estudios de entornos: internacionales,
nacionales y regionales, mantuvieron
semejanzas con dichas variables
observadas en estos Gltimos 5 afios.

3. Se declarard la caracterizacion y
detalles de las restricciones vy
importancia  descubierta  por el
indagador.

1. Se llegard a un alcance amplio de las
variables, en los colaboradores de la
organizacion Suministros Eléctricos de
Control Industrial.

2. Las deducciones alcanzadas
mantuvieron conexion con la
justificacion.

Nota: Elaboracién Propia.
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1. RESULTADOS.
Los resultados encontrados a través de la entrevista realizada a los trabajadores de la

organizacion, ha comprobado que las variables tienen relacion una con la otra, los resultados
deben de tomarse en consideracion las opiniones de los colaboradores; son ellos los que
conviven a diario y analizan el clima organizacional en toda la empresa.
3.1. Analisis e interpretacion de los resultados.

3.1.1.  Prueba de contratacion de hipotesis.
H1: No Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

colaboradores de la organizacion Suministros eléctricos de control industrial, 2022.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de la compafiia Suministros eléctricos de control industrial, 2022.

Tabla 8:

Rho Spearman entre Clima Organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la

empresa Suministros eléctricos de control industrial, 2022.

Clima
Organizacional  desempefio

Rho de Spearman Clima Coeficiente de correlacién 1,000 ,956™
Organizacional . )
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
desempefio Coeficiente de correlacion ,956™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Nota: Elaboracién propia.

Nota: Tal que obtenemos apreciar, en la tabla 8, hay significativamente una correlacion entre
ambas variables, desde la perspectiva de los trabajadores de Suministros eléctricos de control
industrial, 2022, se deduce que mediante la prueba del coeficiente de la Rho de Spearman la
correlacion es 0.956, con un grado de significacion bilateral de 0.000. Es decir, se admite la

hipétesis alterna que afirma que si hay influencia reveladora entre las variables.
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Estadisticas de la organizacion Suministros eléctricos de control industrial, clima

organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los subordinados.

3.1.2. Objetivo 1. Analisis del clima organizacional de la empresa Suministros eléctricos
de control industrial.

Variable: Clima Organizacional
Dimensiones:

Estructura
Comportamiento
organizacional

Relaciones Interpersonales

Tabla 9:
Normas y Procedimientos de la empresa.

Frecuencia Porcentaje
Completamente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 0 0%
De acuerdo 22 73%
Completamente de acuerdo 8 27%
Total 30 100%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 1:
Normas y procedimientos de la empresa.

Porcentaje

Completamente ~ En desacuerdo ~ Ni en desacuerdo De acuerdo Completamente
en desacuerdo ni de acuerdo de acuerdo

Nota: En latabla 9 y figura 1 se evidencia que el 73% de los colaboradores de la organizacion,
estan de acuerdo con normas y procedimientos de la organizacion y un 27% completamente
de acuerdo.
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Tabla 10:
Aplicar programas de desarrollo empresarial lograria el éxito de la empresa.

Frecuencia Porcentaje (%)
Completamente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 0 0%
De acuerdo 22 73%
Completamente de acuerdo 8 27%
Total 30 100%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 2:
Aplicar programas de desarrollo empresarial lograria el éxito de la empresa.

[
(—)

Porcentaje
n

Completamente en  Endesacuerdo  Niendesacuerdo ~ Deacuerdo  Complefamente de
desacuerdo ni de acuerdo acuerdo

Nota: En latabla 10 y figura 2 se evidencia que un 73% de los colaboradores de la compafiia,

estan de acuerdo con programas de desarrollo empresarial, y un 27 % completamente de

acuerdo.
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Tabla 11:

Los métodos deben mejorarse continuamente.

Frecuencia Porcentaje (%)
Completamente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 0 0%
De acuerdo 22 73%
Completamente de acuerdo 8 27%
Total 30 100%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 3:
Los métodos deben mejorarse continuamente.

30
25

20

Porcentaje
[y
h

p—
[(—]

Completamente en  Endesacuerdo  Niendesacuerdo  Deacuerdo  Completamente de
desacuerdo ni de acuerdo acuerdo

Nota: En latabla 11y figura 3 se evidencia que el 73% de los subalternos de la entidad, estan
de acuerdo que los métodos se deben mejorar continuamente, por competencias y un 27 %
completamente de acuerdo.
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Tabla 12:

Consideras que la productividad de los trabajadores depende del buen clima organizacional.

Frecuencia Porcentaje (%)
Completamente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 4 13%
De acuerdo 22 73%
Completamente de acuerdo 4 13%
Total 30 100%

Nota: Elaboracion propia

Figura 4:

Consideras que la productividad de los trabajadores depende del buen clima organizacional.

Porcentaje
— =3
n =

[y
=

Completamente en  Endesacuerdo  Niendesacuerdo ~ Deacverdo  Completamente de
desacuerdo 1i de acuerdo acverdo

Nota: En la tabla 12 y figura 4 se evidencia que el13% de los colaboradores estan ni en
desacuerdo ni de acuerdo, y el 73% estan de acuerdo con respecto productividad de los
trabajadores depende del buen clima organizacional y un 13% cree que es indiferente.
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Tabla 13:

Consideras que la comunicacién fluida entre colegas depende de un buen clima
organizacional.

Frecuencia Porcentaje (%)
Completamente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 22 73%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 4 13%
De acuerdo 4 13%
Completamente de acuerdo 0 0%
Total 30 100%

Nota: Elaboracién propia

Figura 5:
Consideras que la comunicacion fluida entre colegas depende de un buen clima
organizacional.

Porcentaje
[ (=]
n =

[y
(=]

Completamente en  Endesacuerdo  Niendesacuerdo  Deacuerdo  Completamente de
desacuerdo ni de acuerdo acuerdo

Nota: En la tabla 13 y figura 5 se evidencia que un 73% del recurso humano de la entidad,
estan en desacuerdo que exista comunicacion fluida entre colegas depende de un buen clima
organizacional y sélo un 13% estan ni en desacuerdo ni de acuerdo, y el otro porcentaje esta

de acuerdo.
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Tabla 14:
Crees que el compafierismo entre colegas se genera por las buenas relaciones

interpersonales.

Frecuencia Porcentaje (%)
Completamente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 0 0%
De acuerdo 22 73%
Completamente de acuerdo 8 27%
Total 30 100%

Nota: Elaboracion propia

Figura 6:
Crees que el compafierismo entre colegas se genera por las buenas relaciones

interpersonales.

p— D
o

Porcentaje
[—
[—)

Completamente ~ Endesacverdo  Niendesacuerdo  Deacuerdo  Complefamente
en desacuerdo i de acuerdo de acuerdo

Nota: En latabla 14 y figura 6 se evidencia que el 73% de la mano de obra de la corporacion,

estan de acuerdo a los trabajadores debe de haber compafierismo entre colegas se genera por

las buenas relaciones, por competencias y un 27% completamente de acuerdo.
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3.1.3. Objetivo 2. Nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la
organizacion Suministros eléctricos de control industrial.
Tabla 15:

Consideras que el buen clima laboral que existe en el centro de trabajo disminuye los
conflictos.

Frecuencia Porcentaje (%)
Completamente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 4 13%
De acuerdo 22 73%
Completamente de acuerdo 4 13%
Total 30 100%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 7:
Consideras que el buen clima laboral que existe en el centro de trabajo disminuye los
conflictos.

Porcentaje
[ b2
n [—)

[y
—]

=

Completamente ~ Endesacuerdo  Niendesacuerdo  Deacuerdo  Completamente
en desacuerdo ni de acuerdo de acuerdo

Nota: En la tabla 15 y figura 7 se evidencia que un 73% de los empleados del negocio, estan
de acuerdo con respecto a que Consideran que un optimo entorno laboral que existe en el
lugar de trabajo; disminuye los conflictos y un 13% cree que es indiferente y el otro 13%

estan completamente de acuerdo.
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Tabla 16:

Crees que las tensiones y el Stress influyan en el clima organizacional.

Frecuencia Porcentaje (%)
Completamente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 0 0%
De acuerdo 22 73%
Completamente de acuerdo 8 27%
Total 30 100%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 8:

Crees que las tensiones y el Stress influyan en el clima organizacional.

Porcenjate
— — [
T

=

= wn

Completamente ~ Endesacuerdo  Niendesacuerdo  De acuerdo
en desacuerdo ni de acuerdo

Completamente
de acuerdo

Nota: En la tabla 16 y figura 8 se evidencia que el 73% de los colaboradores de la compafiia

de secoind, estan de acuerdo que las tensiones y el Stress influye en el Clima Organizacional,

por competencias y un 27% completamente de acuerdo.
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Tabla 17:

Crees que las aptitudes como las actitudes puedan influir en el clima laboral.

Frecuencia Porcentaje (%)
Completamente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 4 13%
De acuerdo 22 73%
Completamente de acuerdo 4 13%
Total 30 100%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 9:

Crees que las aptitudes como las actitudes puedan influir en el clima laboral.

Porcentaje
[ =g
n (=]

[
[—]

Completamenteen  Endesacuerdo  Niendesacuerdo  Deacverdo  Completamente de
desacuerdo o de acuerdo acuerdo

Nota: En la tabla 17 y figura 9 se evidencia que un 73% de los colaboradores de la

corporacion, estan de acuerdo que las aptitudes como las actitudes influye en el clima

organizacional y un 13% esta completamente de acuerdo y el otro porcentaje es indiferente.
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Tabla 18:

La Motivacion y el desempefio laboral influyen en el clima organizacional.

Frecuencia Porcentaje (%)
Completamente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 0 0%
De acuerdo 19 63%
Completamente de acuerdo 11 37%
Total 30 100%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 10:

La Motivacién y el desempefio laboral influyen en el clima organizacional.

— k2
o S

Porcentaje
[y
—J

Completamente en  Endesacuerdo  Niendesacuerdo  Deacuerdo  Completamente de
desacuerdo ni de acuerdo acuerdo

Nota: En esta tabla 18 y figura 10 se evidencia que el 63% del personal de la empresa, estan
de acuerdo en que la motivacion y el rendimiento laboral influyen en el clima organizacional

y un 37% esta completamente de acuerdo.
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3.1.4. Objetivo 3. Relacion entre clima organizacional en base a su dimension
estructura y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Suministros
eléctricos de control industrial.

Variable: Desempefio Laboral.
Dimensiones:

Funciones
Rendimiento

Comportamientos

Tabla 19:

Consideras el buen desempefio laboral depende del conocimiento de las tareas en el trabajo.

Frecuencia Porcentaje (%)
Completamente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 0 0%
De acuerdo 8 27%
Completamente de acuerdo 22 73%
Total 30 100%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 11:

Consideras el buen desempefio laboral depende del conocimiento de las tareas en el trabajo.

Porcentaje
[a—y o [~
[ n =

n

=

Completamente ~ Endesacuerdo  Niendesacuerdo  Deacuerdo  Completamente
en desacuerdo ni de acuerdo de acuerdo
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Nota: En latabla 19 y figura 11 se evidencia que el 73 % de los subalternos de la organizacion
Suministros eléctricos de control industrial, estdn completamente de acuerdo el buen
desempefio laboral depende del conocimiento de las tareas en el trabajo y un 27% estan de
acuerdo.

Tabla 20:

Crees que el ausentismo de los trabajadores perjudique al buen desempefio laboral y
rendimiento de la empresa.

Frecuencia Porcentaje (%)
Completamente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 4 13%
De acuerdo 22 73%
Completamente de acuerdo 4 13%
Total 30 100%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 12:
Crees que el ausentismo de los trabajadores perjudique al buen desempefio laboral y
rendimiento de la empresa.
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Completamente ~ Endesacuerdo  Niendesacuerdo  Deacuerdo  Complefamente
en desacuerdo ni de acuerdo de acuerdo

Nota: En la tabla 20 y figura 12 se observa que un 73% de los coadjutores de la empresa
SECOIND EIRL, estdn de acuerdo ausentismo de los trabajadores perjudique al buen
desempefio laboral y rendimiento de la empresa y un 13% cree que es indiferente.
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Tabla 21:

Consideras que los trabajadores tienen compromiso con la empresa.

Frecuencia Porcentaje (%)
Completamente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 22 73%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 4 13%
De acuerdo 4 13%
Completamente de acuerdo 0 0%
Total 30 100%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 13:
Consideras que los trabajadores tienen compromiso con la empresa.

Porcentaje
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en =l
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Completamente en  Endesacuerdo  Niendesacuerdo  Deacuerdo  Completamente de
desacuerdo i de acuerdo acuerdo

Nota: En la tabla 21 y figura 13, evidenciamos que un 73% del personal de la organizacion,

estan en desacuerdo en que los trabajadores tienen compromiso con la empresa y s6lo un

13% estan de acuerdo.
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Tabla 22:

Funciones de cada trabajador clave para el desempefio.

Frecuencia Porcentaje (%)
Completamente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 0 0%
De acuerdo 19 63%
Completamente de acuerdo 11 37%
Total 30 100%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 14:

Funciones de cada trabajador clave para el desempefio.
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Complefamente en  Endesacuerdo  Niendesacverdo  Deacuerdo  Complefamente de
desacuerdo i de acuerdo acuerdo

Nota: En la tabla 22 y figura 14 se comprueba que un 63% del trabajador(es) de la empresa
Suministros eléctricos de control industrial, estan de acuerdo consideras las funciones de
cada trabajador clave para el desempefio laboral y un 37% esta completamente de acuerdo.
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Tabla 23:

La Resolucion de problemas incide en el rendimiento del Desempefio Laboral.

Frecuencia Porcentaje (%)
Completamente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 4 13%
De acuerdo 18 60%
Completamente de acuerdo 8 27%
Total 30 100%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 15:

La Resolucion de problemas incide en el rendimiento del Desempefio Laboral.
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Complefamente ~ Endesacverdo  Niendesacuerdo ~ Deacuerdo  Completamente
en desacuerdo ol de acuerdo de acverdo

Nota: En la tabla 23 y en la figura 15 se puede evidenciar que el 60 % de la mano de obra de

la compafiia, estan de acuerdo y completamente de acuerdo con respecto Habilidades de los

colaboradores define en parte el desempefio laboral y un 13% estan ni en desacuerdo ni de

acuerdo y el 27 % estan completamente de acuerdo.
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Tabla 24:

Habilidades del trabajador.

Frecuencia Porcentaje (%)
Completamente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 0 0%
De acuerdo 19 63%
Completamente de acuerdo 11 37%
Total 30 100%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 16:
Habilidades del trabajador.
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Completamente en  En desacuerdo
desacuerdo

Nien desacuerdo

De acuerdo

Completamente de
acuerdo

Nota: En la tabla 24 y figura 16 se prueba que un 63% del recurso humano de la empresa,

estan de acuerdo que las capacidades del colaborador influyen en el desempefio laboral y un

37% esta completamente de acuerdo.
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Tabla 25:

Trabajo en equipo en la empresa.

Trabajadores Porcentaje (%)
Completamente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 4 13%
De acuerdo 22 73%
Completamente de acuerdo 4 13%
Total 30 100%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 17:

Trabajo en equipo en la empresa.
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Completamente en  En desacuerdo  Niendesacuerdo  De acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

Completamente de

Nota: En latabla 25 y figura 17 se evidencia que un 73% del trabajador(es) de Secoind, estan

de acuerdo con el trabajo en equipo en los colaboradores y un 13% cree que es indiferente.
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Tabla 26:

Consideras que por parte de los ejecutivos de la empresa influye al trabajo en equipo entre sus

colaboradores.

Frecuencia Porcentaje (%)
Completamente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 0 0%
De acuerdo 19 63%
Completamente de acuerdo 11 37%
Total 30 100%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 18:
Consideras que por parte de los ejecutivos de la empresa influye al trabajo en equipo entre

sus colaboradores.
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[— [ [
n = n =

=

Completamente en  Endesacuerdo  Niendesacuerdo  Deacuerdo  Completamente de
desacuerdo 1 de acuerdo acuerdo

Nota: En la tabla 26 y figura 18 se afirma que un 63% del colaborador(es) de la corporacion
Suministros eléctricos de control industrial, estan de acuerdo que la empresa influye al

trabajo en equipo entre sus subordinados y un 37% estad completamente de acuerdo.
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Tabla 27:

Comportamiento de los trabajadores.

Frecuencia Porcentaje (%)
Completamente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 4 13%
De acuerdo 22 73%
Completamente de acuerdo 4 13%
Total 30 100%

Nota: Realizacion propia.

Figura 19:
Comportamiento de los trabajadores.

=

Porcentaje
[a— ) [
— rn

= N

Completamenteen ~ Endesacuerdo  Nien desacuerdoni De acuerdo Completamente de

desacuerdo de acuerdo

Nota: En la tabla 27 y figura 19 se demuestra que un 73% de los subalternos de la

organizacion, estdn de acuerdo que la conducta de los colaboradores influye en el

rendimiento laboral y un 13% cree que es indiferente, y el 13% completamente de acuerdo.
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Tabla 28:

Consideras la satisfaccion en el trabajo depende de un buen clima organizacional.

Frecuencia Porcentaje (%)
Completamente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 0 0%
De acuerdo 8 27%
Completamente de acuerdo 22 73%
Total 30 100%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 20:

Consideras la satisfaccion en el trabajo depende de un buen clima organizacional.

Porcentaje
[ [
n =

[
=

= wm

Complefamente ~ Endesacuerdo  Niendesacuerdo  Deacuerdo  Complefamente
en desacuerdo 1 de acuerdo de acuerdo

Nota: En la tabla 28 y figura 20 se evidencia que el 73% de los empleados de Suministros

eléctricos de control industrial, estan completamente de acuerdo el 6ptimo desempefio laboral

depende de una excelente cultura organizacional y un 27% esta de acuerdo.
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3.2. Discusion de resultados.

El actual estudio de averiguacion sostiene como proposito general, establecer la influencia
del Clima Organizacional en el Desempefio Laboral de los colaboradores de la empresa
Suministros Eléctricos de Control Industrial, 2022, y se da origen a la discusion de los resultados
adquiridos en la indagacion.

En correspondencia al primer objetivo es Analizar el clima organizacional de la
empresa Suministros Eléctricos de Control Industrial (SECOIND), en la tabla 9 y figura 1
se evidencia que el 73% de los colaboradores de la organizacion secoind, estan de acuerdo con
normas y procedimientos de la empresa y un 27% completamente de acuerdo, segun el autor
(Robbins, 2009). La estructura organizativa determina como se divide, agrupa y coordina el
trabajo de las diligencias. Estos a su vez se clasifican; nuevamente por especialidades de gestion,
por lo tanto, en la organizacion se subdividen en labores separadas. Posteriormente a ello se
ejecuta la agrupacion de actividades por departamentos dentro de una organizacion, en la tabla
10 y figura 2 se evidencia que el 73% del recurso humano de la empresa secoind estan de
acuerdo con programas de desarrollo empresarial, y un 27% completamente de acuerdo, segln
Cameron (2011, p.30) esto proporciona un concepto funcional de la cultura corporativa: son los
valores, expectaciones, y caracteristicas que especifican de la empresa y de los individuos que
pertenecen a la misma ”.Cultura corporativa, nos dice como se efectlan los sucesos en toda
empresa, al mismo tiempo manifiestan los valores, perspectivas que predominan en la mente
de los miembros que lo componen, en la tabla 11 y figura 3 se observa que el 73% de los
colaboradores de la compafiia secoind estan de acuerdo que los métodos corresponden mejorar
constantemente, por competencias y un 27% completamente de acuerdo.

segun Kabboul (1994), puntualiza que el mejoramiento seguido se transforman en
mecanismos viables y asequibles a que las entidades de los paises en desarrollo cierren la brecha
tecnoldgica que mantienen con los paises desarrollados, en la tabla 12 y figura 4 se demuestra
que un 73% de la mano de obra de la empresa secoind, estdn de acuerdo con respecto
productividad de los subordinados responde al optimo clima organizacional y un 13% cree que
es indiferente, Segun D'Elia (2001, p.19) ratifica la magnitud del sistema de evaluacion de la
productividad para producir el producto intimado (apto para el uso), y al mismo tiempo evalla
el grado de utilizacion de los recursos empleados ,es decir, la plusvalia, valor agregado, que se

incrementa de dos formas ; produce lo que los clientes valoran y utilizar la menor cantidad de
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recursos , en la tabla 13 y figura 5 se prueba que un 73% de los subordinados de la empresa
secoind, estan en desacuerdo que exista comunicacién fluida entre colegas depende de un buen
clima organizacional y s6lo un 13% estan de acuerdo, podemos citar a Chiavenato (2014) detalla
que el clima organizacional compone las caracteristicas del ambiente interno o clima
psicoldgico propio de las empresas. Es vinculada con la moralidad y la satisfaccion de las
exigencias de los individuos e interviene lo saludable o no saludable, acogedor o no grato,
dafino o provechoso, agradable o insatisfactorio, dependiendo de cdmo se proyectan acerca de
la empresa, con relacion a la tabla 14 y figura 6 evidenciamos que un 73% de los trabajadores
de la empresa estan de acuerdo que el personal debe existir compafierismo entre colegas se
produce por las buenas relaciones, por competencias y un 23% completamente de acuerdo.

En las expresiones de Losada y Moreno, la proposicion de Chomsky deduce que "la
competitividad como un discernimiento abstracto, universal e idealizado™ entretanto Hymes "lo
comprende como la habilidad de ejecucién, ubicada y afectada por el entorno en que se
desarrolla el individuo y accion propia”. (Losada y Moreno, 2001 en Tuning, 2003).

En el segundo objetivo Conocer el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de
la empresa Suministros eléctricos de control industrial, en la tabla 15 y figura 7 se evidencia
que un 73% del personal de la empresa secoind, estan de acuerdo con respecto a que Consideran
que el buen clima laboral que existe en el area de trabajo disminuye los conflictos y un 13%
cree que es indiferente, segin Robbins (2004) mencionado por Ledn (2012). El insiste que:
“Todo conflicto es malo, irracional, destructivo, negativo, violento y es preferible evitarlo”
(p.89). Los conflictos superan las circunstancias, sobre todo por los bajos niveles de confianza
en los individuos, la insensibilidad a las necesidades de los empleados y la escasa motivacion y
la mala comunicacion. Segun la teoria tradicional el modo evitativo es correcto. Los problemas
preferiblemente conviene evitarlos puesto que son malignos y nocivos para la empresa, en la
tabla 16 y figura 8 se afirma que un 73% de los subalternos de secoind estan de acuerdo que las
tensiones y el Stress influyen en el Cultura Organizacional, por competencias y un 27%
completamente de acuerdo, podemos acoplar segun Selye (1950),el estreés es un estado de
tension provocado por reacciones psicosomaticas y en ocasiones graves perturbaciones
psicolégicos (Diccionario de la Real Academia Espafiola, 2012).EIl término “estrés” proviene

de la fisica, y se refiere a la presion que practica un cuerpo sobre otro, el que siente mas estres
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puede ser perturbado y aceptado en psicologia, sigue nombrando un grupo de sintomas
psicofisiologicos asi que: fatiga, disminucidn de apetito, peso y debilidad entre otras.

por otro lado Martinez(2004), varios usan la término “estrés” como equivalente a
angustia, incertidumbre, agotamiento, depresion, en la tabla 17, figura 9 evidenciamos que un
73% de los colaboradores de la empresa, estan de acuerdo que las aptitudes como las actitudes
influencian en la cultura organizacional y un 13% cree que es indiferente,indica que “una actitud
mental es equivalente a ser utilizada para expresar un sentimiento general positivo o negativo,
ante cualquier individuo, objeto o dificultad™ (Petty y Cacioppo, 1981, p.7),refiriéndose a Victor
Mercante (1870-1934) presenta el significado de competitividad en una lista de apartados
anunciados entre los afios 1906 y 1914 en los registros de Pedagogia y Ciencias Similares,
organo de propagacion del departamento de pedagogia. Sus avances se consideran como cultura
cientifica, comprendida a manera de “un acumulado de interposiciones tedricas que aceptan la
reputacion de la ciencia como representante de legalidad de sus propios argumentos” en la tabla
18 y figura 10 se observa que un 63% del personal de la organizacion, estan de acuerdo en que
la motivacién y el rendimiento laboral influyen en la cultura organizacional y un 37% esta
completamente de acuerdo, Motivacion, Segun Lopez (2005) menciona : un método que motiva,
dirige, estimula y mantiene el comportamiento de las personas para que puedan alcanzar las
metas anheladas .

Por lo tanto, es importante en el trabajo conocer las razones que controlan las acciones
de las personas, porque, entre otras cosas, al controlar la motivacion, los gerentes pueden
controlar estas cosas para que su empresa marche apropiadamente y los colaboradores sean mas
felices(p. 26), la eficiencia en el trabajo, segin Chiavenato (2000) estipulé que: “la eficiencia
en el trabajo es la conducta del subalterno encaminado a metas establecidas, que conforma una
estrategia individual para conseguir los objetivos anhelados en la organizacion ” (p. 359).

En el tercer objetivo Establecer la relacién entre clima organizacional en base a su
dimension estructura y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
Suministros eléctricos de control industrial, en la tabla 19 y figura 11 se comprueba que el
73% de los coadjutores de la organizacién secoind, estan completamente de acuerdo el buen
desempefio laboral depende del conocimiento de las tareas en el trabajo y un 27% esta de
acuerdo. Segun Ernesto Peris (2001), sostiene que las descripciones establecen la tarea como

«larealizacion de cualquier actividad de uso de la lengua representativa de aquellas que se llevan
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a cabo fuera de ella», en la tabla 20 y figura 12 se evidencia que un 73% de los subalternos de
la empresa secoind, estan de acuerdo que el ausentismo del personal estropee al buen desempefio
laboral y rendimiento de la empresa y un 13% cree que es indiferente, como Chiavenato (2000)
indico que: “El desempefio laboral es la conducta del colaborador en el sondeo de metas
establecidas, especificando estrategias personales para conseguir las metas organizacionales
deseadas” (p. 359), ver la tabla 21 y figura 13 se evidencia que un 73% del personal de la
organizacion secoind, estan en desacuerdo en que la mano de obra tiene un compromiso con la
empresa y solo un 13% estan de acuerdo.

Segun Chiavenato, (1992). Se analiza que el compromiso laboral con el trabajo es “el
sentir y comprender el pasado y el presente de la empresa, igualmente comprender y compartir
las metas de la empresa de todos sus pmiembros”, en la tabla 22 y figura 14 se observa que un
63% de los empleados de la empresa secoind, estan de acuerdo ,y se valora las funciones de
cada trabajador ya que es clave para el desempefio laboral y un 37% esta completamente de
acuerdo, seglin Santos (1999), determina a la estimacion del desempefio a manera de un proceder
que evalua el atributo mas establecido y objetivo del rendimiento de los trabajadores. Se basara
en el trabajo realizado, funciones detalladas, metas establecidas y caracteristicas personales,
como se consigue evidenciar en la tabla 23 y en la figura 15 se puede evidenciar que un 60% de
los trabajadores de la empresa secoind, estan de acuerdo y completamente de acuerdo con
respecto a las destrezas de los subordinados que define el desempefio laboral y un 13% esta ni
en desacuerdo ni de acuerdo y en la tabla 24 y figura 16 se manifiesta que un 63% del personal
de la organizacion secoind, estan de acuerdo que las capacidades de los trabajadores influyen
en el desempefio laboral y un 37% estd completamente de acuerdo.

Chiavenato (2000), el rendimiento de los subordinados se examina utilizando
componentes anticipadamente identificados y evaluados, a saber, caracteristicas actitudinales;
sensatez, orden, decision, habilidades de seguridad, cualidad, mesura, persistencia, habilidades
de ejecucion, ingeniosa, elementos ejecutores, eficacia, espiritu de grupo, experiencia, liderazgo
y precision en el area laboral, (p. 367).Ver tabla 25 y figura 17 refleja que un 73% de los
subordinados de la empresa secoind, estdn de acuerdo con el trabajo en equipo entre los
colaboradores y un 13% cree que es indiferente, y en la tabla 26 y figura 18 se asegura que un
63% de los subalternos de la empresa secoind, estan de acuerdo que la empresa influye al trabajo
en equipo entre sus colaboradores y un 37% esta completamente de acuerdo, segin Smith
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(2004)." Cantidad reducida de elementos con habilidades suplementarias, usadas con un fin, un
objetivo laboral y una proyeccién en particular y con responsabilidad reciproca, ver la tabla 27
y figura 19 se ratifica que un 73% de los subordinados de la empresa secoind, estan de acuerdo
que la conducta del trabajador influye en el rendimiento laboral y un 13% cree que es
indiferente, y en la tabla 28 y figura 20 se muestra que el 73% de los colaboradores de la
organizacion secoind, estan completamente de acuerdo el buen desempefio laboral depende de
un buen clima organizacional y un 27% esta de acuerdo.Segun Edel, R. (2007) quien encuentra
que las raices del cuidado del clima de la organizacional radican en los principios de la
Psicologia Cognitiva, segin como los empleados perciben la empresa en la que se forman y
como retiran los datos sensoriales entrante y la convierten, esquematizan, fabrican, acumulan, y
utilizarla; y finalmente como el conocimiento conlleva al comportamiento. Muestra hasta qué
punto la percepcion afecta a la situacion. Ese pensamiento se empez0 a trasladar por todos los
ambitos donde la psicologia jugaba un papel, incluido el campo de la cultura organizacional.
Al respecto, Rensis Likert (1986), muestra que “El comportamiento de una persona ante
cualquier situacion siempre se basa en su percepcion de la misma, puntualiza que es la manera
en que se observa los sucesos y no la realidad objetiva. Asi el interés por el estudio del ambiente
del trabajo se inici6 porque cada persona ve de manera diferente su entorno de desarrollo, y esta
observacion incide en el comportamiento del recurso humano en una organizacion, con la

totalidad de consecuencias que ello conlleva.

77



IV.- CONCLUSIONES
En la organizacion SECOIND (Suministros eléctricos de control industrial), se evidencia que
establece normas y procedimientos a cada trabajador por lo que tienen que someterse a un

régimen de control en cada area para un buen clima organizacional.

En la organizacion SECOIND (Suministros eléctricos de control industrial) como primera
conclusion tiene a analizar el clima organizacional, en donde los colaboradores realizan un buen
desempefio laboral, dado que en los estudios se ha evidenciado la correlacion de la variable

dependiente con la variable independiente.

La empresa SECOIND (Suministros eléctricos de control industrial) establece funciones
precisas a cada subalterno con el propoésito de tener un adecuado desempefio laboral y no pueda
entorpecer las actividades para evitar la duplicidad de las funciones de cada trabajador lo cual

le haria tenso el trabajo encargado.

La resolucion de problemas internos entre trabajadores crea un 6ptimo clima organizativo y por
lo tanto un excelente rendimiento en sus funciones de cada trabajador, lo cual es muy favorable
trabajar en un ambiente armonioso y sin propiciar los conflictos. Ya que existe comparierismo
en el entorno laboral de la empresa Suministros eléctricos de control, cumpliendo las metas

establecidas.
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V.- RECOMENDACIONES

Se recomienda que debe existir siempre una buena interrelacion entre colaboradores y ejecutivos
de la organizacion SECOIND (Suministros eléctricos de control industrial), como empresa
programe dinamicas en los refrigerios o en los tiempos libres. Manteniendo el buen clima laboral
para la mejora en las funciones de cada trabajador y sobre todo la comunicacion desde la alta
gerencia hacia los colaboradores de dltimo nivel.

En funcidn a la primera conclusién del objetivo especifico. Se recomienda no asignarle doble
funcion a los trabajadores para que puedan realizar un buen desempefio laboral, y se focalice
solo en sus funciones y evitar a futuro, excusas que pondria en peligro la responsabilidad de las

tareas encomendadas.

En funcion a la segunda conclusion del objetivo especifico. Aplicar las normas, reglamentos en
forma general para todos los colaboradores y no crear preferencias por uno u otro colaborador,

premiar en publico y llamar la atencion en privado cuando se presente alguna falta.

En funcion a la tercera conclusion del objetivo especifico. Solucionar los problemas de una

manera conjunta, plantear alternativas de solucion para conveniencia de la compafiia.
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ANEXOS:
CUESTIONARIO

El presente cuestionario es parte de una investigacion que tiene por objetivo evaluar la relacion
que existe entre el Clima Organizacional y el desempefio laboral a los trabajadores la empresa
SECOIND (suministros eléctricos de control industrial), es totalmente confidencial y an6nimo,
por lo cual le agradeceremos ser los més sincero posible.

Instrucciones: Lea atentamente y marque con una X en el casillero de su preferencia del item
correspondiente.

Datos Generales

Edad: () Sexo ()

Ocupacion: 1. Profesional () 2. Técnico () 3. Auxiliar ()

Para evaluar las variables, marcar con una “X” en el casillero correspondiente segun a la
siguiente escala:

Completamente en desacuerdo =1

En desacuerdo =2

Ni en desacuerdo ni de acuerdo = 3

De acuerdo = 4

Completamente d de acuerdo =5

N° ITEMS
VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

1 ¢ Consideras que la existencia de las normas y
procedimientos en la empresa deba acatarse?

2 ¢ Crees que si aplicara programas de desarrollo empresarial

lograria el exito de la empresa?
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¢ Crees que los métodos deben mejorarse continuamente?

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

¢Consideras que la productividad de los trabajadores depende del

buen clima organizacional?

¢ Crees que las tensiones y el estrés desfavorece a las tareas de

cada trabajador?

¢Consideras que los trabajadores deben reunir tanto aptitudes
como actitudes como elemento fundamental dentro de la

organizacion?

¢Consideras que la motivacion en el trabajo depende del buen
clima organizacional?

RELACIONES INTERPERSONALES

¢Consideras que la comunicacion fluida entre colegas depende de

un bien clima organizacional?

¢ Crees que el comparierismo entre colegas se genera por las

buenas relaciones interpersonales?

10

¢Consideras que el buen clima laboral que existe en el centro de

trabajo disminuye los conflictos?

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

FUNCIONES

11

¢Consideras el buen desempefio laboral depende del

conocimiento de las tareas en el trabajo?

12

¢Crees que la capacidad de analisis de las funciones de cada
trabajador sea la clave para el desempefio laboral?

RENDIMIENTOS
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13 ¢Consideras que la resolucion de problemas incida en el
rendimiento del desempefio laboral?

14 ¢Crees que el ausentismo de los trabajadores perjudique al buen
desempefio laboral y rendimiento de la empresa?

15 ¢Consideras que los trabajadores tienen compromiso con la
empresa?

16 ¢Crees que existe entre los trabajadores el trabajo en equipo?

17 ¢Consideras que por parte de los ejecutivos de la empresa influye
al trabajo en equipo entre sus colaboradores?
COMPORTAMIENTOS

18 ¢Consideras que las habilidades de los trabajadores
define en parte el desempefio laboral?

19 ¢Crees que las actitudes en el comportamiento de los
trabajadores influyen en el buen desempefio laboral?

20 ¢Consideras la satisfaccion en el trabajo depende de un buen clima

organizacional?
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPFRESARIALES
RESOLUCION N°435-2022-FACEM-USS

Chiclayo, 25 de julio de 2022.

VISTO:

El Oficio N°*0261-2022/FACEM-DA-USS, de fecha 25 de julio de 2022, presentado por la Directora de la EP de
Administracion v proveido del Decano de FACEM, donde solicita la actualizacion de Proyecto de Tesis, por
caducidad, y;

CONSIDERANDO:

CQue, de conformidad con la Ley Universitaria N® 30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencion de grados y titulos:
La cbtencion de grados y titulos se realizard de acuerdo a las exigencias académicas que cada universidad establezca en
sus respectivas normas intemas. Los requisitos minimos son los siguientes: 45.1 Grado de Bachiller: requiere haber
aprobado los estudics de pregrado, asi como la aprobacién de un trabajo de investigacion y el conocimiento de un idioma
extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Que, segin Art 31° del Reglamento de Investigacion de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con Resolucion de
Directorio M* 188-201%WPD-USS de fecha 06 de noviembre de 2019, indica que La Investigacién Formativa s un proceso
de generacion de conocimiento, asociado con el proceso de ensefianza — aprendizaje, cuya gestion académica y
administrativa esta a cargo de la Direccion de cada Escuela Profesional.

Que, el Art, 36° del Reglamente de Investigacion, indica que el Comité de Investigacion de la escuela profesional aprusba
el tema de proyecto de investigacion y del trabajo de investigacion acorde a las lineas de investigacion institucional.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamenios vigentes;
SE RESUELVE

ARTICULO 1*: APROBAR, la actualizacion del Proyecto de Tesis, de los Bachilleres de la EP de
Administracion, segan se indica en cuadro adjunto.

ARTICULO 2°: DEJAR SIN EFECTO, las resoluciones N°0168-FACEM-USS-2019, de fecha 11/03/2018, numeral 24; N*0862-
FACEM-US5-2018, de fecha 23/07/2018, numeral 15; N®1328-FACEM-USS-2016, de fecha 21/08/2016, numeral 41 ¥ N*0836-
FACEM-USE-2018, de fecha 14/07/2018. numeral 25, respectivamente.

REGISTRESE, COMUNIQUESE ¥ ARCHIVESE

: "

Dy, LLIS MBBG/'EOMEI]RU'NTD

LUGEILY SILVA GONEALES

.'.!ccunr- ) Secreturir®rndéeico
_Fac o de Clemcios Emprasariales Facuitod de Clenclas Empresariaies
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN UNIVERSIDAD SERDR DE SIFAN

Ce.: Escuela, Archivo

ADMISIGN E INFORMES
074 481610 - OT4 481632
CAMPUS LSS

Km. 5, carretara a Pimental

Chiclaya, Perd
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°435-2022-FACEM-USS

R LINEA DE
N° | APELLIDOS Y NOMBRES TITULO DE PROYECTO DE TESIS INVESTIGAGION
- CLIMA ORGANZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL
1 EﬂgﬁHS"‘”CHEZ' NEYSY | DESEMPERIO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA GE,S;'.::;';E:‘EF:IEE‘:??L
EMPRESA SECOIND ELRL, LIMA - 2022
- INFLUEMCIA DE LA CALIDAD DE SERVICIO EN LA
2 liﬂ‘é'tt? VELAZQUEZ | camisFACCION DE LOS CLIENTES DE LA EMPRESA G?Qﬁii:‘;ﬁ?ﬁ%ﬂ
NEGOCIOS M MARIA RICARDINA ELRL
5 | TELLO ABAD CINTHA MOTIVACION ¥ DESEMPENO LABORAL EN GAMAN | GESTION EMPRESARIAL
YAMALI INGENIEROS S.R.L, CHICLAYO 2022 ¥ EMPRENDIMIENTO
ESTRATEGIAS DE MARKETING VIRAL EN REDES SOCIALES
CRUZ TUME, EDWIN ; GESTION EMPRESARIAL
¢ | avER PARA LOGRAR LA FIDELIZACION DE CLIENTES DEL | ~ 0, oocyrnsh

RESTAURANTE "LA BUENA SAZON", CHICLAYD — 2022

ADMISIGN E INFORMES
074 481610
CAMPUS USS

®m. 5, carretara a Pimentel

074 481632

Chiclaya Peru
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[SS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0436-2022-FACEM-USS

Pimentel, 25 de julio de 2022.
VISTO:
El Oficio N°0261-2022/FACEM-DA-USS de fecha 25/07/2022, presentado por la Directora de la Escuela
Profesional de Administracion y el proveido del Decano de FACEM, donde solicita la designacion de asesor de
Tesis, de los Bachilleres de la EP de Administracion, y;

CONSIDERANDO:

Que, en el articulo 34° del Reglamento de Investigacion de |z Universidad Sefior de Sipan S.A.C, aprobado con
Resolucion de Directorio N° 193-2019/PD-USS de fecha 08 de noviembre de 2019, indica que el asesor del
proyecto de investigacion y del trabajo de investigacion es designado mediante resolucion de Facultad.

Que, el Asesor, es el docente que acompafia al egresado en el desarrollo de toda la investigacion garantizando
su rigor cientifico.

Que, con el propasito de consalidar |2 implementacion de un conjunto de Estrategias para el Desamollo de la
Investigacion Cientifica de los egresados y se encaminen los trabajos de investigacion, es perinente extender
una resolucion que designe el Asesor gue redna los requisitos siguientes: a) Competencia y experiencia en el
disefio y ejecucion de trabajos de invesfigacion; b) Experiencia o especializacion en el area del respectivo frabajo.

Estando a lo expuesto y en uso de |as atnbuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes.

SE RESUELVE:

ARTICULO UNICO: DESIGNAR, como asesor de Tesis de los Bachilleres de la EP Administracion, segin se
indica en cuadre adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

[% Racuitd de tiencies Empresoriskes ‘[E Facsullicd s --ﬂ:\ u: Empresariales
UNIVERSIDAD SEROR DE SIPAN UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

ADMISION E INFORMES
074 AB1EL0 - 074 481832
CAMPUS USS

®m. 5, cametera a Pimente
Chiclaye, Pend

Ce. Escuela | Archivo
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0436-2022-FACEM-USS

N* APELLIDOS ¥ NOMBRES TITULO DE PROYECTO DE TESIS ASESOR
) CLIMA ORGANLZACIOMAL ¥ SU INFLUENCIA
SUXE SANCHEZ, NEYSY |EM EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
! YUDITH COLABORADORES DE LA EMPRESA SECOIND DR. GARCIA YOVERA ABRAHAM JOSE
ELR.L, LIMA - 2022
) INFLUENCIA DE LA CALIDAD DE SERVICIO EN
TRUJILLO VELAZQUEZ | LA SATISFACCION DE LOS CLIENTES DE LA
: YANELLY EMPRESA NEGOCIOS MI MARIA RICARDINA MG. SILVA GONZALES LISET SUGEILY
ELR.L
3 TELLO  ABAD  CINTHIA | MOTIVACION Y DESEMPEND LABORAL EM | MG. FALLA GOMEZ CAROLINA DE
YAMALI GAMAN INGENIEROS 5.R.L, CHICLAYD 2022 LOURDES
ESTRATEGIAS DE MARKETING WIRAL EN
REDES SOCIALES PARA LOGRAR LA
4 | CRUZ TUME, EDWIN JAVIER | FIDELIZACION DE CLIENTES DEL | MG. ROJAS JIMEZ KARLA IVONNE
RESTAURANTE <A BUENA  SAZON,

CHICLAYD - 2022

ADMISION E INFORMES

74 AB1EL0 - 074 4818

CAMPUS USS
B 5

Chiclaye, Pend

arretera a Pl

ente
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FOTOS
IMAGENES DE ENCUESTA REALIZADA EN LA EMPRESA.

Figura 21:Imagen de la encuesta.

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 22:1magen de la encuesta.

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 23: Imgen de la empresa.

Fuente: Elaboracion propia.
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