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Resumen

El estudio tuvo como objetivo determinar en qué medida el clima organizacional se
relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Electronorte
S.A., Chiclayo. La metodologia fue cuantitativa, de tipo basica, disefio no
experimental — transversal y alcance correlacional. La muestra se compuso de 196
colaboradores de las oficinas de Electronorte Chiclayo. Los instrumentos fueron el
cuestionario de clima organizacional y de desempeiio laboral. Como resultados se
obtuvo que, existe correlacion positiva alta entre el clima organizacional y el
desempefio laboral al obtener un Rho de Spearman de 0.852 y un nivel de
significancia de 0.000. Se estableci6 que, un clima organizacional con condiciones
adecuadas, mejorara el desempefio laboral en los colaboradores. El clima
organizacional presento nivel bajo en el 12.3%, medio en el 68.0% y alto en el
19.7%. Por su parte, el desempefio laboral presenté nivel bajo en el 28%, medio en
el 49% vy alto en el 23%.

Palabras clave: Clima organizacional, cultura organizacional, desempefio laboral.
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Abstract

The objective of the study was to determine to what extent the organizational climate
is related to the work performance of workers in the company Electronorte S.A.,
Chiclayo. The methodology was quantitative, basic, non-experimental — transversal
design and correlational scope. The sample was made up of 196 employees from
the Electronorte Chiclayo offices. The instruments were the organizational climate
and job performance questionnaire. As results, it was obtained that there is a high
positive correlation between the organizational climate and work performance,
obtaining a Spearman's Rho 0.852 and a significance level 0.000. It was established
that an organizational climate with adequate conditions will improve the work
performance of employees. The organizational climate presented a low level in
12.3%, a medium level in 68.0% and a high level in 19.7%. For its part, work
performance presented a low level in 28%, a medium level in 49% and a high level
in 23%.

Keywords: Organizational climate, organizational culture, job performance.
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INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica

Actualmente, las organizaciones para ser lideres buscan establecer un
clima de trabajo confortable que permita un eficiente desempefio (Pilligua &
Arteaga, 2019). Segun Sumba et al. (2022) el clima en las empresas es un
factor determinante ya que permite conocer que tan grato es el ambiente de
trabajo. Para la Organizacion Internacional del Trabajo (2019), el clima laboral
es evaluado a partir de elementos como la carga laboral, beneficios y la
remuneracion. Un estudio realizado por Daza et al. (2021) evidencio que para
el 95.0% de trabajadores el buen clima laboral se logra por medio del buen
trato, mientras que el 68.0% discrepd al considerar que este se logra cuando
se respeta la jornada. Sin embargo, el 86.0% consideré que el factor mas

importante son los ingresos y beneficios que se perciben.

Esta demostrado que el clima organizacional segin Navarrete et al.
(2023) es un reflejo del ambiente laboral, afectando el desempefio personal e
influyendo en el logro de objetivos propuestos por la organizacioén, es asi que
el 96% de trabajadores considerd que el compromiso es indispensable para
mantener un ambiente laboral grato y buenas relaciones para lograr un
rendimiento 6ptimo empresarial. Asimismo, el 33% considerd importante que
dentro del ambiente laboral la comunicacion interna entre las areas es
fundamental para fortalecer los canales formales de estructura organizacional
y asi poder mantener un desempefio eficiente. Pereyra etal. (2022)
mencionaron gque mantener un clima laboral confortable y lograr que el
desempeiio laboral sea eficiente afo tras afio se ha transformado en un reto

para las organizaciones.

Mendoza & Burbano (2022) precisaron que el 13% de trabajadores del
sector empresarial colombiano consideran no cumplir con los objetivos que se
traza cada organizacion es producto de un clima de trabajo inestable que
afecta la eficiencia laboral y la produccion, es asi que el 9.3%, manifesto les
cuesta lograr los objetivos establecido por la empresa. En el informe de
Tendencias Mundiales de Talento Humano, la firma Deloitte (2023) precis6

que la ausencia de una cultura empresarial firme dentro de las instituciones
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son el factor principal que interrumpe y no permite cumplir los objetivos
planteados. Es por ello, que Pereyra et al. (2022) manifestaron que mantener
un clima laboral confortable esta sujeto a factores como el ambiente de
trabajo, salario, oportunidades, la carga laboral, la flexibilidad y el desempefio.

A nivel nacional, el clima organizacional depende del tipo de sector
donde se incursiona, un reciente informe elaborado por Canales et al. (2021)
puso en evidencia que el 69.0% de trabajadores de Lima considera que es
preferible laborar en empresas privadas en comparacion a instituciones del
estado. Segun las perspectivas de los principales lideres empresariales en el
pais es importante mejorar las condiciones de trabajo y ponernos a nivel de
paises del primer mundo, es por ello que el 96.0% considera que la mejora
del ambiente de trabajo y capacitar a los trabajadores con tecnologias que
exige el mercado resulta importante para desarrollar el desempefio y cumplir
con los objetivos empresariales. Asi lo revel6 una encuesta de Aptitus que
para el 81% de colaboradores el ambiente es relevante para el desarrollo
empresarial y logro de objetivos (Andina, 2019).

A nivel local, segun una evaluacién a empresas pertenecientes al grupo
Distriluz, el 12.35% de trabajadores consider6 que el ambiente laboral es
inestable; en la Macro Region Norte segun Samamé (2022) el clima
organizacional en Electronorte es inestable afectado principalmente por la
comunicacién interna entre sus areas segun el 48%. Asimismo, Mendoza
(2022) precis6 que el desempefio laboral en la oficina ubicada en Chiclayo es
regular producto de las condiciones laborales precarias; en relacién a lo
mencionado se pudo constatar que en la oficina se presencia el desinterés por
parte de las gerencias para mejorar diversas condiciones, carga de trabajo,
beneficios, comunicacién interna, participacion y beneficios, estos elementos
han influido en el compromiso del trabajador, su desempefio y productividad,

lo que determina no lograr el propésito de la organizacion.

En la oficina de ElectroNorte Chiclayo se detectd que el clima laboral
no se encuentra bien visto por los colaboradores y se calific6 como inestable
por el 12.3%, debido a las deficiencias que presentan las condiciones de
trabajo el ultimo reporte de sostenibilidad del Grupo Distriluz (ENOSA, 2022).
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Al analizar las oficinas del grupo de energia eléctrica se percibio que los
trabajadores mostraron baja confianza entre las areas de la organizacion,
tension en el trabajo por los conflictos y presién que sienten por no cumplir
con las asignaciones por la sobre carga laboral. Ademéas, mencionaron no
sienten el apoyo institucional, se evidencia la falta de apoyo de las jefaturas
como retribuciones y reconocimientos que los hagan sentir valorados por el
trabajo realizado, lo que afecta su satisfaccién en el trabajo. Estos aspectos
relacionados al ambiente de trabajo inestable, indujeron a realizar el estudio
debido a que se ha afectado el desempefio de los colaboradores respecto a
su puntualidad, por otra parte, las relaciones para trabajar en equipo, no an
generado los resultados esperados segun las metas de la organizacion,
gracias a la baja productividad y la calidad del trabajo que realizan no

permitiendo cumplir con los objetivos deseados.

1.2. Antecedentes de estudio

Se revisaron informes internacionales como el ejecutado por Marquez
et al. (2021) quien analizé la influencia del desempefio de los trabajadores y
el ambiente de trabajo en una estacién de energia eléctrica en Ecuador; la
metodologia fue cuantitativa y correlacional, donde analizaron a 112
empleados, obteniendo como resultado que el 49.0% consideré que el
ambiente es regular por aspectos como la estabilidad del personal ya que
rotan constantemente y a la no optimizacién de recursos de la empresa, por
su parte el nivel de asociacion moderada de Rho Spearman de 0.531,
concluyendo que el clima de trabajo tiene una asociacion directa sobre la

eficiencia de los trabajadores para cumplir diversas funciones.

Por su parte, Ramirez (2021) identificé la asociacién entre el ambiente
de trabajo Yy la eficacia de los empleados de una corporacién de energia
eléctrica en Guayaquil, por medio de un estudio no experimental y
correlacional analizo a 30 trabajadores de la Planta Eléctrica haciendo uso del
cuestionario. Como resultados presentdé que los elementos del ambiente
tienen asociacion positiva con el desempefio de trabajadores en sus
dimensiones autorrealizacion con un estadistico de 0.752, involucramiento en

el trabajo con 0.571, supervision con 0.602, comunicacion con 0.413 y aspecto
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del ambiente con 0.642. Concluy6 que el clima de trabajo tiene influencia en

el trabajo que realizan los empleados donde el Rho Spearman fue 0.736.

A su vez, Torner & Rojas (2021) analiz6 la asociacion del ambiente de
trabajo y el desempefio de trabajadores durante pandemia en una
organizacion de energia eléctrica; el método fue no experimental y
correlacional aplicado en 113 colaboradores del sector electricidad, de
quienes obtuvieron informacion por medio de un cuestionario. Los resultados
fueron que el clima de trabajo se asocia con el rendimiento de los trabajadores
por medio de un coeficiente r = 0.565; respecto a los constructos, el ambiente
de trabajo es aceptable y adaptable en el 92.0%; a su vez, se notd un
compromiso alto en el 61.06% de colaboradores. Concluyeron que existe
asociacion positiva moderada entre las variables, ante ello, es necesario se
planteen estrategias que permitan mejorar el clima de trabajo para tener un

mayor Compromiso.

En ese sentido, Moreira (2020) establecio hallar el nivel de impacto del
ambiente de trabajo en el desempefio de equipos de trabajo en una institucion
de energia eléctrica. Su método fue cuantitativo y asociativo donde analizé a
112 empleados por medio de un instrumento. Como resultados presento que
el ambiente laboral tiene una aceptacion desfavorable del 42.9% vy el
desempeiio del equipo favorable del 56.0% y desfavorable en el 14.3%,
ademas determiné una influencia positiva alta del 0.840 entre los constructos,
lo que determina que un ambiente no adecuado puede ser perjudicial para el
trabajo en equipo de los colaboradores. Concluyé que factores de entorno

organizacional determinan el trabajo en equipo.

Finalmente, Salvador (2019) analiz6 el efecto del ambiente de trabajo
en el desempefio de los trabajadores en una empresa de energia eléctrica,
para ello empleé una metodologia descriptiva tomando como muestra a 20
colaboradores a quienes administré cuestionarios. Los resultados fueron que
el 76.0% considerd el ambiente de trabajo fue adecuado, para el 81.0% la
remuneracion y beneficios son adecuados, asimismo, el 85% considero el
clima y las relaciones entre colaboradores son buenos; por su parte, el

desempefio de los colaboradores fue aceptable en el 65.0%. Concluy6 que el
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ambiente de trabajo influye en el desempefio del personal y sobre la eficiencia

de sus funciones.

En el ambito nacional se presento el desarrollado por Pascual (2023)
quien hallé la influencia entre el ambiente laboral y la eficiencia del personal
de Luz del Sur en Lima, mediante un método aplicado y asociativo se analizé
la percepcion de 132 colaboradores sobre las condiciones de la organizacion.
Los resultados presentaron que el ambiente de trabajo posee una asociacion
positiva alta de 0.878 sobre la eficiencia de cada trabajadores, donde resalto
que el clima y la dimension productividad se asocian de manera moderada a
través de un coeficiente de 0.753, concluyendo que el ambiente de trabajo y

sus dimensiones tienen influencia en la motivacion y trabajo del personal.

En Piura por Miranda (2022) identifico la asociacion entre el ambiente
de trabajo y la eficiencia en empleados en Electronoroeste S.A. Su
metodologia fue no experimental y cuantitativa, donde evalué por medio de
cuestionarios a 146 colaboradores y como resultados que el ambiente laboral
es medio ya que el ambiente no es adecuado por las condiciones ofrecidas,
la falta de liderazgo, comunicacion e interés de las autoridades por mejorar
aspectos relacionados a la empresa, existe una influencia directa entre los
constructos con un Rho Spearman de 0.744. Concluy6 que el ambiente laboral

influye en la eficiencia de los colaboradores.

Asimismo, Ramirez (2022) identific6 el efecto del ambiente
organizacional sobre el desempefio del personal de una organizaciéon de
energia eléctrica en Lima. Mediante un estudio cuantitativo seleccion6 a 82
trabajadores a quienes les administr6 dos cuestionarios donde obtuvieron
como resultados que para el 83.0% el ambiente laboral fue deficiente, donde
el trato fue regular segun el 59.0% y la responsabilidad sobre los
colaboradores fue regular segun el 80.5%; debido a ello, el desempefio fue
ineficiente segun el 70.0% por la inestabilidad que siente el personal.
Concluy6 que el ambiente organizacional y los factores laboral influyen en el

desempenio del personal y su eficiencia.

Por su parte, Canales et al. (2021) identificaron el nivel de ambiente

laboral con el desemperio del personal de una organizacion en Lima. A traves
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de un estudio cuantitativo y nivel causal, seleccionaron a 58 empleados del
area comercial y aplicaron un instrumento que contenia items de las dos
variables. Se obtuvo que segun la percepcion del personal y el ambiente de
trabajo tuvo un nivel alto del 69.0% y el desempefio de funciones del 84.0%,
asimismo el nivel de asociacion entre variables tuvo grado positivo alto con un
Rho Spearman de 0.807, lo cual indic6 una dependencia directa de las
variables. Concluyeron que, las condiciones laborales influyen directamente
sobre el nivel de eficiencia de los trabajadores.

A su vez, Chagray et al. (2020) hallaron la influencia entre el ambiente
empresarial y la eficiencia en una industria de Lima, mediante un método
causal seleccionaron a 40 empleados a quienes aplicaron un cuestionario.
Obtuvo que el grado de percepcion del ambiente de trabajo fue bueno en un
72.5% y excelente en 27.5%; por su parte el desempefio laboral fue 82.5%
excelente y 17.5% bueno. A nivel inferencial determinaron que existe
asociacion significativa al observar un coeficiente Rho de Spearman de 0.511.
Concluyeron que el entorno empresarial es determinante en la eficiencia y
eficiencia de los colaboradores, por ello se deben hacer esfuerzos para

encaminar mejores resultados.

En los estudios locales, Samamé (2022) analiz6 la influencia entre el
ambiente laboral y la eficacia de trabajadores Electronorte, para ello aplicé un
método correlacional, donde seleccion6 a 110 trabajadores del area
administrativa y les administré un cuestionario. Obtuvo que persiste un nivel
de ambiente laboral regular donde la motivacion fue baja con 51.8%, el
liderazgo alto con 47.3%, la comunicacion regular con 48.2% vy la satisfaccion
laboral regular con 40.9%. Por su parte, el desempefio present6 en la
productividad nivel regular del 47.3%, responsabilidad bajo del 46.4%, calidad
de trabajo regular del 51.8% y habilidades regular con 40.9%. Concluyé que
por medio de la prueba de Gamma que existe dependencia entre los

constructos al poseer una p-valor menor a la probabilidad.

También, Mendoza (2022) analiz6 el entorno laboral y el compromiso
en empleados de una institucién de energia eléctrica en Chiclayo, mediante

un enfoque estudio y causal, seleccion6 a 70 empleados de ElectroNorte y
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aplicé un cuestionario de acuerdo a las dimensiones. Como resultados
presentd que el entorno empresarial presenté un nivel regular de 36.7%, por
su parte el compromiso de los colaboradores fue regular del 43.6%. Finaliz6
que existe asociacion del clima laboral sobre el compromiso y puntualidad de
trabajadores con un coeficiente de 0.759, lo que aduce que la continuidad y

puntualidad depende de las condiciones que existan en el medio.

También, Pérez & Regalado (2022) analizaron sobre el entorno
empresarial y la satisfaccion de usuarios en Electronorte Chiclayo, para ello
utilizaron un método causal ejercido en 124 colaboradores a quienes aplicaron
cuestionarios por cada variable. Los resultados presentaron que el clima de
trabajo fue regular segun el 53.0% vy la satisfaccién regular segun el 49.0%,
ademas el grado de asociacion alto de 0.827 entre las variables analizadas.
Concluyé que elementos del ambiente empresarial, relaciones,
autorrealizacion y estabilidad, se relacidn a la satisfaccion, lo que evidencia la

calidad de servicio.

A su vez, Rivera (2022) analiz6 el ambiente organizacional sobre el
desemperfio del personal en una organizacion eléctrica. El método fue no
experimental, aplicado en 69 colaboradores mediante un cuestionario por
cada variable. Los resultados mostraron que el ambiente de la organizaciéon
fue medio segun el 82.0%, donde para el 40.0% y 52.0% no existid
compromiso y planificacién, lo que afectd el desempefio del personal y se vio
reflejado en la satisfaccion media del 76.0%, ya que el 63.0% no se sinti6 a
gusto con las condiciones ofrecidas por la organizacién. Concluy6é que el
ambiente laboral influye sobre el desempefio del personal y en el

funcionamiento de la empresa.

Por su parte, Barrera & Vasquez (2020) analizaron el ambiente de
trabajo en empresas tercerizadas y la calidad de servicio a usuarios de
Electronorte Lambayeque, para ello aplicaron un disefio no experimental y
correlacional, aplicado a 32 trabajadores y 365 usuarios por medio de dos
cuestionarios. Los resultados fueron que el 54.0% consider6 un clima entre
regular — bajo, la calidad de servicio fue regular con 37.0%; asimismo

determinaron un nivel de asociacion positiva alta entre los constructos de
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0.859. Concluyeron que el clima de trabajo es pésimo lo que se refleja en un
nivel de calidad de trabajo regular, donde los clientes tienen una satisfaccion

del servicio que reciben de nivel medio.
1.3. Teorias relacionadas al tema

La variable clima organizacional, segun Iglesias etal. (2019) se
fundamento en la teoria de Litwin y Stringer, los cuales fueron los primeros en
conceptualizar el clima de trabajo desde una vision perceptual en 1968, donde
sostuvieron que el ambiente de trabajo relne a un conjunto de condiciones
del entorno que son evaluadas por los colaboradores e influyen en el
comportamiento y en la productividad de los mismos. Dentro de su postulado
mencionaron que la conducta en un espacio de trabajo se ve condicionado
por la motivacion y el clima, para ello, describieron que existen 9 aristas que
se relacionan con la organizacidbn como la estructura, las retribuciones, la

responsabilidad, los peligros, el trato, el apoyo, el desempefio y la identidad.

Otra teoria es la de administracion, segun Gonzales (2022) fue
desarrollada por Henry Fayol en 1916 y surgié a consecuencia de querer
mejorar el enfoque de Taylor y la administracion general de las empresas,
dentro de este enfoque se pretende distinguir la estructura de las
organizaciones y las funciones que se deben cumplir para obtener eficiencia
y cumplir los objetivos. Parte de una metodologia universal de la organizacion
mediante un analisis anatémico e integral que ayudaré a realizar proyecciones
confiables y ejecutar metodologias eficientes a través de funciones y
principios: division del trabajo, responsabilidad, unidad de direccién y mando,
interés general, retribucion, centralismo y descentralizacion, linea de mando,

equidad, orden, estabilidad del trabajador, iniciativa y compafierismo.

La variable 1: clima organizacional, segun Oruna et al. (2021) se define
como aquellos aspectos del entorno de trabajo que pueden ser notadas y
medibles ya sea de forma directa e indirecta por los colaboradores y tiene
influencia en la motivacion y su desempefio. En ese sentido, se desataca
Chiavenato, como explica Antén & Cedefio (2022) para el autor se describe
como la calidad de una organizacién en la que se reconocen o experimentan

elementos que influyen en el comportamiento del colaborador. En ese sentido,

18



Chagray et al. (2020) es un conocimiento de aspectos relacionados con el
ambiente de trabajo que puede ser un aspecto de diagndstico que oriente las
precauciones y acciones correctivas necesarias para optimizar y mejorar el
desempefio de los procesos y resultados dentro de la organizacion. Esto
quiere decir que, se refiere a la cultura organizacional o percepcion del
microambiente que se deriva de comportamientos cotidianos y dispares y de
valores que impactan e influyen en los significados y relaciones de los

involucrados.

Los elementos, que condicionan el clima organizacional como
mencionan Olivera et al. (2023) son: i) estructura, proceso de participacion,
reglas y roles; ii) motivacion, necesidad de esfuerzo y refuerzo, iii) Liderazgo,
poder, politica y todas esas influencias; iv) Proceso de evaluacion,
recompensa, comunicacion y toma de decisiones; v) Personalidad del
empleado que tiene en cuenta los niveles de estrés, percepciones,
personalidades, valores, aprendizajes y actitudes; vi) Tamafio de la estructura
de macro y microambiente. Este conjunto de elementos determina el

rendimiento del personal en funcién a los objetivos determinados.

Medir el clima organizacional como mencionan Oruna et al. (2021) es
importante ya que el conocimiento organizacional proporciona informacion
sobre la estructura y la forma de retroalimentacion sobre el proceso de
definicién del comportamiento en la organizacion. Esto le permite realizar
cambios planificados no solo en la estructura organizativa, sino también, en

las actitudes y el comportamiento.

Las caracteristicas del clima en las empresas permiten observar
algunos cambios permanentes de las actitudes del ser humano y eso se
ocasiona por diferentes situaciones como el cierre de mes, pago de sus
remuneraciones, cambios o rotacién de personal, entre otros. Un ejemplo
claro, se genera cuando el personal se ve motivado por el incremento de su
salario, donde esto lo motiva a tener mayores ganas de trabajar; sin embargo,

la situacién puede cambiar cuando de repente disminuye el personal.

Para Moreira (2020) el ambiente de trabajo se caracteriza por: i) Ser

constante, es decir, las organizaciones toman cierta estabilidad del clima de
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trabajo con algunos cambios graduales, ii) EI comportamiento del personal es
cambiado por las condiciones laborales de la organizacion, iii) El clima del
centro laboral, los trabajadores tiene efecto en el compromiso e identificacion
del personal, iv) Los empleados cambian el entorno laboral de una empresa e
influyen en su desenvolvimiento; v) Algunos elementos estructurales de
empresas afectan su clima, y estos factores pueden verse afectadas por el
ambiente de trabajo, vi) Los problemas organizativos, como la rotacion y el
ausentismo, pueden advertir a la empresa de un entorno laboral deficiente y

los empleados pueden estar insatisfechos.

La variable clima organizacional presenta segun Iglesias et al. (2019)
como dimensiones la confianza empresarial, la tensién en el trabajo, el apoyo

institucional, la compensacion y la satisfaccion laboral.

La dimension 1: confianza empresarial, para Chiang et al. (2021) se
interpreta como el lazo de confianzay respeto entre cada uno de los miembros
de una organizacion, es asi que en un entorno donde fluya la confianza
organizacional es importante porque permite que se pueda compartir la cultura
de trabajo. Generar confianza en la empresa permite que se logren grandes
beneficios ya que permiten lazos fuertes para poder cumplir con el objetivo y
propésito que tiene cada empresa, algunos autores han manifestado que un

elemento importante para crear confianza es la respeto y la comunicacion.

La dimension confianza empresarial presenta como indicadores la
lealtad, libertad, ser flexible y la confianza. Ante ello, se puede afirmar que las
relaciones sociales dentro del ambiente de trabajo donde el individuo
interactla con otras personas, es importante por el trato y la convivencia con
todos los elementos de la empresa desde la alta direccion hasta los
subordinados, en su grupo de trabajo con sus compairieros, con los clientes y

con el entorno externo de la organizacion.

La dimension 2: tension en el trabajo, se manifiesta segun Buitrago
et al. (2021) a través de diversas reacciones nocivas ya sean emocionales o
fisicas; estas se producen cuando las labores son superiores a las
capacidades, la motivacidbn o los recursos para enfrentarlos generando

excesiva presion y un desequilibrio en el trabajador. La tension cuando es

20



excesiva ocasiona saturacion de la capacidad mental y afecta la salud lo que

produce una menor productividad.

La dimension tensién en el trabajo presenta como indicadores: la

inquietud, los problemas, la coercién y los examenes.

Por su parte, La dimension 3: el apoyo institucional segun Extremera
et al. (2019) se refiere al soporte que se ofrece en trabajo, surge en base a
buenas relaciones donde los miembros de cada area se apoyan para lograr
un mismo fin en beneficio de la organizacion. El soporte institucional tiene
como funcién ofrecer soporte para que los trabajadores puedan asociarse a

las funciones e integrarse a la empresa sin complicaciones.

La dimensién apoyo institucional presenta como indicadores: las

inducciones, el apoyo, la comunicacién y el apoyo empatico.

La dimension 4: compensacion, segun Torres & Gutiérrez (2023) es un
beneficio que se otorga a cambio de un esfuerzo al desempefiar alguna
actividad dentro de una organizacion; la remuneracion que recibe el trabajador
debe estar sujeta a una ley de contratacion, una para que se vea hasta donde
puede tener vinculo laboral y cuanto es que se le va a pagar de acuerdo al
area o tareas encomendadas. La compensacion es uno de los elementos mas
resaltantes ya que genera un lazo entre la empresa y los trabajadores, que
valora su trabajo; como elemento motivador permite aumentar la eficiencia y
la productividad. Es conocido que cada organizacion plantea los beneficios a
cada trabajador de acuerdo a sus politicas y a los rendimientos que ofrecen

cuando se le asigne un trabajo.

La dimension compensacion presenta como indicadores: las

facilidades, el reconocimiento, el pago y la formalidad laboral.

Por su parte, La dimensién 5: la satisfaccion laboral segin Pedraza
(2020) es importante para cada empresa, ya que al mantener trabajadores
motivados le sera mas facil lograr el éxito y cumplir sus metas. Esta respuesta
emocional se presenta a través de diversas actitudes que caracterizan al
empleado por presentar predisposicién y mucha voluntad para cumplir una

funcién determinada; sin embargo, puede variar dependiendo de la
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percepcion que tengan los trabajadores sobre las condiciones que presenta

SuU empresa.

La dimension satisfaccién laboral presenta como indicadores: las

condiciones del entorno, el compromiso y la motivacion.

La variable 2: desempefio laboral, se respaldo en la teoria motivacional
de Maslow, segun mencionaron Cabanilla et al. (2022) el objetivo de este
enfoque en el aspecto laboral permite identificar apoyandose en la premisa
que las necesidades de cada persona en su trabajo siguen una escala de
necesidades desde lo esencial hasta la cUspide; esta teoria contempla que los
colaboradores presentan distintas necesidades como una remuneracion justa,
capacitaciones, equipos y condiciones para un trabajo seguro. De esta
manera, se puede influir en que cada trabajador cuente con las condiciones

necesarias para cumplir con sus metas de manera exitosa.

Otro de los enfoques, de esta variable es el de expectativas de Vroom,
Bohdrquez et al. (2020) quienes mencionaron que cada trabajador dentro de
Su empresa posee expectativas por las actividades que desempefia. Segun el
autor el desempefio depende de la motivacion y esta a su vez de tres
elementos: la nocion de que el esfuerzo guia al rendimiento, el pensamiento
de que cada esfuerzo que realiza sera retribuido, asi como la valoracién que

cada trabajador propone por su actividad.

Mendoza & Arriola (2022) en su estudio afirman que el desempefio en
el trabajo se define como la eficiencia o calidad de servicio que ofrece un
trabajador respecto a sus tareas en una empresa durante un tiempo
especifico, este concepto permite conocer de qué manera los empleados
cumplen con sus asignaciones de acuerdo a sus habilidades, lo que influira

en la productividad.

Por su parte, Rivero (2019) mencioné que diversos autores definieron
el que el desempeiio laboral como el proceso de evaluar el trabajo de los
colaboradores; en otras palabras, su contribucion total a la organizacion. Para
Chiavenato, es el comportamiento de los trabajadores perseguir un objetivo

establecido, esto constituye una estrategia personal para lograr el objetivo. En
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este sentido, la capacidad de las personas para completar tareas depende de

su comportamiento, depende de los resultados.

La evaluacion del desempefio es una herramienta muy empleada por
las empresas para poder apreciar como es que cada persona se desempefia
dentro de su puesto de trabajo y poder medir el potencial que pueda tener a
futuro, a la vez ayuda a poder detectar problemas que este surgiendo con

cada colaborador en base a su desempefio.

El propdsito de la evaluacion del desempefio como sefiala Rivero
(2019) es la mejor estrategia para poder lograr que el personal alcance su
mejor desempefio dentro de la institucion, ya que se logra la mejora del
personal tanto individual como colectivamente y a su vez también mejora la
relacion entre jefes y colaboradores, porque mediante esta evaluacion se
podré identificar cuales son los puntos mas bajos de cada colaborador y a su
vez le servira a cada jefe para poder establecer un dialogo acerca de lo que
se espera de cada uno de ellos y en lo que estan fallando y asi poder mejorar

y alcanzar los resultados y objetivos propuestos.

Otros autores, como Ramos et al. (2019) argumentan que es necesaria
la evaluaciéon del desempefio dentro de la organizacion y a la vez importante
para que cada supervisor o jefe pueda verificar o revisar el avance de
productividad y el logro de objetivos de cada colaborador, y a la vez cuya
finalidad de esta evaluacién es poder mas que todo ayudar u orientar al
colaborador para que pueda realizar medidas correctivas de sus errores en

los que se esta fallando.

Existen tres objetivos principales de la evaluacién de desempefio como
menciona Rivero (2019): i) Las condiciones para medir el potencial humano le
permiten determinar todas sus profesiones, ii) Las personas pueden ser vistas
como una importante ventaja competitiva de una empresa, y algunos sistemas
de gobierno le permiten desarrollar su productividad de forma indefinida, iii)
Teniendo en cuenta el propdsito de la organizacion y el propésito del individuo,
brinda oportunidades de desarrollo y condiciones para que los miembros de

la empresa participen de manera efectiva.

23



Asimismo, mencionaron Gonzéalez & Vilchez (2021) que el desempefio
laboral estd determinado por factores humanos basicos como: disciplina,
actitud colaborativa, iniciativa, responsabilidad, confidencialidad, voluntad,
presentacion personal, atencion y creatividad. Factores operativos como el
conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, precision, trabajo en equipo,
liderazgo. De esta manera, mencionan que el desempefio laboral esta
influenciado por las habilidades individuales, la motivacion, el trabajo en
equipo, la formacion del trabajador, la supervision y los factores situacionales.
Es por ello, que existe una clara relacion entre la personalidad y los aspectos

conductuales del trabajo, tanto efectivos como ineficaces.

Entonces, debido a que el factor mas importante es la herramienta de
trabajo, Rivero (2019) menciondé que pueden ser muchos los factores que
determinan el desempefio en el trabajo, aunque los factores individuales y el
trabajo en equipo no son los Unicos factores determinantes de la efectividad
del trabajo que yo entiendo. Los recursos de mantenimiento como
herramientas, materiales y la provision de informacién son particularmente
importantes como uno de los aspectos mas importantes del puesto de

supervisor.

Los pasos para la realizacién de una evaluacion del desempefio segun
Cabanilla et al. (2022) son los siguientes: i) Identificacion del puesto: cada
candidato para cada puesto, ii) Evaluacion del desempefio basada en la
ubicacion: una herramienta cuantificable para medir el desempefio variable en

el trabajo, iii) Respuesta: Tome medidas correctivas.

El desempefio laboral se puede determinar por medio de la i) eficiencia:
capacidad que tiene un colaborador para lograr los objetivos y actividades
encomendadas, realizando un correcto uso de los recursos brindados por la
empresa o institucion; ii) Eficacia: capacidad que tiene un colaborador de

lograr los objetivos y actividades encomendadas por la empresa o institucion.

Para Bohorquez et al. (2020) el desempefio laboral presenta como
metas: i) Uso de recursos: disminuir costos, pero logrando los mismos
objetivos, ii) Productividad: es la cantidad de bienes o servicios producidos

dividido entre la cantidad de insumos utilizados para producir determinado
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bien o servicio, iii) Creatividad: Innovar o crear un beneficio anticipar alguna
necesidad, iv) Planeacion: es cuando el grupo de personas antes de empezar
a realizar una actividad se involucran en conocer cual es el objetivo que se
desea alcanzar, una vez habiendo conocido los objetivos, se procede a

plantear estrategias para realizar el cumplimiento de dicha actividad.

La variable desempefio laboral presenta como dimensiones la

puntualidad, el trabajo en equipo, la productividad y la calidad de trabajo:

La dimension 1: puntualidad en el trabajo, para Ramirez et al. (2020)
es una virtud que se caracteriza por la responsabilidad y es vista como una
de las obligaciones mas importantes que los trabajadores deben cumplir, ya
que de no ser asi podrian afectar de manera negativa a la empresa y su

permanencia en ella.

La dimension puntualidad presenta como indicadores: la asistenciay la

responsabilidad en el trabajo.

La dimension 2: trabajo en equipo mencioné Ayovi (2019) se genera
cuando dos a mas individuos trabajan para lograr un fin en comun; trabajar en
grupo permite el cumplimiento de los objetivos, aumenta la motivacion y
otorga habilidades a cada empleado. Dentro de las organizaciones el trabajo
grupal es una capacidad muy valiosa y valorada por las entidades ya que un

trabajo en conjunto puede lograr grandes beneficios.

La dimensién trabajo en equipo presenta como indicadores: el trabajo

en conjunto, la puntualidad del reglamento y el seguimiento de érdenes.

La dimensién 3: productividad, mencionaron Ramirez et al. (2020) hace
énfasis al rendimiento de cada trabajador o un equipo de personas para
producir una cantidad especifica de bienes o tareas en un lapso de tiempo
determinado utilizando una cantidad de recursos limitados. En las empresas
la productividad laboral puede ser beneficiosa ya que mientras mas elevada

sea mayor seran los resultados o beneficios que obtengan.

La dimension productividad presenta como indicadores: la eficacia, la

eficiencia y la responsabilidad.
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Finalmente, la dimensién 4. calidad de trabajo, segun Reyes et al.
(2022) se relaciona con la eficiencia que presenta cada trabajador al momento
de realizar una determinada tarea, en todas las organizaciones la calidad del
trabajo esta asociada al cumplimiento de las asignaciones y a la innovacion

que presenta cada trabajador.

La dimension calidad de trabajo presenta como indicadores: el

cumplimiento de labores y la innovacion persistente.
1.4. Formulacion del problema

¢ En qué medida el clima organizacional se relaciona con el desempefio

laboral de los trabajadores en la empresa Electronorte S.A. Chiclayo, 20217

1.5. Justificacién e importancia del estudio

El informe se justifica a partir de la falta de cumplimiento de los
objetivos en la oficina de Electronorte Chiclayo, este problema es
consecuencia de un inestable clima organizacional que guarda relacién con
diversos elementos del entorno afectan la productividad y pueden entorpecer
la obtencion de las metas programadas. Lo que se busca es determinar a
través del procesamiento de datos como el clima organizacional influye en
diversos factores que afectan en el desenvolvimiento del personal, su
eficiencia y productividad para el cumplimiento de los objetivos empresariales
mediante técnicas estadisticas que demuestran una relacion entre variables,
y a partir de ello, recomendar mejoras que contribuyan a un clima arménico
gue se evidencia en mayor nivel de eficiencia y productividad en los

trabajadores para el beneficio institucional (Pefia et al., 2022).

1.6. Hipoétesis
Ha: Existe relacion entre el clima organizacional y desempeiio laboral de los

trabajadores en la empresa Electronorte S.A. Chiclayo, 2021.

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral de

los trabajadores en la empresa Electronorte S.A. Chiclayo, 2021.
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1.7.

d)

Objetivos
1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores en la empresa Electronorte S.A.

Chiclayo, 2021.

1.7.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion entre el clima organizacional con la puntualidad de
los colaboradores en la empresa Electronorte S.A.

Identificar la relacién entre el clima organizacional con el trabajo en
equipo en la empresa Electronorte S.A.

Determinar la relacion entre el clima organizacional con la productividad
en la empresa Electronorte S.A.

Determinar la relacion entre el clima organizacional con la calidad de

trabajo de los trabajadores en la empresa Electronorte S.A.
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MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion

2.1.1. Tipo de investigacion.

Fue béasica; segun el CONCYTEC (2020) que se caracteriz6 por que a
partir del analisis del diagndstico institucional en las oficinas de Electronorte
Chiclayo, y apoyado en el fundamento tedrico y la construccion de
instrumentos, se buscO comprobar la asociacion entre el ambiente
empresarial con la eficiencia de los empleados para saber el nivel de

asociacion en las variables.
2.1.2. Disefo de investigacion:

No experimental — transversal; Herndndez & Mendoza (2018)
mencionaron debido a su naturaleza el estudio se buscé examinar la influencia
entre los constructos ambiente empresarial y eficiencia laboral sin realizar
algun proceso de manipulaciéon o influencia de las variables. El corte
transversal, respondié al espacio de tiempo durante el cual se realiz6 el
estudio.

El enfoque fue cuantitativo como explicé Cardenas (2018) por cuanto
el tratamiento y analisis de datos empled métodos estadisticos descriptivos e
inferenciales, para responder a las interrogantes y demostrar las hipétesis
establecidas. Por su parte, Hernandez & Mendoza (2018) describieron el
alcance correlacional, ya que se comprobé por medio de pruebas no
paramétricas la asociacion entre el clima empresarial y la eficiencia laboral en

trabajadores de Electronorte oficinas de Chiclayo.

Donde:
04
M= muestra
O1= Clima organizacional
M r 0O2= Desempeiio laboral
\ r = relacién entre las variables.
Q3

Figura 1. Nivel de investigacion correlacional
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2.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1. Clima organizacional

Definicion conceptual: Se defini6 segun Oruna etal. (2021) como
todas aquellas percepciones y sensaciones que presentan los
trabajadores de una organizacion sobre el entorno de trabajo donde se
desempeiian y esta sujeto a diversos factores correspondientes a las
condiciones laborales que se ofrecen para dar mayor grado de

motivacion al cumplir con sus funciones.

Definicion operacional: Se construydé un cuestionario conformado por
5 dimensiones: confianza empresarial, tensién en el trabajo, apoyo
institucional, compensacion y satisfaccion laboral; estas dimensiones se
estructuraron y sistematizaron en razén a las metas del estudio y

tuvieron una escala de medicién policromatica de tipo Likert.
Variable 2. Desempefio laboral

Definicion conceptual: Para Mendoza & Arriola (2022) es la calidad de
trabajo que cada colaborador ofrece en sus actividades, asi como el
rendimiento que refleja en cada una de sus funciones. Su evaluacién
estuvo en funcion de una metodologia para conocer el grado de
contribucion que se ofrece en una organizacibn en un momento

determinado.

Definicién operacional: La evaluacion se elabor6 un cuestionario
conformado por 4 dimensiones: puntualidad, trabajo en equipo,
productividad y calidad de trabajo. Dichas dimensiones se estructuraron
y sistematizaron en funcién a los objetivos y tuvieron una escala de

medicion policromatica de tipo Likert.

29



Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensién Indicador Escala
Lealtad
] Confianza Libertad
Segun Oruna et al. (2021) ] _ . . o
_ Se construy6 un cuestionario  empresarial ~ Flexibilidad
son aquellas percepciones _
) conformado por 5 Confianza
y sensaciones que _ _ _
_ dimensiones: confianza Preocupacion
presentan los trabajadores _ » y _
L empresarial, tension en el Tensionenel Conflictos
de una organizacion sobre _ o _ y
~trabajo, apoyo institucional, trabajo Presion Escala
_ el entorno de trabajo . _ . . _
Clima . compensacion y satisfaccion Evaluacion Ordina
o donde se desempefian y ) _ o ) .
organizacional ] _ laboral; estas dimensiones se Capacitacion policromatica
esta sujeto a factores _ . _
) estructuraron y sistematizaron Apoyo Ayuda Likert
correspondientes a las o T o
en razon a los objetivos del institucional ~ Comunicacion

condiciones laborales que
se ofrecen para dar mayor
grado de motivacién al

cumplir con sus funciones.

estudio y tuvieron una escala
de medicion policromética de

tipo Likert.

Compensacion

Empatia
Reconocimiento
Oportunidades
Remuneracién
Estabilidad
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Desempefio

laboral

Para Mendoza & Arriola,
(2022) es la calidad de
trabajo que cada
colaborador ofrece en sus
actividades, asi como el
rendimiento que refleja en
cada una de sus
funciones. Su evaluacion
estuvo en funcion de una
metodologia para conocer
el grado de contribucion
gue se ofrece en una
empresa en un momento

especifico.

El desempefio laboral se

evalu6 por medio de un
cuestionario conformado por 4
dimensiones: puntualidad,
trabajo en equipo,
productividad y calidad de
trabajo. Dichas dimensiones
se estructuraron y
sistematizaron en funcion a
los objetivos del informe y
tuvieron una escala de
medicién policromatica de tipo

Likert.

Satisfaccion

laboral

Puntualidad

Trabajo en

equipo

Productividad

Calidad de

trabajo

Condiciones
laborales

Trato
Motivacion
Asistencia
Puntualidad en
el trabajo
Trabajo
cooperativo
Cumplimiento
del reglamento
Cumplimiento
de ordenes
Eficacia
Eficiencia
Responsabilidad
Cumplimiento
del trabajo
Innovacion

continua

Escala
Ordina

policromatica

Likert
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2.3. Poblacién y muestra

2.3.1. Poblacion: Se constituyo a partir de 399 colaboradores de las oficinas
de Electronorte en la jurisdiccién de Chiclayo; los participantes segun
Pastor (2019) fueron seleccionados en base a un conjunto de
caracteristicas y condiciones que los hicieron ser parte del grupo
objetivo La seleccion estuvo condicionada por criterios expuestos por
Limaymanta (2019) como se mencionan.

e Criterios de inclusion: Colaboradores de las oficinas
descentralizadas en Chiclayo y sus tres provincias con tiempo de
servicio mayor a 6 meses en la organizacion y se encuentren sujetos a
cualquier modalidad de contrato.

e Criterios de exclusién: No fueron sujetos de andlisis aquellos
colaboradores con tiempo de servicios menor a 3 meses, asi como
aguellos que no permitieron ser encuestados en las instalaciones.

2.3.2. Muestra: Mediante la formula para poblaciones se obtuvo como
subconjunto de individuos a 196 colaboradores de las oficinas de
Electronorte Chiclayo.

2.3.3. Muestreo: Por los métodos aplicados y segun Hernandez & Carpio
(2019) en el muestreo se utilizo el de tipo aleatorio, el cual asegur6 que

los participantes cuenten con la misma probabilidad de ser elegidos.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

Se empled la encuesta, esta herramienta segun Mendoza & Avila
(2020) facilité que se conociera el comportamiento de las variables, asi como
la percepcion que mantuvieron los colaboradores sobre el ambiente
empresarial y su eficiencia en Electronorte. Por su parte, el instrumento fue el
cuestionario; para efectos de la investigacién se aplicaron 2 instrumentos,
sobre ambiente laboral y de eficiencia de trabajadores; estos instrumentos
segun Zubiran etal. (2022) fueron sistematizados y ordenados bajo las
dimensiones de las variables, cuyos indicadores tuvieron como alternativas la
escala policromatica de Likert. Su validez se realizd bajo la evaluacién de 3
expertos en el tema, los cuales en base a su experiencia académica y en el

campo administrativo calificaron la relevancia, coherencia y consistencia de
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los cuestionarios. Asimismo, la fiabilidad se calculé por medio de una prueba
piloto, donde para el ambiente empresarial se obtuvo un coeficiente de 0.883
y para el desempefio laboral un valor de 0.806; los cuales segun su valoracion

tienen una calificacion de muy buenos para ser administrados a los sujetos.

2.5. Procedimiento de anélisis de datos

Se inicid con la construccion de los cuestionarios, los cuales se
elaboraron en base a la operacionalizacion de las variables. Seguidamente,
se solicitd la autorizacion al gerente de Electronorte, donde obtenida la
conformidad se concientiza a los colaboradores y administro los instrumentos.
Recolectada la informacion fue transcritos a Excel e importados al software
SPSS v.26, para ejecutar la baremacion y categorizacion. Luego se realizé el
andlisis de normalidad teniendo como criterio la prueba de Kolmogorov-
Smirnov, Sucasaire (2021), explicd por ser una muestra mayor a 50 datos; el
criterio tuvo una significancia del p-valor < alfa; por lo tanto, se identificé una
distribucién anormal y el uso del estadistico Rho de Spearman; finalmente los
datos fueron presentados en tablas.

2.6. Criterios éticos

Se tomaron como aspectos los expuestos por Contreras et al. (2020)
como el consentimiento informado, donde los participantes conocieron sus
responsabilidades y derechos. La justicia, ayud6 a tratar bajo los mismos
criterios y condiciones a los participantes independientemente de su cargo. La
confidencialidad, aseguré que tanto la identidad de cada trabajador y la
informacion sean de uso estrictamente académico. La beneficencia a su vez,

permitié que tengan la seguridad de participar sin ningun riesgo.

2.7. Criterios de rigor cientifico

El informe se desarrollé bajo el criterio de credibilidad, por tratarse de
una situacién problemética real en la organizacion que no ha sido alterada. La
transferibilidad permitié que los resultados obtenidos puedan ser aplicados en
otros estudios con realidades similares. Por su parte, la originalidad asegur6
la integridad del estudio para ello se utilizé la normativa APA 7 y el software

antiplagio turniting.
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RESULTADOS
3.1. Resultados
En base a los objetivos se obtuvieron como resultados:

Objetivo general: Determinar la asociacion entre el ambiente laboral y el

desemperio de los colaboradores en Electronorte.

Tabla 2
Asociacion entre el ambiente laboral y desempefio de los trabajadores en
Electronorte

Variables items Desempefio laboral
Correlacion
. ,852
Clima (Rho de Spearman)
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 196

Contrastacion de hipotesis

Ha: Existe asociacion entre el ambiente laboral y desempefio de los

trabajadores en Electronorte

Ho: No existe asociacion entre el ambiente laboral y desempefio de los

trabajadores en Electronorte

Interpretacion:

En la tabla 2, se visualiz6 una significancia = 0.000, este estadistico
permiti6 rechazar la hipétesis nula y aceptar la alternativa; asimismo, el
coeficiente de Rho de Spearman implicé existe un nivel de asociacion positivo
alto entre los constructos (Rho Spearman = 0.852); es decir, mientras el
ambiente laboral sea confortable, mejor serd el desempefio de los

colaboradores en Electronorte, Chiclayo.
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Objetivo especifico 1: Identificar la asociacion entre el clima organizacional

con la puntualidad de los colaboradores en la empresa Electronorte S.A.

Tabla 3
Asociacion entre el clima organizacional y la puntualidad de los trabajadores

en la empresa Electronorte

Variables items Puntualidad
Correlacion
. 643
Clima (Rho de Spearman)
organizacional Sig. (bilateral) ,001
N 196

Contrastacion de hipotesis

Ha: Existe asociacion entre el clima organizacional y la puntualidad de los

trabajadores en la empresa Electronorte

Ho: No existe asociacion entre el clima organizacional y la puntualidad de los
trabajadores en la empresa Electronorte

Interpretacion:

En la tabla 3, se observé un grado de significancia = 0.001; a través del
estadistico se rechazé la hipétesis nula y se acepté la alternativa; ademas, el
coeficiente de Rho de Spearman = 0.643, confirmd un nivel de asociacion
positiva moderada entre las variables; por lo tanto, se dedujo un clima laboral
confortable, incentiva a los colaboradores en Electronorte a ser puntuales en

sus labores.

35



Objetivo especifico 2: Identificar la asociacion entre el clima organizacional

y el trabajo en equipo de los colaboradores en la empresa Electronorte

Tabla 4
Asociacion entre el clima organizacional y el trabajo en equipo de los

trabajadores en la empresa Electronorte

Variables items Trabajo en equipo
Coeficiente de correlacion
. ,542
Clima (Rho de Spearman)
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 196

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Contrastacion de hipotesis

Ha: Existe asociacion entre el clima organizacional y el trabajo en equipo de

los trabajadores en la empresa Electronorte

Ho: No existe asociacion entre el clima organizacional y el trabajo en equipo

de los trabajadores en la empresa Electronorte

Interpretacion:

Se detall, en la tabla 4, una relacion significativa entre las variables,
ya que se obtuvo un coeficiente de significacion = 0.000; a partir de estos
resultados se omitié la hip6tesis nula y se selecciond la alternativa. Por otra
parte, el estadistico de Rho de Spearman = 0.542, comprob6 un grado de
correlacion positiva moderada entre los constructos; ante ello, se dedujo un

buen clima laboral propicia mejorar el trabajo en equipo de los trabajadores.
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Objetivo especifico 3: Determinar la asociacion entre el clima organizacional

y la productividad de los colaboradores en la empresa Electronorte

Tabla 5
Asociacion entre el clima organizacional y la productividad de los trabajadores

en la empresa Electronorte

Variables items Productividad
Coeficiente de correlacion
Clima (Rho de Spearman) 701
organizacional Sig. (bilateral) ,011
N 196

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Contrastacion de hipotesis

Ha: Existe asociacion entre el clima organizacional y la productividad de los

trabajadores en la empresa Electronorte

Ho: No existe asociacion entre el clima organizacional y la productividad de
los trabajadores en la empresa Electronorte

Interpretacion:

Se constatd, en la tabla 5, una asociacion significativa entre los
constructos, ya que se evidencié un grado de significacién = 0.011; por medio
de los resultados se descartd la hipétesis nula y aceptd la alternativa.
Asimismo, el coeficiente de Rho de Spearman = 0.701, determin6 un grado
de asociacion positiva alta entre los constructos; es asi, se produjo que un

clima laboral confortable incrementa la productividad en los trabajadores.
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Objetivo especifico 4: Determinar la asociacion entre el clima organizacional

y la calidad de trabajo de los colaboradores en la empresa Electronorte

Tabla 6
Asociacion entre el clima organizacional y la calidad de trabajo de los

trabajadores en la empresa Electronorte

Variables items Calidad de trabajo
Coeficiente de correlacion
Clima (Rho de Spearman) 092
organizacional Sig. (bilateral) ,010
N 196

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Contrastacion de hipotesis

Ha: Existe asociacion entre el clima organizacional y la calidad de trabajo de

los trabajadores en la empresa Electronorte

Ho: No existe asociacion entre el clima organizacional y la calidad de trabajo
de los trabajadores en la empresa Electronorte

Interpretacion:

Respecto a la tabla 6, se identifico significancia entre las variables a
través del estadistico de significacion bilateral = 0.010; ante ello, se rechaz6
la hipotesis nula y se selecciond la alternativa. Asimismo, el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman arrojé un grado de correlacion positiva
moderada (0.692) entre los constructos; es asi que, se dedujo que el clima

laboral confortable mejora la calidad de trabajo de los trabajadores.
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3.2. Discusion de resultados

Respecto al objetivo determinar la asociacion entre el clima laboral y
desempeiio de los trabajadores en la empresa Electronorte S.A. en Chiclayo,
se visualizdé una significancia = 0.000 (menor al p-valor), este estadistico
permitié rechazar la hipétesis nula y aceptar la alternativa; concluyendo que,
el coeficiente muestra existe un nivel de asociacién positivo alto entre los
constructos (Rho Spearman = 0.852); es decir, mientras exista un clima
laboral confortable, mejor serd el desempefio de los colaboradores en la
empresa. El clima organizacional presenta nivel bajo en el 12.3%, medio en
el 68.0% y alto en el 19.7%. Por su parte, el desempefio laboral presenta nivel

bajo en el 28%, medio en el 49% vy alto en el 23%.

Lo descrito se relaciona con lo detallado por Canales et al. (2021)
quienes al analizar el clima laboral con el desempefio de colaboradores de
una organizacion en Lima, encontraron una asociacion entre variables tuvo
grado positivo alto con un Rho Spearman de 0.807, lo cual indic6 una
dependencia directa de las variables, sin embargo los niveles encontrados
fueron distintos donde la percepcion de trabajadores el clima organizacional
tuvo un nivel alto del 69.0% y el desempefio de funciones del 84.0%; se puede
decir que los estadisticos determinan que las condiciones laborales influyen

directamente sobre el nivel de eficiencia de los trabajadores.

Estos resultados se condicen en menor grado con los encontrados por
Miranda (2022) quien al estudiar el ambiente laboral y el desempefio en
colaboradores de Electronoroeste, encontr6 una asociacion positiva
moderada entre los constructos con un Rho Spearman de 0.744, de igual
forma encontré un clima laboral regular ya que el ambiente no es adecuado
por las condiciones ofrecidas, la falta de liderazgo, comunicacion e interés de

las autoridades por mejorar aspectos relacionados a la empresa.

Asimismo, Pérez & Regalado (2022) quienes al analizar el ambiente
laboral y la satisfaccion de usuarios en Electronorte, tuvieron similares
resultados donde el grado de asociacion fue alto de 0.827 entre las variables
analizadas; a su vez presentaron que el clima de trabajo fue regular segun el

53.0% y la satisfaccion regular segun el 49.0%. Mediante estos resultados se
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pudo deducir que las dimensiones del clima laboral, confianza, tension laboral,
relaciones, autorrealizacion, recompensa y estabilidad, se asocian a la

satisfaccion del cliente, lo que evidencia la calidad de servicio que se ofrece.

En relacion al primer objetivo identificar la asociacion entre el clima
laboral y la puntualidad de los trabajadores en Electronorte, se present6 que
el coeficiente de Rho de Spearman = 0.643, confirmdé un nivel de asociacion
positiva moderada entre las variables; por lo tanto, se dedujo un clima laboral
confortable, incentiva a los colaboradores en Electronorte a ser puntuales en
sus labores. El personal presenté un nivel de puntualidad baja en el 15%,

regular en el 63% vy alta en el 22%.

Lo presentado se coindice con el estudio de Mendoza (2022) quien al
analizar el clima laboral y el compromiso organizacional en trabajadores de
una empresa de energia eléctrica en Chiclayo constaté que existe relaciéon
directa del clima laboral sobre el compromiso y puntualidad de trabajadores
con un Rho Spearman de 0.759; lo que indic6 que la continuidad y puntualidad
depende de las condiciones que existan en el medio.

Asimismo, el segundo objetivo hallar la asociacién entre el clima
organizacional y el trabajo en equipo de los colaboradores en la empresa
Electronorte, el estadistico de Rho de Spearman = 0.542, comprob6 un grado
de correlacion positiva moderada entre los constructos; ante ello, se dedujo
un buen clima laboral propicia mejorar el trabajo en equipo de los trabajadores.
Se observé un grado de trabajo en equipo bajo en el 26%, regular en el 46%

y alta en el 28%.

De igual forma, los resultados de Moreira (2020) al analizar el grado de
impacto del clima organizacional en el desempeiio laboral de equipos de
trabajo en una empresa de energia eléctrica fueron similares al determinar
una asociaciéon positiva alta del 0.840 entre las el ambiente de trabajo y el
desempeiio del trabajo en equipo, asimismo, detallé un grado de desempefio
del equipo favorable del 56.0% y desfavorable en el 14.3%, para finalizar que

los factores de entorno organizacional determinan el trabajo en equipo.

Para el tercer objetivo hallar la asociacion entre el clima organizacional

y la productividad de los colaboradores en Electronorte, el coeficiente de Rho
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de Spearman = 0.701, determin6 un grado de asociacion positiva alta entre
los constructos; en ese sentido se dedujo que un clima laboral confortable
incrementa la productividad en los trabajadores. Se comprob6 que un clima
organizacional confortable, genera mayor productividad en los trabajadores,
los cuales mostraron un nivel de productividad baja en el 33%, regular en el
42% vy alta en el 25%.

Lo mencionado se relaciona con el estudio de Pascual (2023) quien
determind asociacién positiva alta de 0.878 sobre la eficiencia de cada
trabajador, donde resaltd que el climay la dimension productividad se asocian
de manera moderada a través de un coeficiente de 0.753, concluyendo que el
clima laboral y sus dimensiones tienen influencia en la motivacion y

desempeiio de los colaboradores.

De acuerdo al cuarto objetivo calcular la asociacion entre el clima
organizacional y la calidad de trabajo de los colaboradores en Electronorte, el
coeficiente de correlacién de Rho de Spearman arrojo un grado de correlacion
positiva moderada (0.692) entre los constructos; es asi que, se dedujo el clima
laboral confortable mejora la calidad de trabajo de los trabajadores. Se verifico
gue un ambiente organizacional con buenas condiciones, influye en la calidad
de trabajo realizado. El personal presentd niveles de calidad de trabajo bajo

en el 29%, regular en el 41% y alta en el 30%.

Lo mencionado guarda relacion con los resultados presentados por
Barrera & Vasquez (2020) quienes al analizar el ambiente de trabajo en
empresas tercerizadas y la calidad de servicio a usuarios de Electronorte
Lambayeque determinaron un nivel de asociacién positiva alta entre los
constructos de 0.859, ademas el 54.0% consider6 un clima entre regular —
bajo, la calidad de servicio fue regular con 37.0%; interpretando de esta
manera que clima de trabajo se refleja en un nivel de calidad de trabajo
ofrecida, donde los clientes tienen son un factor importante para que conocer

la calidad.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1.
1.

Conclusiones

Se determind correlacion positiva alta entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral al obtener un Rho de Spearman = 0.852 y un nivel de
significancia = 0.000. Se establecié que, un clima organizacional con
condiciones adecuadas, mejorara el desempeiio laboral en los
colaboradores. El clima organizacional presenta nivel bajo en el 12.3%,
medio en el 68.0% y alto en el 19.7%. Por su parte, el desempefio laboral

presenta nivel bajo en el 28%, medio en el 49% vy alto en el 23%.

Se identificd una relacién positiva moderada entre el clima organizacional
y la puntualidad al obtener un Rho de Spearman = 0.643 y un nivel de
significancia = 0.001. Se interpretd que un buen ambiente laboral, influye
en la puntualidad de los trabajadores. El personal presenté un nivel de

puntualidad baja en el 15%, regular en el 63% y alta en el 22%.

Se obtuvo asociacion positiva moderada entre el clima organizacional y el
trabajo en equipo por medio de un Rho de Spearman = 0.542 y un grado
de significancia = 0.000. Se considerd que un entorno laboral confortable,
interviene en el trabajo en equipo en la organizacion. Se observé un grado

de trabajo en equipo bajo en el 26%, regular en el 46% y alta en el 28%.

Se comprob6 una relacién positiva moderada entre el clima organizacional
y la productividad mediante un Rho de Spearman = 0.701 y una
significancia = 0.011. Se comprobé que un clima organizacional
confortable, genera mayor productividad en los trabajadores, los cuales
mostraron un nivel de productividad baja en el 33%, regular en el 42% y
alta en el 25%.

Se constatd asociacidon positiva moderada entre el clima organizacional y
la calidad del trabajo por medio de un Rho de Spearman = 0.692 y un grado
de significancia = 0.010. Se verificO que el ambiente organizacional con
buenas condiciones, influye en la calidad de trabajo realizado. El personal
presento niveles de calidad de trabajo bajo en el 29%, regular en el 41% y

alta en el 30%.
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4.2.

Recomendaciones

La gerencia debe velar por mejorar las condiciones laborales, a través de
un liderazgo efectivo y estrategias que permitan que el empleado se sienta
en un entorno confiable. Se debe mejorar el aspecto salarial, los ascensos
y el reconocimiento por logros; estas medidas los hara sentir valorados. El
apoyo social y las oportunidades de crecimiento, permitiran que el
trabajador sea mas auténomo y tenga mejor desempefio, o que se vera

reflejado en un mayor nivel de eficiencia en sus actividades y desempefio.

Se deben mantener condiciones de trabajo claras, donde se establezca
jornadas sin exceder los tiempos. Un punto importante es considerar un
horario flexible y rangos de tolerancia, teniendo en cuenta que cualquier
irresponsabilidad conduce a estar sujetos a formas de remediacion. Se
debe ayudar a los colaboradores a organizar los tiempos y tareas, para ello
es importante apoyarse en la comunicacion interna y la capacitacion para

promover la importancia de ser puntuales en las organizaciones.

Se recomienda mejorar el trabajo en equipo a partir de la difusion clara de
objetivos comunes de la organizacion, asimismo, se debe ganar la
confianza de sus empleados para que se sientan comprometidos,
valorados y puedan lograr las metas. Mejorar el trabajo en equipo y
desempefio laboral parte de fortalecer la comunicacion en todos los niveles,

siendo empaticos y respetando las posturas de los demas.

La organizacion debe sostener un ambiente laboral sencillo utilizando la
comunicacion y la tecnologia como mecanismo para planificar y realizar
planes de accion que se enfoquen al cumplimiento de objetivos. También,
se debe armar un equipo de trabajo que realice funciones rotativas y
ejecute una sola tarea a la vez, bajo la gestidon del tiempo con bloques de

descanso para aumentar el rendimiento de los colaboradores.

Se debe realizar una constante evaluacion, para obtener resultados
medibles y poder calcular el desempefio y logros de cada area, grupo y
colaborador. Para ello, se debe hacer uso de la digitalizacion de los
procedimientos como gestion documental y tramites, a través de

plataformas que impulsen el rendimiento y la participacion activa.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Tabla 7

Matriz de consistencia

Problema Objetivos Hipotesis muestray Metodologia .
General: General: -
General: _ _ _ Poblacion:
AEn qué medida el clima Detde{jmlnar Ien I_que E|X|ste relacion elntre 399
organizacional se medida € clima e N cima colaboradores
relaciona con ol organizacional se organizacional y de | i Tino:
~ relaciona con el desempefio laboral € las oficinas IPo:
desempeifio laboral de los ~ . de -
. desempeiio laboral de los de los trabajadores Basica
trabajadores en la . Electronorte,
trabajadores en la en la empresa . . Técnica:
empresa Electronorte | I Chiclayo. Disefio: écnica:
S.A. Chiclayo, 20212 empresa Electronorte  Electronorte S.A.
o ' ' S.A. Chiclayo, 2021. Chiclayo, 2021. Muestra: No Encuesta
Especificos: - Especificas: 196 experimental -
Especificos: colaboradores Transversal
¢En qué medida el clima . . Existe relacion entre - ; _ Instrumento:
organizacional se Determinar en  que clima € las oficinas ~ Enfoque: Cuestionar
. medida el clima . de Cuantitativo uestionario
relaciona con la oraanizacional se organizacional y la Electronort
puntualidad  de los re%ciona con s Puntualidad de’ los cr?‘c|0 Ore,  Alcance:
trabajadores en la untualidad de los trabajadores en la Iclayo. Correlacional
empresa Electronorte P . empresa Muestreo:
S.A? trabajadores en la Electronorte S.A -
o empresa Electronorte e Aleatorio,
¢En qué medida el clima S.A. Existe relacion entre Probabilistico.

organizacional se

el clima




relaciona con el trabajo en

equipo de los
trabajadores en la
empresa Electronorte
S.A?

¢En qué medida el clima

organizacional se
relaciona con la
productividad de los
trabajadores en la
empresa Electronorte
S.A?

¢En qué medida el clima

organizacional se
relaciona con la calidad
de trabajo de los
trabajadores en la
empresa Electronorte
S.A?

Determinar
medida el clima
organizacional se
relaciona con el trabajo en

en queé

equipo de los
trabajadores en la
empresa Electronorte
S.A.

Determinar qué medida el
clima organizacional se

relaciona con la
productividad de los
trabajadores en la
empresa Electronorte
S.A.

Determinar en qué
medida el clima
organizacional se
relaciona con la calidad
de trabajo de los
trabajadores en la
empresa Electronorte

S.A.

organizacional y el
trabajo en equipo de
los trabajadores en
la empresa
Electronorte S.A.

Existe relacion entre
el clima
organizacional y la
productividad de los
trabajadores en la
empresa
Electronorte S.A.

Existe relacion entre
el clima
organizacional y la
calidad de trabajo de
los trabajadores en
la empresa
Electronorte S.A.




Anexo 2. Formato del cuestionario

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL
LI 5 S Aplicada a colaboradores de las oficinas de Electronorte S.A.
Chiclayo

Sefior (ra) (ita), el objetivo del presente cuestionario es recopilar datos sobre el clima organizacional
en las oficinas de Electronorte S.A., Chiclayo por lo que le agradeceria anticipadamente conteste
las preguntas marcando con un aspa (x) la respuesta que usted crea conveniente.

1 2 3 4 5
NU | Nunca| CN| Casinunca] AV | Aveces| CS | Casisiempre Sl | Siempre

Variables y sus dimensiones / Escala
‘ VARIABLE: Clima organizacional

Dimensién: confianza empresarial
Indicadores items
1 | Lealtad Los trabajadores son leales a Electronorte S.A.

. Los trabajadores se sienten en libertad para
2 | Libertad ;

expresarse con los jefes.

La empresa muestra apoyo cuando se presentan
situaciones que requieren flexibilidad en los procesos.
En Electronorte se promueve la confianza vy
transparencia organizacional.
Dimension: Tensién en el trabajo
Los gerentes presentan preocupacion por las
situaciones de sus trabajadores.
Los conflictos se abordan de manera adecuada en la
empresa.
El proceso de evaluacién del personal genera una alta
presioén en los trabajadores.
En Electronorte se evalla de manera constante el
desempefio de los colaboradores.
Dimensidn: apoyo institucional
En Electronorte, se promueve la capacitacion continua
para el logro de los objetivos.
En la empresa se tiene como politica el apoyo a los
colaboradores.
Existe una comunicacién clara y oportuna entre
autoridades vy los trabajadores.
Los jefes se preocupan por los trabajadores cuando
requieren ayuda.

3 | Flexibilidad

4 | Confianza

5 | Preocupacion

6 | Conflictos

7 | Presion

8 | Evaluacion

9 | Capacitacién

10 | Ayuda

11 | Comunicacion

12 | Empatia

Dimensiéon: Compensacién

En Electronorte se reconoce y premia el logro de los
trabajadores.

La empresa ofrece oportunidades para crecer
profesionalmente.

El trabajo dentro de la organizacibn es bien
remunerado.

La empresa muestra a sus trabajadores la seguridad
de permanecer en sus puestos de trabajo
Dimension: Satisfaccion laboral

La organizacion presenta las mejores condiciones
para el trabajo de sus colaboradores.

Los gerentes de la empresa brindan un trato amable
en todo momento a los trabajadores.

Las condiciones laborales motivan a cumplir las tareas
encomendadas.

13 | Reconocimiento

14 | Oportunidades

15 | Remuneracion

16 | Estabilidad Laboral

17 | Condiciones laborales

18 | Trato

19 | Motivacién




LSS

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Chiclayo

Aplicada a colaboradores de las oficinas de Electronorte S.A.

Sefior (ra) (ita), el objetivo del presente cuestionario es recopilar datos sobre el desempefio laboral
en las oficinas de Electronorte S.A., Chiclayo por lo que le agradeceria anticipadamente conteste
las preguntas marcando con un aspa (x) la respuesta que usted crea conveniente.

1

2

3 4

5

NU | Nunca

CN| Casi nunca

Sl

AV | Aveces| CS | Casisiempre

| Siempre

Dimensién: Puntualidad

Variables y sus dimensiones / Escala
VARIABLE: Desempefio Laboral

encomendadas

Indicadores [ . 2 3 4 5
. . Los trabajadores asisten con regularidad a sus
1 | Asistencia
labores
2 | Puntualidad en el trabajo Los trabajadores son responsables en sus labores

Dimensién: Trabajo en equi

PO

En la organizacion los colaboradores muestran
actitud positiva al trabajar con otras areas

3 | Trabajo cooperativo En Electronorte los jefes de area fomentan el trabajo
en equipo
4 Cumplimiento del En Electronorte se cumple con el Reglamento interno
reglamento de trabajo
5 Cumplimiento de Las ordenes encomendadas por los jefes de é&rea
Ordenes son cumplidas en los plazos establecidos

Dimension: Productividad

. La eficacia de los trabajadores mejora la
6 | Eficacia o .
productividad en sus funciones
S Los colaboradores identifican sus deficiencias y
7 | Eficiencia ; :
trabajan para corregirlos
8 | Responsabilidad Los trabajadores muestran responsabilidad al

momento de desarrollar sus funciones

Dimensidn: Calidad de trabajo

9

Cumplimiento del trabajo

Cuenta con el apoyo de su jefe cuando se presentan
obstaculos para realizar sus labores

10

Innovacion continua

En la organizacion se practica la innovacién continua
para mejorar el desempefio laboral de sus
colaboradores




Anexo 3. Validacién de cuestionario

[

Lnnversidad
Sefior de Sipan

[

Facultad de Ciencias Empresariales

Escuela de Administracion Publica

NOMBRE DEL JUEZ Marisol Ccas Santa Cruz
PROFESION Licenciada en Administracion de Empresas
ESPECIALIDAD Adrministracion
EXPERIENCIA 04 ahos
PROFESIONAL
CARGO Asistente de Atencién al Cliente

ITULO DE LA INVESTIGACION
CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN
LA EMPRESA ELECTRONORTE 5.4 CHICLAYO, 2021.

DATOS DEL TESISTA:
NOMBRES Percy Espinoza Casfro.
ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMIMISTRACION PUBLICA

INSTRUMENTO EVALUADO

Cuestionario

OBJETIVOS
DE LA INVESTIGACION

GENERALL

Determinar  la  relacion  entre el clima
organizacicnal y desempefio laboral de los
Trabajadores de la empresa Electronorie 5.4,

Chiclayo, 2021.




ESFECIFICOS

iMedir el nivel de percepcion clima
arganizacicnal en los Trabajadores de la

empresa Electronorte 5.4, Chiclayo, 2021.7

- iMedir el desempeno de los frabajadores de

la empresa Elecironorte 5 A, Chiclayo, 2021.7

- iMedir la fuerza de relacion enfre el clima
organizacional y desempeno laboral de los
trabajadores de la empress Electronorte S.A.
Chiclayo, 2021.7

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TAY
S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O *“TD” SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, Sl ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE 5U5 SUGERENCIAS.

El instrumento consta de 17 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literafura, luego del juicdo de experios que
determinara la validez de contenido sera sometido
& prusba de piloto para & calculo de la confiabilidad
DETALLE DE LOS ITEMS DEL | .. 4 cosficients de sifs de Cron Bach y finalmente
INSTRUMENTO sera aplicado a las unidades de analisis de esta
inwestigacion.

VARTABLE 1 : CLIMA ORGANIZACIONAL

1.- i Consideras que en |la empresa se | TA(x) D[ )

respeta los niveles jerarquicos?

a) Totalmente desacuerdo SUGERENCIAS:

b} desacuerdo ¢ Indiferente d)

Acuerdo &) Totalmente de acuerdo




2.- ; Consideras que los jefes de
cada area han ocupado sus cargos

de acuerdo a su perfil profesional?
a) Totalmente desacuerdo

b) desacuerdo ¢) Indiferente d)

Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

TAX) TO(

SUGERENCIAS:

)

3.- 4 Crees que cada trabajador es
responsable de cumplir con las
metas establecidas?

; a) Totalmente desacuerdo

b} desacuerdo c) Indiferente d)
Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

TAKX) TO(

SUGERENCIAS:

)

4 .- ;Consideras que tus logros
deben ser reconocidos por tus jefes

" inmediatos?
. a) Totalmente desacuerdo

b) desacuerdo c) Indiferente d)
Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

- TARX) TD(

SUGERENCIAS:

)

5.- 4 Consideras que cada meta o
logro que tuviera los trabajadores la
empresa debe otorgarles un

incentivo?
| a) Totalmente desacuerdo

b) desacuerdo c) Indiferente d)

Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

TA(x) TD(

SUGERENCIAS:

)
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6.- ¢, Consideras que el frabajo en
equipo fortalece a los trabajadores

en sus buenas relaciones sociales?
a) Totalmente desacuerdo

| b) desacuerdo c¢) Indiferente d)
Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

| TA(x) TD( )

SUGERENCIAS:

7.- ¢, Crees que feniendo buenas
relaciones sociales en la empresa
repercute en el trato de los

usuarios/clientes?
a) Totalmente desacuerdo

' b) desacuerdo c¢) Indiferente d)
Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

TAX) ™( )

SUGERENCIAS:

8.- ¢ Consideras que ser
comprometido o proactivo con la
empresa demuestra tu identidad

con la institucion?
a) Totalmente desacuerdo

b) desacuerdo c) Indiferente d)
Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

TA(X) ()

SUGERENCIAS:

9.- ¢ Consideras que los sueldos y
salarios que recibe los trabajadores

cubren su presupuesto mensual?
a) Totalmente desacuerdo

b) desacuerdo c) Indiferente d)
Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:
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10. ¢ Crees que las remuneraciones | TA(X) TD(
{

| de los trabajadores deben ser de
i acuerdo a sus funciones que

realizan?
a) Totalmente desacuerdo

b) desacuerdo c) Indiferente d)
Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

SUGERENCIAS:

)

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

11.- 4 Consideras que hacen un
buen uso de los recursos en el
entorno de trabajo?

a) Totalmente desacuerdo

b) desacuerdo c) Indiferente d)
Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

i

TAKX) TD(

SUGERENCIAS:

)

12.- 4 Crees que el trabajador es
eficiente en sus tareas por
administrar bien los recursos de la

empresa?
a) Totalmente desacuerdo

b) desacuerdo c) Indiferente d)
Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

TAR) TO(

SUGERENCIAS:

)

13.- ¢ Consideras que la productiva
se mide a través de la eficiencia y
eficacia?

a) Totalmente desacuerdo

TA(X) TD(

SUGERENCIAS:

)
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b) desacuerdo c) Indiferente d)

. Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

14.- 4 Crees que los trabajadores
son proactivos para algunas tareas
encomendadas?

a) Totalmente desacuerdo

| b) desacuerdo c) Indiferente d)

Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

15.- ,Consideras que los
trabajadores tienen iniciativa de
crear alternativas de solucion ante

problemas presentados?
a) Totalmente desacuerdo

b) desacuerdo c) Indiferente d}

Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

16.- ¢ Consideras que los
trabajadores puedan sugerir o

proponer mejoras en el servicio?

| a) Totalmente desacuerdo

b) desacuerdo c) Indiferente d)

Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

17.¢ Crees que la planificacion de
las actividades determina la
eficiencia laboral de los
trabajadores y por ende cumple con

metas establecidas?

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:
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1. PROMEDIO OBTENIDO:

N°® TA 17 N°TD
2, COMENTARIO GENERALES
3. OBSERVACIONES
M
YN
WA
Al N
Mariso+Oc %ita Cruz

Licenciada.‘ en Administracion de Empresas
JUEZ - EXPERTO

kel

[



LInivarsidasd
u q q Safior de Sipdn
h.. h..

Facultad de ciencias Empresariales

Escuela de Administracion Piblica

IHSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

HOMERE DEL JUEZ rh-'l.ar:sel.a Cristina Péraz Torres

PROFES! Lic. en Adrmanistracian de Empresas

EZPECIALIDAD A uditora en Sstema de Gestion de Calidad, Medio
m&wﬁm—- i} i 3

EXPERIENCIA

PROFESIDNAL 06 aftos de experienda

CARGO Auditore en Sistema de Gestion de Calidad, Medio
4 mbiente, Seguridad y Salud Ocupadional

TITULD DE LA INVESTIGACION

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
EXLAEMPRESA ELECTRONORTE 5.4 CHICLAYQ, 2021,

DE LA INVESTIGACION

DATOS DEL TESISTA:
HOMERES Percy Espinoza Castra.
"ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION PUBLICA
INSTRUMENTO EVALUADC [ Cuestionario
GEMERAL:
Determinar  la  relacién  entre & clima
OBJETIVOS organizacional y desempeno laboral de los

Trabajadores de |3 empresa Electromorte S.A-
Chiclayo, 2021.




ESPECIFICOS
;Medir el nivel de percepcien clima
arganizacional en los Trabajadores de la

empresa Electronorte 3.A. Chiclayo, 2021.7

- iMedir el desempeno de los frabajadores de

la empresa Electronorte 5 4. Chiclayo, 2021.7

- iMedir la fuerza de relacion enfre el clima
organizacional y desempeno laboral de los
trabajadores de la empresa Elecironorte 5.A
Chiclayo, 2021.7

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TAY
S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, 51 ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE 5US SUGERENCIAS.

El instrumento consta de 17 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de experios gue
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para & calculo de |a confiabilidad
DETALLE DE LOS [TEMS DEL | ., 4 cceficiente de sffs de Cron Bach y finalmente
INSTRUMENTO sera aplicado a las unidedes de anslisis de esta
investigacion.

VARIABLE 1 : CLIMA ORGANIZACIONAL

1.- i Consideras que en la empresa se | TA(x) TD( )

respeta los niveles jerarquicos?

a) Totalmente desacuerdo SUGERENCIAS:

b} desacuerdo ¢ Indiferente d)

Acwuerdo e) Totalmente de acuerdo




2.- ; Consideras que los jefes

de cadaarea han ocupado sus
cargos de acuerdo a su perfil
profesional?

a) Totalmente desacuerdo

b) desacuerdo ¢) Indiferente d)
Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

TA( X) ™D( )

SUGERENCIAS:

3.- ¢ Crees que cada trabajador
es responsable de cumplir con
las  metas establecidas?

a) Totalmente desacuerdo

b) desacuerdo c) Indiferente d)
Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

TA(X) ™( )

SUGERENCIAS:

4.- ;Consideras que tus logros
deben ser reconocidos por tus
jefes inmediatos?

a) Totalmente desacuerdo

b} desacuerdo c) Indiferente d)
Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

5.- { Consideras que cada meta
o logroque tuviera los

trabajadores la empresa debe
otorgarles un incentivo?

a) Totalmente desacuerdo

b} desacuerdo c) Indiferente d)
Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:
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6.- ¢ Consideras que el trabajo
en equipofortalece a los
trabajadores ensus buenas
relaciones sociales?

a) Totalmente desacuerdo

b) desacuerdo c) Indiferente d)
Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

TA(X) ™( )

SUGERENCIAS:

7.- ¢ Crees que teniendo buenas
relaciones sociales en la empresa
repercute en el trato de

los usuarios/clientes?

a) Totalmente desacuerdo

b) desacuerdo ¢) Indiferente d)
Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

TA(X) TO( )

SUGERENCIAS:

8.- ¢ Consideras que ser
comprometido o proactivo con
la empresa demuestratu
identidad  con la institucion?

a) Totalmente desacuerdo

b) desacuerdo c) Indiferente d)
Acuerdo ¢) Totalmente de acuerdo

TA(X) D( )

SUGERENCIAS:

9.- . Consideras que los sueldos y
salarios que recibe los
trabajadores cubren su
presupuesto mensual?

a) Totalmente desacuerdo

b) desacuerdo c) Indiferente d)
Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

TA(X) TD(

SUGERENCIAS:

)




10. ¢ Crees que las remuneraciones
de los trabajadores deben ser de
acuerdo a sus funciones que
realizan?

a) Totalmente desacuerdo

b) desacuerdo c) Indiferente d)
Acuerdo €) Totalmente de acuerdo

TA(X) ™ )

SUGERENCIAS:

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

11.- ¢ Consideras que hacen
un buen uso de los recursos
en el entorno de trabajo?

a) Totalmente desacuerdo

b) desacuerdo ¢) Indiferente d)
Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

12.- 4 Crees que el trabajador

es eficiente en sus tareas por
administrar bien los recursos de la
empresa?

a) Totalmente desacuerdo

b) desacuerdo c} Indiferente d)
Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

13.- ¢ Consideras que la
productiva se mide a través de la
eficienciay eficacia?

a) Totalmente desacuerdo

TA(X) TD(

SUGERENCIAS:

)




b) desacuerdo ¢} Indiferente
d)  Acuerdo e) Totalmente de
acuerdo

14.- ¢ Crees que los trabajadores
son proactivos para algunas tareas
encomendadas?

a) Totalmente desacuerdo

b) desacuerdo c) Indiferente d)
Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

TA(X) ™( )

SUGERENCIAS:

15.- ¢, Consideras que

los trabajadores tienen
iniciativade  crear alternativas
de solucién ante problemas
presentados?

a) Totalmente desacuerdo

b) desacuerdo c) Indiferente d)
Acuerdo €) Totalmente de acuerdo

TA(X) ™( )

SUGERENCIAS:

16.- ¢ Consideras que los
trabajadores puedan sugerir
o  proponer mejoras en el
servicio?

a) Totalmente desacuerdo

b} desacuerdo c) Indiferente d)
Acuerdo e) Totalmente de acuerde

TA(X) ™( )

SUGERENCIAS:

17.¢,Crees que la planificacion de
las actividades determina la
eficiencia laboral de los
trabajadores y por ende cumple con
metas establecidas?

TA(X) ™ )

SUGERENCIAS:




1. PROMEDIO OBTENIDO:

17 N°®TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES
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Marisella Cristina Pérez Torres
Lic. Administracion de Empresas
JUEZ - EXPERTO
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u q q Sefior de Sipdn
| . .

Facultad de Ciencias Empresariales

Escuela de Administracion Publica

NOMBRE DEL JUEZ Clawdia Ana Maria Flores Ruiz
PROFESION Licenciada en Administracién de Empresas
| ESPECTALIDAD Administracian
%Em 05 afics
| CARGE Supervisora de Atencian al Cliente
LITULD DE LA INVESTIGACION

CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN
LA EMPRESA ELECTRONORTE 5.4. CHICLAYO, 2021.

DATOS DEL TESISTA:

NOMERES

Percy Espincza Castro.

ESPECIALIDAD

ESCUELA DE ADMINISTRACION PUBLICA

INSTRUMENTO EVALUADO

Cuestionario

OBJETIVOS
DE LA INVESTIGACION

SENERALL

Determinar  la  relacion  entre el clima
organizacional y desempefic laboral de los
Trabajadores de la empresa Electronorte 5.4,
Chiclayo, 2021.




ESPECIFICOS
;Medir el nivel de percepcien clima
arganizacional en los Trabajadores de la

empresa Electronorte 3.A. Chiclayo, 2021.7

- iMedir el desempeno de los frabajadores de

la empresa Electronorte 5 4. Chiclayo, 2021.7

- iMedir la fuerza de relacion enfre el clima
organizacional y desempeno laboral de los
trabajadores de la empresa Elecironorte 5.A
Chiclayo, 2021.7

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TAY
S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, 51 ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE 5US SUGERENCIAS.

El instrumento consta de 17 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de experios gue
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para & calculo de |a confiabilidad
DETALLE DE LOS [TEMS DEL | ., 4 cceficiente de sffs de Cron Bach y finalmente
INSTRUMENTO sera aplicado a las unidedes de anslisis de esta
investigacion.

VARIABLE 1 : CLIMA ORGANIZACIONAL

1.- i Consideras que en la empresa se | TA(x) TD( )

respeta los niveles jerarquicos?

a) Totalmente desacuerdo SUGERENCIAS:

b} desacuerdo ¢ Indiferente d)

Acwuerdo e) Totalmente de acuerdo




2.- (Consideras que los jefesde | TA(X) TD( )
cada area han ocupado sus cargos 5
de acuerdo a su perfil profesional? g GERENCIAS:

a) Totalmente desacuerdo

b} desacuerdo c) Indiferente d)
Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

3.- i Crees que cada trabajador es TA(X) ™D( )
responsable de cumplir con las

metas establecidas? SUGERENCIAS:

a) Totalmente desacuerdo

b) desacuerdo c¢) Indiferente d)

Acuerdo e) Totalmente de acuerdo '

4.- ;Consideras que tus logros TA(X) ™ )
deben ser reconocidos por tus jefes

inmediatos? SUGERENCIAS:

a) Totalmente desacuerdo

b) desacuerdo c) Indiferente d)

Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

5.- ¢Consideras que cada meta o TA(X) TD( )
' logro que tuviera los trabajadores la

empresa debe otorgarles un SUGERENCIAS:
| incentivo?

a) Totalmente desacuerdo

, b) desacuerdo c) Indiferente d)

| Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

(8]
o
w



6.- ¢ Consideras que el trabajo en
equipo fortalece a los trabajadores

en sus buenas relaciones sociales?
a) Totalmente desacuerdo

b) desacuerdo c) Indiferente d)
Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

TA(x)

(¢ )

SUGERENCIAS:

7.~ ¢ Crees que teniendo buenas
relaciones sociales en la empresa
repercute en el trato de los

usuarios/clientes?
a) Totalmente desacuerdo

b) desacuerdo c¢) Indiferente d)
Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

TAX)

| SUGERENCIAS:

TD( )

8.- ¢ Consideras que ser
comprometido o proactivo con la
empresa demuestra tu identidad
con la institucion?

a) Totalmente desacuerdo

i b) desacuerdo c) Indiferente d)

Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

TA(x)

TD( )

. SUGERENCIAS:

1 9.- ¢Consideras que los sueldos y
salarios que recibe los trabajadores

cubren su presupuesto mensual?
a) Totalmente desacuerdo

b) desacuerdo c) Indiferente d)
Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

TAK)

TD( )

SUGERENCIAS:




| 10. ¢Crees que las remuneraciones | TA(x) TD( )
! de los trabajadores deben ser de

' acuerdo a sus funciones que SUGERENCIAS:

' realizan?

| a) Totalmente desacuerdo

| b) desacuerdo c¢) Indiferente d)
Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

"VARIABLE 2: DESEMPENC LABORAL

11.- ¢ Consideras que hacen un TA(x) TD( )

buen uso de los recursos en el

entorno de trabajo? SUGERENCIAS:

a) Totalmente desacuerdo

b) desacuerdo c) Indiferente d)

Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

12.- ¢(Crees que el trabajador es TA(X) TD( )

eficiente en sus tareas por

: administrar bien los recursos de la | SUGERENCIAS:

i empresa?

' a) Totalmente desacuerdo

b) desacuerdo c) Indiferente d)
Acuerdo e) Totalmente de acuerdo

13.- ¢ Consideras que la productiva | TA(x) TD( )
se mide a través de la eficiencia y

| eficacia®? SUGERENCIAS:

: a) Totalmente desacuerdo
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Claudia Ana Maria Flores Ruiz
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Confiabilidad del instrumento

Cuestionario del Clima Organizacional

Resumen del procesamiento de los casos

N %

Validos 196 100,0

Casos Excluidos? 0 ,0
Total 196 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach? N de elementos
,883 19

Interpretaciéon: Segun el andlisis de fiabilidad a través del estadistico del alfa de
Cronbach, se identific6 que de 196 casos analizados con un instrumento de 19
interrogantes se obtuvo un coeficiente de 0.883, lo que significa el instrumento es
aceptable para su aplicacion.



Cuestionario del Desempefio Laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %

Validos 196 100,0

Casos Excluidos? 0 ,0
Total 196 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach? N de elementos
,806 11

Interpretacion: Segun el analisis de fiabilidad a través del estadistico del alfa de
Cronbach, se identific6 que de 196 casos analizados con un instrumento de 11
interrogantes se obtuvo un coeficiente de 0.806, lo que significa el instrumento es
aceptable para su aplicacion.



Anexo 4. Carta de la empresa donde autoriza realizar la investigacion

y Jose Carios FAU 20103117560 Soft
. - ose los 10311 SO
Distriluz Razén: SOY AUTOR DEL DOCUMENT!
Ehoss - Ened + wideanding + Dectrocentr Ubicacion: DISTRILUZ

Fecha: 17/05/2021 16:44:17

"Ano del Bicentenario del Perd: 200 afios de Independencia”

Chiclayo, 17 de mayo de 2021

ENSA-URH-0224-2021
Expediente: 20210212005633

Sefior(a)

ESPINOZA CASTRO, PERCY
INCAATAHUALPA 300
Motupe - Lambayeque
Lambayeque .-

Asunto $ CARTA DE ACEPTACION

Yo, Jose Carlos Vera Cerna, jefe de Gestién de Personas (e) de Electronorte S.A. me dirijo a Ud., en respuesta a la carta
en referencia donde solicitaautorizacion para realizar trabajo de investigacion cuyo titulo es: “CLIMA ORGANZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA ELECTRONORTE S.A CHICLAYO 2021".

Al respecto indicar que se da por aceptada su solicitud brindandole las facilidades con respecto a la informacion
requerida.

Sin otro en particular, me despido de usted.

idad Recursos Humanos (e)

Segun lo dispuesto por el At. 25 de D.S. 070-2013-PCM y Ia Tercera Digposaén Complementania Final del D.S. 026-2016-PCM, Puede
validar la autentiddad e integridad del documento generado a través del cddigo QR ubicade en la parte inferdor izquierca del presente
documento o colocando |2 dgulente direccén en |a bama del navegador: hito//sapsgedd01/SISTEMACASILLAVERIFICACION e
ingresanco |a sguiente dave HBN322.
Para un préximo tramite, sefialar el nimero de expediente: 20210212005633 1det
ENGSA: Jr. Caliao 875Fjura, ENSA: Calle San Martin 250-Chidayo.
HONA: Jr. San Martin 831-Trujille. ELCTO: Jr. Amazonas 541-+uacayo




Anexo 5. Resolucién del trabajo de investigacion

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0622-FACEM-USS-2021

Chiclayo, 20 de julio de 2021.
VISTO:

El Oficio N°0034-2021/EAP-USS de fecha 19 de julio de 2021, y el proveido del Decano de la FACEM de fecha
20/07/2021, y;

CONSIDERANDO:

Que, la constitucion Politica del Pert en su Articulo 18° establece que “Cada Universidad es auténoma en su régimen
normativo de gobierno, académico, administrativo y economico. Las universidades se rigen por sus propios Estatutos
en el marco de la constitucion y las leyes”

Que acorde con lo establecido en el Articulo 8° de la Ley Universitaria, Ley N* 30220, la autonomia inherente a las
Universidades se ejerce de conformidad con lo establecido en la Constitucién, la presente ley y demés normativa
aplicable, Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: normativo de gobierno, académico,
administrativo y econémico. La Universidad Sefior de Sipan desarrolla sus actividades dentro de su autonomia prevista
en la constitucién politica del estado y de ley Universitaria N® 30220.

Que, segun Art. 21° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con Resolucién
de Directorio N°086-2020/PD-USS de fecha 13 de mayo de 2020, indica que los temas de trabajo de investigacion,
trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de Investigacion y derivados a la facultad, para la emision de
la resolucién respectiva. El periodo de vigencia de los mismos sera de dos afios, a partir de su aprobacion.

Que, segun Oficio N°0034-2021/EAP-USS de fecha 19 de julio de 2021, la Directora de la Escuela Profesional de
Administracién Publica, Mg. Carla Angélica Reyes Reyes, solicita por motivo de caducidad, aprobacién de nuevos
titulos de proyectos de investigacion, de los estudiantes del X ciclo, del programa regular, semestre 2021 - |,

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

SE RESUELVE

ARTICULO PRIMERO: APROBAR, los nuevos titulos de proyectos de investigacion de los estudiantes de la Escuela
Profesional de Administracién Publica, del X ciclo, programa regular, semestre 2021 — |, a cargo del docente Dr. Juan
Amilcar Villanueva Calderén, segln el cuadro adjunto.

ARTICULO SEGUNDO: DEJAR SIN EFECTO, toda disposicién que se oponga a la presente resolucién

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Dr. EDGAR ROLAND TUESTA TORRES ia Académica

Decano(e) Facultad de Ciencias Empresariales
Facultad de Ciencias Empresariales ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Cc.. Escuela, Archivo
Km. 5, carretera a Pimentel

Chiclayo, Perd

www.uss.edu.pe




UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0622-FACEM-USS-2021

LINEA DE
2 i
N AUTOR(a) (es) TEMA DE PROYECTO DE TESIS Moo ]
L | ALLPAS PONCE DE LEON, NAIFE | ANALISIS DE CUMA ETICO EN UNA ENTIDAD | GESTION EMPRESARIAL
VICTORIA YAMILE DEL ESTADO PERUANO, 2021 Y EMPRENDIMIENTO
PLAN DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
BASADO EN LA LEY SERVIR PARA | GESTION EMPRESARIAL
2 | BRAVO VEGA, JUAN MARCELO INCREMENTAR EL DESEMPENO | Y EMPRENDIMIENTO
LABORAL, MUNICIPALIDAD DE CACATACHI.
SISTEMA DE CONTROL DE  BIENES
PATRIMONIALES PARA EL ORGANISMO
CRUZADO CHAVEZ, CLODOMIRO | % N GESTION EMPRESARIAL
3 | ALEXANDER PUBLICO DESCENTRALIZADO DE |y EMPRENDIMIENTO
TRANSPORTES ~ METROPOLITANOS  DE
TRUJILLO.
CUMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPERIO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA | GESTION EMPRESARIAL
% | ESCIOIREASTROy FERCY EMPRESA ELECTRONORTE SA. CHICLAYO, | YEMPRENDIMIENTO
2021.
PROCEDIMIENTOS ~ ADMINISTRATIVOS Y .
5 | GARCIA CONTRERAS, MARIA ISABEL | CONCILIACION DE CUENTAS DE ALMACEN EN Gfi&‘;'::&'::;éﬂ;?
LA UGEL UTCUBAMBA, PERIODO 2021.
DESARROLLO DEL CAPITAL HUMANO Y
CALIDAD DE SERVICIO EN LA IE. SAN | GESTION EMPRESARIAL
6. | RAYANO.QUEFE, OLCADINA FRANCISCO DE ASS EN EL DISTRITO DE | YEMPRENDIMIENTO
ORCOTUNA, JUNIN
COMPETENCIAS GERENCIALES Y SU RELACION
¥ & QUISPE TELLO, ISAAC ANTONIO CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA UGEL GESTION EMPRESARIAL

CONCEPCION, JUNIN

Y EMPRENDIMIENTO

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Pert

www.uss.edu.pe




Anexo 6. T1

Universidad
u Sefior de Sipan
| NI .

FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 19 marzo 2024

Sefores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefor de Sipan
Presente.-

El suscrito:

PERCY ESPINOZA CASTRO, con DNI N° 17617984, En mi calidad de autor exclusivo de la investigacion
titulada: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA
EMPRESA ELECTRONORTE S.A. CHICLAYO, 2021,

presentado y aprobado en el aho 2021 como requisito para optar el titulo de LICENCIADO EN
ADMINISTRACION PUBLICA, de la Facultad de CIENCIAS EMPRESARIALES, Programa Académico de
ADMINISTRACION PUBLICA, por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de
investigacion de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total,
pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la produccidn intelectual de la Universidad
representado en este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

s Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositorio Institucional — http://repositorio.uss.edu.pe, asi
como de las redes de informacion del pais y del exterior.

* Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos
que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacion y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE
DOCUMENTO DE

IDENTIDAD

ESPINOZA CASTRO, PERCY 17617984 o ‘\ 44
AA



Anexo 7. Fotos de aplicacion de la encuesta




Anexo 8. Reporte de turniting
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9363 Words
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Anexo 9. Acta de originalidad

Universidad
Sefor de Sipdn

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

¥io, Abraham Jose Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad
Zocial de s Escuela Profesional de Administracian v revisor de la investigacion aprobada
mediante Resclucion N° 0622-FACEM-USS-2021, presentado por el Bachiller, PERCY
ESPINOZA CASTRO, con su tesis TRulada CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA EMPRESA ELECTROMORTE S5.A
CHICLAYO, 2021

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 13% verificable en el reparte final del anslisis de originalidad mediante el software de
similitud TURMNITIM.

Por lo que se conduye gque cada una de |as coincidencias detectadas no constituyen
plagio ¥y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de producios
acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucion de directoric N° 145-
2022PD-USS de la Universidad Senor de Sipan.

Pimentel, 22 de marzo 2024

P -.__.-"“:l.-/- T
l.,.--" A A |

‘.\"'\-\_o-"i":.“!"n sl :I".
Dr. Abrsham .hi:ﬁﬁ. Yovera
DMl M® 80270538

Escusls Academico Profesional de Administracion.




