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Resumen

El presente documento de investigacién titulado como “El clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral de la empresa
Electronorte, Cutervo, Cajamarca, 2019”, se desarroll6 en base al objetivo general
de determinar el nivel de correlacion entre sus variables de estudio. Ademas,
siguié una metodologia cientifica con disefio transversal no experimental y de tipo
descriptiva correlacional. De esta manera, se ha podido construir una muestra de
110 trabajadores administrativos, a los cuales se les ha aplicado un instrumento
de cuestionario que contuvo 22 preguntas, también, el procesamiento estadistico
se realizd en el software estadistico SPSS V.24. Los resultados confirman una
relacion directa de caracter moderado, ademas, acorde con la prueba estadistica
Gamma para variables ordinales, se encontré6 que la relacién tiene relevancia
estadistica dado que tiene un nivel de significancia al 0.01. Por ultimo, las
conclusiones mas resaltantes es que el clima organizacional tiene un nivel medio
alto, también las dimensiones comunicacion y satisfaccion laboral tienen un nivel
alto de valoracion, asimismo, las dimensiones de comunicacion y satisfaccion
laboral tienen un alto nivel; por otro lado, el desempefio laboral se ubica en un
nivel medio, y las dimensiones de productividad, calidad del trabajo y habilidades

de organizacion tienen un nivel de 51.8% y 40.9% respectivamente.

Palabras clave: Clima organizacional, motivacion, liderazgo, desempefio

laboral, productividad y responsabilidad.



Abstract

The present research paper entitled as "Organizational climate and its
relationship with work performance of Electronorte company, Cutervo, Cajamarca,
2019", was developed based on the general objective of determining the level of
correlation between its study variables. In addition, it followed a scientific
methodology with non-experimental cross-sectional design and descriptive
correlational type. In this way, it was possible to construct a sample of 110
administrative workers, to whom a questionnaire instrument containing 22
questions was applied, also, the statistical processing was carried out in the
statistical software SPSS V.24. The results confirm a direct relationship of a
moderate nature, in addition, according to the Gamma statistical test for ordinal
variables, it was found that the relationship has statistical significance given that it
has a significance level at 0.01. Finally, the most outstanding conclusions are that
the organizational climate has a medium high level, also the dimensions of
communication and job satisfaction have a high level of valuation, likewise, the
dimensions of communication and job satisfaction have a high level; on the other
hand, job performance is located at a medium level, and the dimensions of
productivity, quality of work and organizational skills have a level of 51.8% and

40.9% respectively.
Keywords

Organizational climate, motivation, leadership, job performance, productivity

and responsibility.
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l. INTRODUCCION

Actualmente en nuestro pais, se requiere de un eficiente y calificado
desempefio laboral dentro de cualquier organizacion. De esto dependerd, que
cada elemento laboral posea una competencia laboral mejor calificada, las
mismas que al desarrollarse presentan caracteristicas como: habilidades,
experiencias, dedicacién, motivaciones y valores que ayudan al adecuado
desarrollo de los objetivos iniciales, ademés, estos responden a los
requerimientos técnicos de produccién de bienes y servicios de cualquier
organizacién. Por lo tanto, las organizaciones empresariales producen y se
desarrollan de manera sostenible segun su capacidad de competencia, siendo
esta la capacidad de ajustarse a la velocidad segun exigencia determinada por los
mercados econdémicos actualmente. Con respecto a la parte directiva del area de
RR.HH, se dirigen en base a la obligacién organizativa de gestion de mejora
constante de cada uno de los elementos que integran a la organizacion; para ello,
se consideran diversas estrategias. Siendo una de ellas, la mas importante, incluir
a cada trabajador en mas de una competencia laboral, produciendo que ellos
tengan mayor probabilidad de responder con éxito a la gran demanda dificultosa,

o el hecho de llevar a cabo cualquier actividad de forma especifica.

Tomando en cuenta este preambulo, se ha desarrollado el presente trabajo
de investigacién cuyo objetivo general fue determinar el nivel de relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de la empresa Electronorte, Cutervo,

Cajamarca en el afio 2019.

Finalmente, la estructura que compone al desarrollo de esta investigacion
es la siguiente. Primero, el capitulo | contiene la realidad problematica, las teorias
y antecedentes de las variables de interés y plantea los objetivos, hipotesis y
menciona la justificacion para aplicar este trabajo de investigacién. Segundo, el
capitulo Il describe la metodologia que se ha empleado en este trabajo de
investigacion. Tercero, capitulo Il presenta, interpreta y discute los resultados
encontrados tras la puesta en marcha de la metodologia, también menciona las

conclusiones y recomendaciones alcanzadas.
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1.1. Realidad Problematica

El éxito de las organizaciones depende siempre de sus recursos humanos,
el cual es considerado como el motor que permite el incremento de la
competitividad, logrando un complemento entre lo econémico y lo social. El
correcto desempefio del capital humano requiere de inversion continua, y
condiciones laborales adecuadas como un ambiente laboral 6ptimo para enfrentar
con determinacién el mercado competitivo y obtener provecho de los recursos
tecnologicos y materiales con los que se dispone, con el objetivo de lograr las
metas propuestas por la organizacion. Cabe sefialar, que también se le denomina

como capital intelectual.

De acuerdo a un estudio realizado por The Conference Board, es sélo el
45% de los trabajadores de Estados Unidos que se encuentran satisfechos en el
cargo en que desempefian sus funciones, cuando hace 26 afios el 61% de los
mismos, tenian una posicion distinta debido a diferentes factores entre ellos: el
ambiente de trabajo, el trato que existe entre jefes y empleados, y la relacion
entre trabajadores.

1.1.1. A nivel internacional.

(Torcatt, 2020) menciona que la falta de estrategias y organizacién, afectan
a las relaciones efectivas donde se promueven el intercambio de ideas para
alcanzar los objetivos en comdn que establece la empresa, ocasionando asi, un
ambiente inadaptado e inadecuado carente de liderazgo y de bajo en

productividad.

(Romero y Palacini, 2020) comentan que la rotacion laboral, afecta al
desarrollo de las empresas y al desemperio laboral de los colaboradores, puesto
que las capacitaciones, actividades, capital humano, costos econdémicos, entre

otros, se ven afectados directamente.

(Pedraza, 2020) indica que la satisfacciébn laboral estd directamente
asociada con el desempefio laboral de los trabajadores, debido a que algunos

factores motivacionales como sueldos, remuneraciones, infraestructura adecuada

13



y capacitaciones contribuyen a que las personas que desempefian una tarea o
cargo se desempefien proactivamente, asimismo, sefiala que la comunicacion, es

parte fundamental de la generacion de un clima organizacional efectivo y afectivo.

(Parra et al., 2021) afirman que los trabajadores que se ven sometidos a
grandes niveles de presion por la necesidad de promover la excelencia y
eficiencia en el manejo y control de servicios hacia los clientes, demuestran
generalmente escaza comunicacion con sus compafieros, puesto que no se
presentan tiempos de descanso 0 pausas activas, lo que ocasiona en algunos
casos, que se evidencien tratos irrespetuosos entre colaboradores, y hacia

clientes o consumidores, afectando de esta forma, el ambiente laboral.

(Garcia, 2017) menciona que el estrés tiene efectos negativos en el plano
econdmico dado que puede reducir la eficacia y desempefio laboral del individuo,
incluso puede desencadenar problemas de salud, especialmente si este se

encuentra sometido a extensos periodos de presion laboral.
1.1.2. Nacional.

(Gestidn, 2021) reporta que aquellas personas que tienen una presion
laboral extenuante o responsabilidades excesivas personales, tendran un estado
fisico, mental y laboral afectado en comparacion de aquellos que no cuentan con

responsabilidad adicionales.

(Trujillo et al., 2020) sefialan que el hecho de que una empresa tenga una
pésima gestion y planeacién puede con llevar al exceso de trabajo y a la ausencia
de un horario laboral fijo, a su vez, ocasionan que las jornadas laborales tengan

una productividad ineficaz y deficiente.

(Bada et al., 2020) indican que la ineficiencia del sistema laboral del pais
trae como consecuencia el incremento de los niveles de presion y estrés laboral,
lo que ocasionara que el desempefio laboral y clima organizacional sean

negativos.
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(Andina, 2018) revela que el clima laboral afecta a la ejecucién de las
operaciones empresariales, y puede ser un factor crucial para impulsar o
perjudicar el adecuado desempefio laboral de sus trabajadores, esta relacion se
explica a partir del hecho que cuando un trabajador que se siente reconocido por
su jefe y compafieros, se sentira mas optimista y motivado para lograr las metas

asignadas.

(Fischman, 2017) postula que las evaluaciones del desemperfio laboral, son
percibidas en muchas ocasiones como injustas, ya que solo se enfocan en
aspectos cuantitativos, y dejan de lado los aspectos cualitativos del esfuerzo,
instruccion y compromiso del trabajador. El autor también menciona que muchas
empresas estan dejando de lado las evaluaciones tradicionales, y optan por

conversaciones trimestrales sobre desempefio.
1.1.3. Local.

En el departamento de Cajamarca, con la intencion de aportar a fortalecer
el clima organizacional de la Sede de la DIRESA Cajamarca, por medio de
gestiones aplicadas a las dimensiones priorizadas para el afio 2020 e impulsar el
desarrollo de una Cultura de Clima Organizacional, el Comité de Seguridad y
Salud en el Trabajo de la Direccion Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos
Humanos se encuentra desarrollando frecuentemente charlas educativas, por
medio de la intervencién psicoldgica, la cual es implementada con estrategias
metodologicas orientadas al cambio de actitudes del personal con la
estructuracion de un adecuado clima organizacional laboral que ademas

fortalezca las relaciones interpersonales y la motivacion.

Electronorte S.A., es una empresa peruana que se desempefa
organizadamente en la realizacion de funciones propias del servicio publico de
electricidad, fundamentalmente en distribucién y comercializacion de energia
eléctrica, en el area de concesion, de conformidad con lo dispuesto en la Ley de
Concesiones Eléctricas N° 25844 y su Reglamento Decreto Supremo N° 009-93
EM y modificatorias.
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En este contexto, (Sanabria, 2016) revela que las causas que tienen
influencia sobre la productividad y desempefio laboral del personal lambayecano
son el estrés laboral, la recarga laboral, y la ausencia de objetivos claros sobre los

cual orientar su esfuerzo individual y grupal.

Por lo tanto, se puede establecer que una de las principales causantes que
origina un bajo nivel de desempefio laboral es la ausencia de objetivos claros y
especificos que orienten y guien el esfuerzo individual y grupal de una fuerza de
trabajo.

1.1.4. Institucional.

Actualmente la empresa Electronorte, Cutervo, Cajamarca, presenta bajas
expectativas de motivacion en el personal, lo cual recae en problemas del
desempefio laboral, el cual esta asociado a una baja y deficiente productividad, a
la existencia de una alta ausencia y rotacion de personal. Ante esta problematica,
el presente trabajo pretende relacionar las variables clima organizacional y
desempefio laboral, con el propésito de demostrar que en una organizacion que
se caracteriza por tener un adecuado ambiente laboral propicia el fortalecimiento
de la productividad de los colaboradores en el desarrollo de las funciones que

realicen, por ende, sera conveniente para el crecimiento de su rentabilidad.
Entre las causas y efectos tenemos:
Causas:

a) Desinterés de los directos: Debido al poco interés de los directivos,
los trabajadores se sienten desmotivados o perciben que no son
tomados en cuenta.

b) Falta de comunicacion: La casi nula comunicacion de los jefes y
trabajadores provocan el bajo nivel laboral por el descontento laboral.

c) Falta de incentivos: Ante la ausencia de una capacitacion continua y el
acceso a un asenso que propicie el fortalecimiento del clima laboral, la
productividad de sus servidores administrativos tendra efectos

adversos.
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Efectos:

a) Insatisfaccion laboral de los trabajadores: Generado por el
descontento y/o desinterés por parte de los directivos que muestran
indiferencia ante sus opiniones y reclamos.

b) Resquebrajamiento de las relaciones personales: A pesar de las
constantes reuniones laborales, si los directivos permanecen en la
inaccion ante el descontento de los trabajadores, entonces se provoca
un resquebrajamiento de las relaciones entre ellos.

c) Disputas por puestos de trabajo: La injerencia de los jefes para que
el trabajador pueda ascender a un puesto de trabajo sin previa
calificacién y capacitacion ocasiona que el colaborador perciba que su
trabajo no estd siendo valorado y que en la empresa prima el
nepotismo.

d) Bajo desempefio laboral: El desinterés por parte de los jefes, la
carencia de capacitaciones, la ausencia de comunicacion y la
despreocupacion por el trabajador provocan un bajo rendimiento

laboral.
1.2. Trabajos Previos
Internacionales.

Segun (K. V. V. Castro etal.,, 2020), en su estudio titulado “Gestién de
talento humano para la mejora laboral en el banco solidario”, que tuvo la intencion
de disefiar un modelo de gestion con la intencién de brindar fortalecimiento el
desempefio laboral de la plana administrativa de la institucién financiera,
estableci6 como metodologia un enfoque cuantitativo de alcance descriptivo
apoyado en el método deductivo. Como conclusion, los autores sefialaron que el
exceso de trabajo, las bajas remuneraciones, infraestructura no acondicionadas y
la ausencia de organizacion a causa de contrataciones deficientes son
determinantes de para la creacion de un ambiente inestable que afecta

directamente al desempefio laboral de los colaboradores, ocasionando
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desmotivaciones, faltas de compromiso y baja calidad en la productividad de los

mismos.

Acorde con (Chirinos et al., 2018), a través de su articulo de revista titulado
“El clima organizacional en el emprendimiento sostenible”, establecid como
objetivo general establecer un analisis sobre el clima organizacional en el
emprendimiento sostenible. Bajo una metodologia descriptiva transaccional,
concluyeron que la variable dependiente tiene influencia en el desenvolvimiento
de las tareas de los empleados. Dependiendo de los alcances que la organizacion

les ofrezca, esta influencia puede ser positiva 0 negativa.

En relacion con (Panchi, 2018), en su estudio titulado “La incidencia del
clima organizacional en el desarrollo de las organizaciones posmodernas’,
planted el objetivo general de estudiar la influencia del clima organizacional sobre
el desarrollo de las organizaciones postmodernas. Con su metodologia, de
alcance basico descriptiva, concluyé que es fundamental que las organizaciones
busquen consolidar y fortalecer un ambiente organizacional para su correcto
funcionamiento, donde, los colaboradores que laboran en el lugar, se permitan

sentirse identificados y satisfechos con la organizacion.

Por su parte, tal como (Sum, 2015) sefiala en su tesis de investigacion
"Motivacion y desempefio laboral del personal administrativo de una empresa de
alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, cuyo objetivo general fue identificar
como influye la variable dependiente sobre la independiente. Para ello, empleo
una metodologia de tipo descriptivo, la poblacién utilizada fue de 34 participantes
de los diferentes sexos en un promedio de 18 a 44 afios de etnia en su mayoria
ladina y minoria indigena, ademas logro medir el desempefio laboral mediante la
escala de Likert. Concluye que el desempeiio laboral de los colaboradores es
influenciado por su nivel de motivacién, ademas explica que esta relacion se debe
a que a la motivacién, por parte del estimulo a través de incentivos y

promociones, permite que se encuentres mas satisfechos por el trabajo realizado.

Por ultimo, segun (Pedraza, 2018) en su articulo de investigacion “El clima

organizacional y su relacién con la satisfaccién laboral desde la percepcion del
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capital humano” cuyo objetivo general fue realizar un analisis sobre la correlacion
entre ambas variables de interés a partir de la percepcion de los colaboradores de
instituciones publicas y privadas. Aplic6 una metodologia cuantitativa con disefio
no experimental, transversal y explicativo. Concluyé que la identidad, la ayuda y el
afecto contribuyen a la creacion de un ambiente agradable en el clima laboral de
cualguier empresa, también los motiva para que realicen cualquier tarea

encomendada.
Nacionales.

Acorde con (Mamani, 2019) , en su tesis de investigacion titulado “Clima
organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito Cusco S.A, Agencias Juliaca — 2019, planteo como objetivo
general identificar la correlacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de Cusco S.A., para ello, hizo
uso de una metodologia cuantitativa, descriptiva correlacional y no experimental.
Sefalé como conclusién que efectivamente existia una correlacion significativa
entre dichas variables con una representacion numérica de r=416. Asimismo,
expuso que a mayor interés y empefio se le dé a la creacion de un ambiente
laboral agradable, se incrementa el desempefio laboral y el correcto

funcionamiento de sus trabajadores.

Adicionalmente, en relacién con (Rojas, 2019) en su tesis de investigacion
“Clima organizacional y desempefio laboral del personal de salud del Hospital
Daniel Alcides Carrion — Pasco 20177, planteo el objetivo general de determinar la
posible relacidén entre las variables clima organizacional y desempefio laboral en
el personal de salud del Hospital Daniel Alcides Carrion. También, puso en
practica una metodologia cuantitativa con alcance descriptivo correlacional.
Concluyé que existi6 una correlacion significativa estadisticamente entre las
variables de interés, debido a que su coeficiente de correlacion tiene un p-value

menor a 0,000.

Segun (Santos, 2018), a través de su tesis de investigacion titulado “El

clima organizacional y el desemperiio laboral del trabajador del plan de salsas en
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la empresa DANPER - Trujillo 20177, plante6 como objetivo general identificar la
influencia del clima organizacional en el desempefio del personal operativo en la
empresa DANPER Trujillo S.A.C. También, planteo una metodologia cuantitativa,
hipotética- deductiva, de tipo descriptiva-transaccional, y disefio un instrumento de
recoleccion de datos compuesto por 23 preguntas dirigido a una muestra
integrada por 317 trabajadores. La investigacion concluye que el clima
organizacional posee un efecto positivo y significativo sobre el desempefio laboral
de los trabajadores, debido a que el coeficiente de correlacion fue igual a 0.542 y
su p-value fue 0.013, también recalca que se deben imponer las politicas
pertinentes para impulsar el desempefio laboral preservando un clima

organizacional comodo.

En referencia a (Salinas, 2017), segun su tesis de investigacion
denominado “Clima organizacional y su desempeno laboral, en el personal
administrativo de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion”,
planteo el objetivo general de determinar la relacion entre el clima organizacién y
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la mencionada

institucion.

Para concretar el objetivo general, implementd una metodologia
cuantitativa con disefio correlacional, descriptivo y de corte transversal, ademas
ha tomado como muestra a 152 trabajadores nombrados y les ha aplicado un
instrumento de cuestionario que abarca cuestionamientos sobre las dimensiones
del clima organizacional y del desempefio laboral. Finalmente, ha concluido que
existi6 una relacion significativa entre el desempefio laboral y el clima

organizacional, no obstante, se trata de una relacion moderada.

Por dltimo, en relacion con (Cueva y Diaz, 2017), cuya tesis de
investigacion fue “Satisfaccion Laboral y su Relacién con el Desempefio Laboral
de los colaboradores de Mibanco, 2017” y su objetivo general fue determinar la
relacion que existe entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral en los
colaboradores de Mibanco. El desarrollo de la investigacion tomo en cuenta una

metodologia cuantitativa de tipo correlacional, no experimental y de corte
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transversal. Las conclusiones alcanzadas mas importantes fueron, en primer
lugar, la existencia de una correlacion significativa estadisticamente entre el
desempefio laboral y la satisfaccion laboral, también, concluye que un adverso
ambiente laboral origina ineficiencia, reduce la comunicacion entre los

trabajadores y vuelve mas improductivos a los trabajadores.
Locales.

Acorde con (Santisteban, 2020), en su tesis de investigacion “El clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del Ministerio Publico de
Lambayeque sede Chiclayo”, propuso el objetivo general de determinar la relacion
entre las variables clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores
de la instituciébn mencionada, desarrollando una metodologia cuantitativa de tipo
correlacional y la aplicacion de un instrumento de cuestionario hacia una muestra
del18 trabajadores. Ha alcanzado como conclusion que el mejoramiento del clima
organizacional ocasiona que mejore el desempefio laboral, debido a que el
andlisis estadistico ha hallado como resultado que sobre la existencia de una
correlacion significativa positiva, mediante un coeficiente de Spearman de 0.090 y

una significancia menor a 0,5.

En relaciéon con (Diaz, 2018), en su investigacion denominada “Influencia
del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores del centro
de salud de José Olaya, Chiclayo 2016”, concretd el objetivo general de
determinar como influye el clima organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores de la institucion mencionada. Implementd una metodologia
cuantitativa con tipo descriptivo — explicativo, y un disefio de investigaciéon no
experimental, asimismo, empleo una muestra de 60 trabajadores y se aplicé una
encuesta. Sefalé como conclusidén que existe una influencia alta y significativa por
parte del clima organizacional sobre el desempefio laboral de los colaboradores

participantes del estudio.

En relacion con (A. M. V. Castro, 2019), por medio de su estudio titulado
“Relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores

de la municipalidad distrital de Pacora, 2019”, sefalé como objetivo general
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identificar la relacidn entre ambas variables de estudio. Para ello, emple6 una
metodologia con enfoque cuantitativo, de alcance exploratorio correlacional, y se
aplico dos cuestionarios para evaluar a cada una de las variables de interés. En
conclusiéon, expuso que, ambas variables cuentan con una relacion significativa
alta y directa, con un coeficiente de correlacion de Pearson de 0,902 y una

significancia bilateral igual a 0,000.

Acorde con (Sousa, 2018), en su tesis de investigacion “Plan de mejora
continua para incrementar el desempefio laboral en la empresa Alpes Chiclayo
S.A.C”, con el objetivo de proponer un plan de mejora continua para incrementar
la productividad en la empresa Alpes Chiclayo S.A., puso en marcha una
metodologia cuantitativa de tipo aplicada y con un disefio no experimental,
ademas la muestra estd compuesta por el total de trabajadores. Los resultados
indican un bajo desempefio en la empresa siendo percibido por el 75% del
personal, por consiguiente, se puede estimar que se puede incrementar la
produccién en un 20%. Ademas, plantea la conclusion de que el factor con mayor
relevancia que explica a la productividad del proceso son los recursos humanos,
por ende, la organizacién deberia poner en marcha acciones que les den la

prioridad merecida para cuidar su permanencia en la empresa.

Por dltimo, (Almeyda, 2018) en su tesis de investigacion titulada “La gestion
de talento humano basado en la motivacién para generar productividad laboral en
la Universidad de César Vallejo, Filial Chiclayo”, planteo como objetivo general
proponer la gestion del talento humano basado en la motivacién para el
mejoramiento dela productividad en los trabajadores de la U.C.V., para ello,
concretdé una metodologia cuantitativa de tipo descriptiva — propositivo, con un
disefio no experimental, ademas seleccioné una muestra de 137 trabajadores y
una encuesta como técnica de la recoleccién de datos mediante el instrumento de
cuestionario. Los resultados mas importantes muestran un nivel de productividad
bajo y el 72,2% considera que su salario es bajo para la jornada laboral que tiene.
Concluyendo que los factores que tienen una marcada influencia sobre la

Productividad Laboral de los trabajadores fueron el compromiso, la productividad
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y la satisfaccion de los trabajadores, por ende, es indispensable la correcta

gestion de talento humano para alcanzar las metas.
1.3. Teorias Relacionadas al Tema
1.3.1. Variable independiente: el clima organizacional.

Segun (Likert, 1967, como se cito en (Bris, 2000), el clima organizacional
es el ambiente que se forma por y para los colaboradores de una organizacion en
el lugar donde desarrollan sus actividades. Debido a que se encuentra asociado a
la motivacién, permite identificar explicitamente los elementos que dan motivacion
a un determinado ambiente; por ello, se da una aceptacion cuando la moral de los
integrantes es alta y los deseos y necesidades personales son satisfechos, caso
contrario, la moral de los trabajadores es baja cuando estos no se encuentras

satisfechos.

Por otro lado, (C. E. A. Méndez, 2006) menciona que el clima organizaciéon
estd enmarcado en el ambiente propio de la institucion, y es percibida y producida
por quienes forman parte de ella, también explica que las condiciones laborales
que se presentan en el trascurso de su crecimiento organizacional se expresan a
través de diferentes dimensiones, tales como la percepcién, grado de
participacion y actitud; de esta forma, se puede establecer el comportamiento, la

motivacion, el nivel de productividad y de satisfaccion.

(zérate, 2013) expone que el ambiente laboral crea las condiciones
necesarias para explicar el comportamiento de los trabajadores, en sentido, las
dificultades que enfrente la empresa u organizacion, se veran denotadas en la
inconformidad de los clientes y empleados, quienes trasladardn sus emociones

reprimidas hacia quienes los rodean dado que enfrentan un momento de estrés.
1.3.1.1. Teoria de los factores.

(Herzberng, 2003) menciona dos teorias motivacionales: el factor intrinseco
gue abarca los factores netamente de la motivacion, y el factor extrinseco que se

encuentra relacionados a factores relacionados a la higiene. El primero contiene a
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determinantes como la autorrealizacion, ascensos, derecho de elegir su forma de
trabajo, certificaciones y reconocimientos. El segundo suele estar compuesto por
los sueldos, beneficios sociales, supervision, condiciones fisica y ambiental, y

otros factores que evitan la insatisfaccion.
1.3.1.2. Teoria de las relaciones humanas (Elton Mayo).

Acorde con (Mayo, 2004) , el clima organizacional se origina bajo el
propoésito de darle un fin a la ejecucion de métodos rigurosos a los que
colaboradores eran sometidos en contra de su voluntad en el siglo XX, también
muestra que la teoria clasica de Henry Fayol y Ford no contempla una
preocupacion genuina por la comodidad del clima laboral, puesto que percibian a
seres humanos como maquinas cuyo Unico proposito era la produccién, por tanto,
su interés primordial fueron los efectos psicolégicos que demostraban que
quienes no se desempefian adecuadamente es por consecuencia a una

ineficiente comunicacion y falta de consideracion por parte de sus superiores.

1.3.1.2.1. El experimento de Hawthorne. (Mayo, 2004) establece su
respaldo hacia la necesidad de la preocupacién por el clima laboral mediante los
siguientes enunciados:

a) Nivel de produccion. Nivel de indole grupal que concluye en que el grado
de produccion tiene mayor influencia por parte de las normas
establecidas por el grupo de trabajo que por los incentivos relacionados
al salario o materiales de produccién

b) Comportamiento social de los colaboradores: El trabajador no se
comporta de forma aislada, al contrario de ello, se desenvuelve como un
integrante de un grupo social.

c) Las relaciones humanas: Labor basica de formacion administrativa sobre
una élite con la habilidad de comprensiéon y comunicacion, integrada por
jefes democréticos, persuasivos y apreciados por sus compafieros de

trabajo, abocados a la l6gica administrativa.
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d) Las recompensas y sanciones sociales: El individual es motivado
principalmente por la necesidad de integracion grupal y reconocimiento
colectivo.

e) Grupo informales: Al mismo tiempo que los clasicos centraban sus
preocupaciones en los aspectos formales de la cooperacion, los
investigadores de Hawthorne se concentraban en los informales.

f) Enfasis en los aspectos emocionales: El conflicto social debe ser evitado
a través de un manejo administrativo humanizado que establezca un
tratamiento que prevenga dichos acontecimientos.

1.3.1.3. Importancia del clima organizacional.

(Hall, 1996) expone que el clima organizacional consta de gran relevancia,
puesto que presenta los valores, actitudes y creencias de los individuos que, a la
vez, demuestra relevancia para el administrador, debido a que les da el permiso
de realizar un analisis y diagndéstico sobre el ambiente de su centro de trabajo a
causa de tres simples motivos: desarrollar una administracion eficaz, ejecutar una
evaluacion sobre los origenes del conflicto, y el porqué del estrés o satisfaccion

gue intervienen y causan comportamientos negativos en la empresa.
1.3.1.4. Caracteristicas del clima organizacional.

(Hall, 1996) presenta que las caracteristicas del clima organizacional

suelen ser las siguientes:

- Esta asociado con la situacién que se presenta en la parte interna de la
empresa.

- Expresa un sentido de pertenencia.

- Desarrollo una gran influencia que se ve reflejada en el actuar de
quienes forman parte de él.

- De presentarse ausentismo y excesivas rotaciones laborales, corre el
riesgo de indicar falencias y deficiencias en el ambiente de la

organizacion.
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1.3.1.5. Tipos de clima organizacional.

De acuerdo con (Likert, 1967, como se citd en Bris, 2000), existen cuatro
tipos de clima organizacional relacionados con el modelo de direccion, estilo de
liderazgo y estilo de trabajo. El Autoritario, se trata del explotador que es en
donde los cargos superiores no transmiten confianza a sus trabajadores, por el
contario, trasmiten temor, ocasionando que no existan relaciones entre jefes y
subalternos, y que las decisiones, sean planteadas uUnicamente por jefes.
Autoritarismo Paternalista, relacionado a los vinculos de confianza que se crean
entre la direccion y subordinados, empleando diferentes tipos motivacionales con
el fin de que los trabajadores, fortalezcan su desenvolvimiento funcional. Clima
participativo, que también, cuenta con dos divisiones: Consultivo, basado en la
confianza entre superior y subordinado, donde el mencionado anteriormente, tiene
participacion en las tomas de ciertas decisiones, buscando de esta forma,
satisfacer las necesidades identificadas y establecer un plan que oriente el logro
de las metas planteadas. Finalmente, Participacion de grupo, se presenta
absoluta confianza entre todos los integrantes de la organizacion,
independientemente del cargo que se ocupe, persiguiendo la interaccion de cada
cargo para la toma de decisiones, ofreciendo una comunicacién vertical,
horizontal, ascendente y descendente, basandose en responsabilidades

compartidas, motivando el trabajo en equipo.

Desde el punto de vista de (Rousseau, 1988, como se cit6 en (Robbins y
Judge, 2009), existen cuatro tipos de clima organizacional, El Psicolégico,
primordial para la percepcién de las personas no agregadas al clima de los
individuos, la forma en que cada trabajador controla su experiencia en el interior
del ambiente. Para el expositor, diferentes componentes permiten dar forma al
clima psicolégico: la manera de pensar, la personalidad, etapas cognoscitivas,
estructura, culturas y relaciones interpersonales. Clima Agregado, asociado a la
construccion de la pertenencia de los individuos o alguna unidad que se puede
identificar de la organizacion formal o informal, y un acuerdo al interior de la
unidad en relacién a las percepciones. De acuerdo al autor, un clima agregado es

aquel que permite que los colaboradores, no experimenten situaciones
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desagradables, y sus relaciones con los demas integrantes de la asociacion sean
con el fin de brindar servicios y fortalecer un grupo comun de descriptores
comparables con una interpretacion social de la realidad. Clima Colectivo,
considera las apreciaciones de manera individual de cada factor situacional con el
fin de combinarlos en grupos que reflejen y aporten resultados al ambiente
laboral. EI clima organizacional, se considera como aquel que identifica
cualidades y habilidades que presente una organizacion, es decir, caracterizan lo
experimentado por cada persona que forma parte de ella.

1.3.1.6. Dimensiones del clima organizacional segun Likert.

a) Motivacion. Las necesidades siempre encuentran la forma de darle
a los individuos las sensaciones de carencia, asi sea solamente de forma
momentanea. Segun (Bris, 2000), la motivacién funciona como el motor que
incentiva o promueve a un individuo a realizar acciones con el fin de cumplir con
un deseo o satisfacer una necesidad, ademas explica que motivar es importante y
consta no solamente de emitir palabras, también de dar seguridad a alguien para
que puedan adoptar una actitud diferente ante cualquier circunstancia. Expresa

algunas motivaciones.

- Dinero: Se considera como el motivo fundamental de trabajo, ya que
permite adquirir otros bienes materiales que nos proporcionaran un
status y prestigio social.

- Estabilidad laboral: factor motivacional sumamente valorado por los
individuos, debido a que es aquel que permite que el trabajador se sienta
seguro, estable, funcional, competitivo y Gtil en la sociedad.

- Oportunidad de ascenso y promocion: forma parte de la autorrealizacion.
El deseo de crecimiento profesional y laboral, alcanzando nuevos logros
y enfrentando nuevos retos con el propdsito de conseguir un mejor
estatus social y laboral.

- Condiciones laborales: aspectos sumamente fundamentales para lograr
un adecuado desempeiio laboral; la infraestructura debe incluir en ella

condiciones fisicas saludables y todos los recursos y materiales
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b)

necesarios para que, quienes desempefien sus tareas, lo logren de

forma eficiente y productiva.

Liderazgo. Para (Bris, 2000), los lideres son aquellos que crean o

limitan los espacios, y que expresan su preocupacion por el crecimiento de sus

colaboradores fomentando la integracion institucional interna, y reconocen o

sancionan el desenvolvimiento del trabajador.

c)

Lider autocrético: quien se encarga de tomar las decisiones, no tiene
confianza en los demas, siente superioridad sobre el resto, y recurre al
reconocimiento y/o sancion como manipulacion.

Lider carisméatico: esta en constante busqueda de la aprobacion grupal
a través de las emociones, el reconocimiento y la admiracion colectiva;
cuando no ocurre de manera negativa, también suele recurrir a la
manipulacion para el mantenimiento del manejo de su equipo.

Lider participativo: el que asume retos, quien posee una Vvision
compartida orientada hacia la cooperacion e intervencion de cada
integrante con el proposito de enriquecer su desarrollo y celebrar cada
logro obtenido.

Lider por asesoria: Cuenta con la destreza de empatizar, capacitar y
dirigir e impulsar a su equipo a actuar en beneficio de la mejora continua.

Comunicacién. Segun (Bris, 2000), , la comunicacion permite que

los individuos formen un vinculo con el fin de lograr un mismo objetivo.

Para cualquier institucién, comunicarse debe ser un elemento prioritario

dentro de su estructura organizacional porque esta ayudara a dinamizar los

procesos que internamente la conforman.

Para cualquier institucion, comunicarse debe ser un elemento prioritario
dentro de su estructura organizacional porque esta ayudara a dinamizar
los procesos qu Comunicacion interna: se desarrolla al interior de la
organizacion a fin de alcanzar las metas, no solo corporativas, Sino
también, estratégicas. Se debe de ejecutar entre cada de una los

integrantes de las diferentes areas.

28



- Comunicacion externa: es el tipo de comunicacién orientada a generar
mensajes para la creacion, manutencion y enriquecimiento de las
relaciones con los diferentes publicos que forman parte de los planes de
la organizacion, asimismo, permite la proyeccion de una imagen
préspera y rentable de la misma promoviendo actividades y servicios.

d) Satisfaccion laboral. Segun (Likert, 1967, como se citd6 en Bris,

2000), el hecho que un colaborador pueda autorrealizarse a través de sus
funciones laborales y sentirse conforme con la labor que desempefia, ha sido el

principal motivo de preocupacion, por parte de investigadores y de los dirigentes.

Por otro lado, (Dailey, 2012) indica que la satisfaccion laboral es una
emocion expresada a consecuencia del trabajo que un individuo posee sobre la

percepcion de los eventos que se producen en su ambiente laboral.
1.3.2. Variable dependiente: el desempefio laboral.

(Chiavenato, 2011) recalca que las formas de actuar que expresan los
colaboradores son de gran relevancia para el desarrollo de los planes futuros
establecidos por parte de la institucion. Por consiguiente, por medio del
comportamiento de los trabajadores, se puede observar su rendimiento y

compromiso con la organizacion.

Por su parte, (Uria, 2011) sefiala que el comportamiento de un colaborador
es crucial para determinar el modo que este tiene para llegar a lograr las metas
planteadas, de esta manera, se constituye una estrategia de forma individual.
También explica que las habilidades que los colaboradores poseen se veran por
medio de su interaccion natural al momento de realizar sus actividades, con el fin
de aportar grandes resultados a la organizacion, sin correr riesgos o cambios
amenazantes hacia esta. Por ultimo, indica que el desempefio laboral es lo
cumplido por parte de del trabajador para alcanzar las metas que se han trazado

en la empresa.
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1.3.2.1. Teoria de la finalidad.

Tal como indica (Chiavenato, 2011), en la década de 1960 Edwin Lock
propuso sobre lo fundamental que era trabajar por lograr un objetivo que
represente a la base de una organizacién, ademas su analisis indico que el
trabajador es quien debe trabajar por ella teniendo en cuenta la entrega y
compromiso que se debe emplear para poder alcanzarla, por otra parte, los
objetivos que son trazados especificamente, tienden a mejorar el
desenvolvimiento de cada trabajador permitiendo que acepten tomar retos que.
Cabe sefalar, que este método estratégico ayudara a que el desempefio laboral
sea concreto y fulminante para el crecimiento de la organizacion. Esta teoria

también se le conoce como teoria de las metas de Locke.
1.3.2.2. Evaluacion del desempefio laboral.

(Mendoza, 2009) explica que como en el grupo de funciones laborales, se
deben desempenfar varias funciones para cumplir con sus obligaciones, ademas
los factores mas influyentes son la disciplina y el &nimo de los trabajadores,
debido a que permiten ejecutar una accion con una alta calidad en centro de

trabajo.
1.3.2.3. Dimensiones del desempefio laboral.
En palabras de (Chiavenato, 2011), las dimensiones son las siguientes:

a) Productividad. La productividad concuerda con las teorias
simplistas que fijan su Unica razon de interés en lo que se pueda obtener por
parte de la productividad del capital. No obstante, producen una ventaja dual en la
realizacion de dicha idea fundamental.

- Rendimiento: Es un nivel de crecimiento constante que opera cada

trabajador de manera rutinaria.

- Recursos: Es la necesidad e implementacion de los requisitos

necesarios para la ejecucion habitual y adecuada que requiere la
persona en su dia laboral.

- Tiempo: Programacion de procesos para un correcto rendimiento.
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b) Responsabilidad. (Chiavenato, 1994) argumenta que Ila
interpretacion de las organizaciones bajo la forma tradicional, donde se toman en
cuenta el empresa-trabajador o capital-trabajo, la globalizacion, y otros conceptos,
es la extension de la red de contactos empresariales.

- Asistencia: Protocolo que debe cumplir cada trabajador de forma

habitual.

- Puntualidad: Accion del trabajador que cuenta con actitudes positivas.

- Beneficios: Reconocimientos que la organizacibn otorga a sus

integrantes.

- Tiempo Extra: Recompensa solicitada por el trabajador a cambio de un

incremento en sus procesos de produccion.

C) Calidad de trabajo. En relacion a este punto, (Chiavenato, 2009)
comenta que el trabajo forma gran parte del espacio y tiempo en que se
desarrollan los seres humanos, ya sea a nivel individual o grupal.

- Logros alcanzados: Son las metas cumplidas por parte del personal de

la empresa.

- Nivel de calidad: Es la entrega del trabajador para lograr los objetivos

trazados por la empresa.

d) Habilidades organizativas. (Chiavenato, 2009) menciona que la
habilidad organizativa se refiere al fortalecimiento del trabajo en equipo, el
liderazgo, la mediacion, planificacion o alguna de las habilidades a fines.

- Eficiencia: Capacidad para utilizar mejor los recursos.

- Coordinacioén: La unidad colectiva con una meta en comun.
1.4. Formulacion del Problema

¢ Cuél es el nivel de relacion entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de la empresa Electronorte, Cutervo, Cajamarca, 20197
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1.5. Justificacion e Importancia del Estudio
1.5.1. Justificacion social.

Acorde con (Hernandez et al., 2010), se pueden formular las siguientes
preguntas para dar una justificacion social a la investigacion, ¢Cual es su
trascendencia para la sociedad?, ¢ quiénes obtendra beneficios con los resultados
provenientes de distintos estudios?, ¢de qué manera?. En resumen, ¢ qué alcance

0 proyeccion social tiene?

El presente estudio marcara un efecto positivo en los trabajadores de la
empresa Electronorte — Cutervo desempefiados en cada una de las diferentes
areas empresariales, con el propésito de aportar al funcionamiento y desarrollo de
las actividades para lograr fortalecerlas completamente. Cabe sefialar que debido
a la existencia de procesos y posibles cambios que deben ser revisados
minuciosamente, la puesta en marcha se vera complicada, sobre todo, por los
efectos que se tiene sobre el desempefiado laboral. Ademas, la relevancia radica

en el uso que tendr4 como material informético para las diferentes instituciones.
1.5.2. Justificacién teérica.

Segun (H. Méndez, 1994), la motivacién que tiene el investigador nace de
la inquietud que posee para estudiar diversos enfoques teéricos acorde a un
fendbmeno en particular, en ese sentido, el propdsito es concretar posibles causas
para dar encuentro a nuevas explicaciones que puedan modificar o complementar

la hipétesis o resultado inicial.

El presente trabajo se justificard de forma tedrica la relacibn que existe
entre las variables de interés, las cuales enmarcan de forma relevante en las
diferentes empresas en la actualidad. Ademas, se ha comprobado la inexistencia
de un adecuado ambiente de trabajo en la organizacion Electronorte ubicada en el
distrito de Cutervo, por ende, se da lugar a la motivacion para trabajar con el
objetivo de fomentar nuevas soluciones que sirvan al mejoramiento y optimizacién

del rendimiento laboral de los trabajadores. La presente investigacion también
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tiene una justificacion tedrica debido a que pretende marca un antecedente para

futuros trabajos de investigacion.
1.5.3. Justificacién metodoldgica.

En concordancia con (Méndez, 1994), la motivacion también hace
referencia a la utilizacibn de métodos y técnicas especificas (entrevistas,
cuestionarios, etc.) que serviran como aporte a la investigacion que intenta

indagar en cierto problema.

Por lo tanto, el desarrollo de la investigacion se justifica metodol6gicamente
debido a que se cuenta con la tecnologia necesaria que permitira realizar el
proceso y recoleccion de datos, del mismo modo, se hara uso de instrumentos

necesario para el mismo.
1.5.4. Justificacién institucional.

Como menciona (Zavala, 2008), los aspectos relacionados con la
institucion constituyen factores motivacionales para la ejecucion de la

investigacion.

Por medio de la presente investigacion, se pretende analizar la importancia
gue tiene un adecuado clima laboral para estimular la productividad y rendimiento
de quienes forman parte de la empresa de estudio, ademas, se mostrara la
importancia del clima laboral a través de los resultados, posteriormente, a partir
de los resultados presentados se pueden disefiar nuevas estrategias para
beneficio de la institucion.

1.6. Hipbtesis
a) Hipotesis general.

Existe relacion entre el nivel del clima organizacional y el desempefio

laboral de la empresa Electronorte, Cutervo, Cajamarca, 2019.
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b) Hipotesis especifica.

Existe relacion entre las dimensiones de la variable clima organizacional
con las dimensiones de la variable desempefio laboral de la empresa

Electronorte, Cutervo, Cajamarca, 2019.
1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo General

Determinar el nivel de relacibn entre el clima organizacional y el

desempeiio laboral de la empresa Electronorte, Cutervo, Cajamarca, 2019.
1.7.2. Objetivos Especificos

e Identificar el nivel del clima organizacional de la empresa Electronorte,
Cutervo, Cajamarca, 2019.

e Conocer el nivel del desempeiio laboral de la empresa Electronorte,
Cutervo, Cajamarca, 2019.

e Conocer la relacion entre cada una de las dimensiones del clima
organizacional con las dimensiones del desempefio laboral de la

empresa Electronorte, Cutervo, Cajamarca, 2019.
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Il. MATERIAL Y METODO
2.1. Tipo y Disefio de Investigacion
2.1.1. Tipo de investigacion.

De acuerdo con (Hernandez et al., 2010), la investigacion se ha basado en
un enfoque cuantitativo, debido a que permite exhibir los resultados obtenidos de
una manera mas amplia. Por otra parte, el alcance de la investigacion es
descriptiva correlacional, dado que busca analizar e interpretar los factores que se
presentan en la problemética, y determinar la relacion o influencia que existe
sobre dos o mas variables. Adicionalmente, el propésito que la investigacion
posee es de tipo aplicativa, porque busca la solucion de problemas practicos. Por
ualtimo, el disefio de la investigacion es transversal - no experimental, debido a que
el andlisis y desarrollo de las variables a estudiar se realizan sin ningun tipo
modificacion o manipulacién, en un periodo especifico de tiempo. Segun
(Rodriguez, 2005), las investigacion denominadas como aplicadas también

reciben la nominaciéon de activos o dinamicos.
2.1.2. Disefio de la investigacion.
Transversal

En relacion con (Hernandez et al., 2010), la investigacion tiene el caracter
de transversal cuando su desarrollo tiene lugar en un solo momento, por ende, la

presente investigacion es transversal.
No experimental

Tomando en cuenta a (Hernandez etal.,, 2010; Valderrama, 2013), se
puede define al disefio no experimental como aquel que se caracteriza por no
manipular las variables de interés, entonces, la investigacion se caracteriza por
concentrarse en un disefilo no experimental. El esquema del disefio que se ha

planteado es el siguiente.

35



-

EP Ry

P
e

Donde:

0O;

M = Muestra
04 = Observacion de la V.1
0O, = Observacion de la V.2

r = Correlacion entre dichas variables

Figura 1: Esquema correlacional

Fuente: Externa

2.2. Poblacion y Muestra
2.2.1. Variables.
a) Clima organizacional.

Segun (Liker, 1967, como se citd en Briss, 2000), el ambiente laboral se
forma a partir de las relaciones que entablan los colaboradores. Ademas, esta
asociado con el nivel de motivacion que demuestran los trabajadores de forma
explicita. Por ello, es positivo cuando brinda el crecimiento moral del personal y la

satisfaccion de sus necesidades personales.
b) Desempefio laboral.

En relacion con (Chiavenato, 2011), el desempefio laboral es el conjunto de
acciones de los trabajadores, los cuales tienen gran relevancia en la ejecucion de

las metas trazadas por parte de la institucion.
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2.2.2. Operacionalizacion.

Tabla 1
VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS TEC/INSTRUMENTO
Dinero ¢ Esta conforme con la remuneracion que percibe mensualmente?
Estabilidad de ¢ El tipo de contrato que tiene me da estabilidad laboral?
Motivacion empleo
Oportunidad de ¢La institucion le brinda a ascender a un mejor puesto?
ascenso y promocion
Autocratico ¢Su jefe escucha las opiniones y sugerencia del personal o
Clima simplemente impones sus decisiones?
organizacional. Carismatico ¢ Su jefe se preocupa por que dar bien y tener la aprobacion del
Segun (Likert, Liderazgo personal ante alguna decision que se tome? Encuesta/

1967, como se citd
en Bris, 2000)

Comunicacién

Satisfaccion

laboral

Participativo

Por asesoria
Interna

Externa
Eventos laborales

Méritos laborales

¢ Su jefe promueve la participacion de todos los colaboradores para
la solucién de conflictos?
¢ El jefe motiva y orienta al personal a desarrollar sus habilidades?

¢Mantiene una buena relacion con sus compafieros de trabajo?

¢ Considera que la manera que trabaja su institucién es un ejemplo
para otras instituciones?

¢La institucion realiza talleres de capacitacion para mejorar las
competencias laborales?

¢, Se reconoce los méritos y esfuerzos en el trabajo?

cuestionario

Operacionalizacién de la variable independiente

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 2

VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS TEC/INSTRUMENTO
Desempefio Productividad Rendimiento ¢Logra culminar con éxitos sus actividades en el trabajo? Encuesta/
Laboral. Segun Recursos ¢, Cuenta con todos los recursos tecnolégicos y fisicos para el cuestionario

(Chiavenato, 2011) buen desempefio?
Tiempo ¢ Es juicioso con el manejo de tiempos para cada actividad a
desarrollar?
Responsabilidad  Asistencia ¢ Tiene dificultad para asistir a la institucion sin faltar?
Puntualidad ¢ Cumple rigurosamente con el horario de entrada y salida?
Horas extras ¢ Tiene inconveniente trabajar horas extras ante la acumulacion
de cargas de trabajo?
Calidad de Logros alcanzados ¢Logra cumplir con todas las metas establecidas?
trabajo Nivel de calidad ¢ Realiza sus laborales cumpliendo con todos los procesos y
respetando las normas?
Habilidades Eficiencia ¢ Trabaja satisfactoriamente con todos los recursos que se les
organizativas brinda?
Eficacia ¢ Como equipo de trabajo siempre busca la mejora continua?
Coordinacion ¢La organizacion trabaja con el Gnico fin que es el cumplimiento

de objetivos generales?

Operacionalizacién Variable Dependiente

Fuente: Elaboracion propia.
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2.3. Poblacion y Muestra
Poblacion

Segun (Arias, 2006, p. 13), la poblacién estadistica se define como el grupo
gue comprende a cada uno de sus elementos cuyas particularidades quieren ser

estudiadas.

La poblacion de este estudio se conformd por 110 trabajadores, quienes

integran los cargos administrativos y técnicos.
Muestra

Adicionalmente, (Arias, 2006, p. 13) establece que la muestra estadistica
es un subconjunto de elementos seleccionados que forman parte de la poblacion
objetiva, ademas se obtiene a partir de una técnica de muestreo. Se caracteriza
por ser representativa, dado que las conclusiones obtenidas a partir de una

muestra deben ser extensivas hacia la poblacion.

En ese sentido, la muestra esta compuesta por 110 a causa de su la

poblacion pequefa.

2.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos, Validez y
Confiabilidad

Técnicas:

Se hara uso de la encuesta para la recoleccion de informacién de la
muestra establecida, debido a que esta técnica da paso a la obtencién datos de

forma mas sistematica, a diferencia de otros procedimientos de observacion.

Segun (Huamanchumo y Rodriguez, 2016), la encuesta se le puede
considerar como una investigacion sobre las unidades muestrales, mediante el
uso de preguntas estandarizadas con el propdésito de recabar caracteristicas

objetivas de la poblacion.
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Instrumento de recoleccion de datos:

Se tomara un cuestionario validado y reconocido estructurado a base de 22

items, los cuales estan relacionados con ambas variables.

(Monje, 2011) afirma que el cuestionario es el instrumento que serd (util
para registrar los datos pertinentes de las unidades muestrales, ademas puede

llevar a cabo de forma fisica o virtual.
2.5. Meétodos de Analisis de Datos

(Herndndez et al., 2010) explican que el enfoque cuantitativo exige la
aplicacién de técnicas estadisticas descriptivas e inferenciales. Por ende, el
procesamiento de los datos se realizara mediante el software estadistico SPSS
version 22, del cual se obtendran tablas porcentuales, graficos estadisticos y

tabulaciones con sus respectivas interpretaciones.
2.6. Aspectos Eticos

(Del Cid et al., 2007) precisan la importancia que un estudio considere los
aspectos éticos, por ellos, la presente investigacion contempla el cumplimiento de
los protocolos exigidos por la U.S.S. para su desarrollo, del mismo modo, se ha
respetado los derechos de propiedad intelectual mediante las citas y referencias
en el marco de las normas APA, también ha respetado la veracidad de los datos
proporcionados. Por Ultimo, este documento de investigacion se encuentra
evaluado por el programa Urkund, el cual es un software que realizara un analisis
a través de una tecnologia avanzada, las similitudes que se presenten en relacion
a otros informes ya realizados, el resultado emitido servira como evidencia de que
el presente ha tomado responsabilidad hacia los derechos pertenecientes a

terceros.
2.7. Criterios de Rigor Cientifico

Acorde los lineamientos del rigor cientificos expuestos por (Del Cid et al.,

2007), el desarrollo de la investigacion solamente contempla datos confiables,
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validos y estuvieron protegidos, ademas, credibilidad de la informacién se

demuestra a través de la aplicacion de instrumentos confiables y validos.
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3.1. Tablasy Figuras

RESULTADOS

3.1.1. Estadisticos descriptivos.

Tabla 3

Nivel del clima organizacional en los trabajadores de la empresa Electronorte,

Cutervo, Cajamarca, 2019.

Clima Organizacional Frecuencia Porcentaje
Bajo 57 51.8%
Motivacion Medio 30 27.3%
Alto 23 20.9%
Bajo 19 17.3%
Liderazgo Medio 39 35.5%
Alto 52 47.3%
Bajo 21 19.1%
Comunicacién Medio 53 48.2%
Alto 36 32.7%
Bajo 29 26.4%
f:gz:zlcdé” Medio 45 40.9%
Alto 36 32.7%

Fuente: Elaboracion propia.
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51.8%

1 47.3%
35.5%
27 3%
209%
17.3% 19.1%
Bajo Medo Alto Bajo Medo Alto Bajo
Motivacion Liderazgo

48.2%

Medio

32.7%

26.4%

40.9%

32.7%

Alto

Comunicacion

Bajo

Medio

Alto

Satisfaccion Labaral

Figura 2: Porcentaje del nivel del clima organizacional en los trabajadores de la
empresa Electronorte, Cutervo, Cajamarca, 2019.

Fuente: Elaboracion propia

Nota. La figura muestra las cifras porcentuales de los niveles de clima

organizacional de los participantes del cuestionario.

Se puede observar que el un porcentaje considerable de la muestra

considera que el clima organizacional tiene un nivel medio en las dimensiones

comunicacién y satisfaccion laboral siendo de 48.2% y 40.9%, respectivamente.

Por otra parte, el 51.8% y 47.3% de la muestra perciben un nivel bajo acerca la

dimension motivacion y un nivel

respectivamente.

alto sobre

la dimensién de

liderazgo
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Tabla 4

Nivel del desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Electronorte,

Cutervo, Cajamarca, 2019

Desempefio Laboral Frecuencia Porcentaje
Bajo 14 12.7%
Productividad Medio 52 47.3%
Alto 44 40.0%
Bajo 51 46.4%
Responsabilidad Medio 32 29.1%
Alto 27 24.5%
Bajo 16 14.5%
Calidad de _
' Medio 57 51.8%
Trabajo
Alto 37 33.6%
Bajo 29 26.4%
Habilidades )
o Medio 45 40.9%
Organizativas
Alto 36 32.7%

Fuente: Elaboracion propia.
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51.8%

47.3% 46.4%

40.0% 40.9%

33.6% 32.7%

29.1%

26.4%

24.5%

12 7% 14.5%

Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto

Productividad Responsabilidad Calidad de Trabajo Habilidades
Organizativas

Figura 3: Porcentaje del nivel del desempefio laboral en los trabajadores
de la empresa Electronorte, Cutervo, Cajamarca, 2019.

Fuente: Elaboracion propia.

Nota. La figura muestra las cifras porcentuales de los niveles de desempefio

laboral de los participantes del cuestionario.

Se puede interpretar que una parte importante de la muestra tiene una
percepcion de nivel medio en las dimensiones de productividad, calidad de trabajo
y habilidades organizacionales, siendo 47.3%, 51.8% y 40.9% respectivamente.
Cabe sefalar, que el 46.4% de la muestra considera que existid un bajo nivel en

la dimension de responsabilidad.
3.1.2. Prueba de hipoétesis.

Hipotesis general. Existe relacion entre el nivel clima organizacional y el

desempenio laboral de la empresa Electronorte, Cutervo, Cajamarca, 2019.

Ho. Si Existe relacion entre el nivel del clima organizacional y el desempefio

laboral de la empresa Electronorte, Cutervo, Cajamarca, 2019.

45




Ha. No Existe relacion entre el nivel del clima organizacional y el

desemperio laboral de la empresa Electronorte, Cutervo, Cajamarca, 2019.

Valor de significancia: a es igual a 0.05, nivel de confianza del 95% y valor

de Z de 1.96.

Criterios:

p < a, entonces se rechaza Ha y se acepta Ho

P >a, entonces se rechaza Ho y se acepta Ha

Donde p es igual al valor de significacion (Sig.)

Tabla 5

Reglas para interpretar el tamafio del coeficiente de correlacion

Tamaifo de la correlacion

Interpretacion

.90 a 1.00 (-.90a — 1.00)
.70 a .90 (-.70 a - .90)
.50a.70 (-.50a-.70)

.30 a .50 (-.30 a -.50)

0.0 a0.30 (.00 a-.30)

Correlacion bien alta positiva (negativa)
Correlacién alta positiva (negativa)
Correlacion moderada positiva (negativa)
Correlaciéon baja positiva (negativa)

Si existe correlacion es pequefa

Fuente: (Hinkle et al., 2003)
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Tabla 6

Nivel de relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la

empresa Electronorte, Cutervo, Cajamarca, 2019.

CLIMA ORGANIZACIONAL DESEMPENO LABORAL Total
Bajo Medio Alto
Bajo Recuento 18 17 21 56

% del total 16,4% 15,5% 19,1% 50,9%

Medio Recuento 1 29 3 33

% del total 0,9% 26,4% 2,7% 30,0%
Alto Recuento 1 3 17 21

% del total 0,9% 2,7% 15,5%  19,1%
Total Recuento 20 49 41 110

% del total 18,2% 44,5% 37,3% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 7

Medidas simétricas clima organizacional y el desempefio laboral

Medidas simétricas

Valor Error estandar Aprox. S  Aprox.
asintotico Sig.
Ordinal por Gamma ,488 ,098 2,106 ,005
ordinal
N de casos validos 110

Fuente: Elaboracion propia.
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16.4% 15.5%

19.1%

15.5%

2. 7% 2. 7%
9% 9%
Bajo Medio Alto
DESEMPENO LABORAL
OCLIMA ORGANIZACIONAL OCLIMA ORGANIZACIONAL
DCLIMA ORGANIZACIONAL

Figura 4: Porcentaje del nivel de relacién entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral de la empresa Electronorte, Cutervo, Cajamarca, 2019.

Fuente: Elaboracion propia.

Nota. La figura expone las cifras porcentuales de los niveles de relacion entre las

variables del estudio.

Se puede apreciar que la valorizacién de la prueba Gamma contiene una

significancia elevada al 0.01, entonces, se intuye la existencia de una correlacion

positiva de grado moderada entre ambas variables. Desde otro punto de vista, se

logra observar que el 26,4% de los participantes con nivel medio del clima

organizacional cuentan con un nivel medio de desempefio laboral. Del mismo

modo, el 16,4% de la muestra con niveles bajos de clima organizacional también

tiene un nivel inferior en el desempefio laboral.

48




Hipotesis especifica: Existe relacion entre las dimensiones de la variable
clima organizacional con las dimensiones de la variable desempefio laboral en los

trabajadores de la empresa Electronorte, Cutervo, Cajamarca, 2019.

Ho. Si existe relaciébn entre las dimensiones de la variable clima
organizacional con las dimensiones de la variable desempefio laboral en los

trabajadores de la empresa Electronorte, Cutervo, Cajamarca, 2019.

Ha. No existe relacion entre las dimensiones de la variable clima
organizacional con las dimensiones de la variable desempefio laboral en los

trabajadores de la empresa Electronorte, Cutervo, Cajamarca, 2019.

Tabla 8

Relacién entre las dimensiones del clima organizacional con las dimensiones del

laboral de la empresa Electronorte, Cutervo, Cajamarca, 2019

Productividad ~ Responsabilidad Calidad de Habilidades

Trabajo Organizativas
r ,334™ 537" ,365™ ,419™
MOTIVACION Sig
) ,000 ,000 ,000 ,000
(bilateral)
r ,341" ,345™ ,338™ ,249™
LIDERAZGO Sig
) ,000 ,000 ,000 ,009
(bilateral)
r ,390™ AT7 ,519™ ,530™
COMUNICACI
ON Sig.
; ,000 ,000 ,000 ,000
(bilateral)
r ,337" 476™ 422" ,520™
SATISFACCIO  Sig.
N LABORAL (bilateral) 000 000 000 000
N 110 110 110 110

Fuente: Elaboracion propia
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Segun los resultados hallados, la valorizacion representativa de la
significancia del coeficiente de Spearman es de 0.000, por consiguiente, al ser
inferior a la significancia del informe que es 0.05 no se puede rechazar la
hipotesis nula se asume que existe correlacion entre las dimensiones de las

variables de interés.

Se determina la valorizacion de las dimensiones motivacion y productividad
con una presentacion de 0.334, entonces, existe una correlacion positiva entre las

dimensiones.

Del mismo modo, se determina que entre la dimension liderazgo y
responsabilidad existe una valorizacion numérica de 0.345, entonces, se trata de
una correlacion baja, segun la tabla 10 y el criterio descrito por (Hinkle et al.,
2003).

También, se logra observar entre la dimensién de comunicacion y calidad
de trabajo tienen un valor de correlacion es de 0.519, por lo tanto, se encuentra

asociada a una correlacion moderada directa.

Finalmente, la correlacion hallada entre las dimensiones satisfaccion
laboral y habilidades organizativas es de 0.520, por lo tanto, también es

considerada como una correlacibn moderadamente positiva.

3.2. Discusion de Resultados
3.2.1. Discusion por objetivos.

La presente investigacién tuvo como objetivo general determinar la relacién
entre el nivel del clima organizacional y el nivel de desempefio laboral de la
empresa Electronorte, Cutervo, Cajamarca, 2019. Para ello, se ha hecho uso del
contraste de hipaotesis, la cual planteo como hipotesis general nula que existe una
relacion entre el nivel del clima organizacional y el desempefio laboral. En ese
sentido, el procesamiento estadistico encontré6 como que la prueba Gamma da

una valorizacion significativa al 0.01, entonces, no se puede rechazar la hipotesis
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nula y se interpreta que existe una corelacion significativa y directa entre ambas

variables.

El resultado hallado guarda concordancia con (Mamani, 2019), cuyo
documento de investigacion también encontr0 que existe una correlacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral, ademas indica
que se caracteriza por ser directa. Ilgualmente, se ha encontrado que (Rojas,
2019) lleg6 al mismo resultado, dado que concluyo que acerca de la existencia de
una correlacién con significancia estadistica entre ambas variables en una
muestra compuesta por profesionales de la salud. Por ultimo, también se ha
encontrado que el resultado hallado es coherente con (Santos, 2018), dado que
en su investigacion se ha encontrado que el clima organizacional influye directa y
significativamente sobre el desempefio de los trabajadores, ademas informa que
el coeficiente de correlaciéon encontrado fue de 0.542, por ende, encontré una
correlacion moderada. Inclusive, los resultados encontrados también tienen
compatibilidad con el estado del arte a nivel local. Es el caso de (Diaz, 2018),
cuyo documento de investigacion concluyé que existe una correlacion
elevadamente significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
por parte de los colaboradores del estudio. También, los resultados hallados
guardan relacion con (Santisteban, 2020), cuya investigacion concluye que el
clima organizacional y el desempefio laboral guardan una correlacion, ademas
establece que la implementacién de mejoras en el clima organizacional ocasiona

gue el desempefio laboral sea mas elevado.

Adicionalmente, la investigacion ha planteado como primer objetivo
especifico ldentificar el nivel del clima organizacional de la de la empresa
Electronorte, Cutervo, Cajamarca, 2019, para ello, puso en marcha el
procesamiento estadistico del cuestionario y ha encontrado que el 48.2% y 40.9%
tienen un percepcion a nivel medio en las dimensiones comunicacién y
satisfaccion laboral respectivamente, por otra parte, el 51.8% y 47.3% de los
encuestados consideraron que existe un nivel bajo en la dimension de motivacion

y un nivel alto en la dimensién de liderazgo respectivamente.
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Este hallazgo permite asumir que la empresa de estudio debe mejorar sus
politicas para elevar la percepcion de los trabajadores sobre el clima
organizacional. De hecho, esta interpretacion guarda relacion con (Panchi, 2018),
dado que en su investigaciébn concluye que es crucial para el aumento de la
productividad de las organizaciones el mejoramiento de las condiciones del clima
organizacional. Asimismo, también mantiene coherencia con (Pedraza, 2018),
puesto que su investigacion ha alcanzado como conclusiébn que el clima
organizacional crea las condiciones para motivar a los trabajadores a ejecutar las
metas asignadas, para ello, establece que la identidad, el apoyo y el afecto deben

ser puesto como prioritarios.

La presente investigacion también se propuso como segundo objetivo
especifico a conocer el nivel del desempefio laboral de la empresa Electronorte,
Cuterno, Cajamarca, 2019. Para concretar este objetivo, se han procesado los
datos recabados mediante el cuestionario y se ha podido observar que cerca de la
mitad de los encuestados perciben un nivel medio a las dimensiones de
productividad, calidad de trabajo y habilidades organizacionales, ademas, el
46.4% de la muestra considera la dimension de responsabilidad tuvo un nivel
bajo. Estos resultados establecen la necesidad que tiene la empresa de mejorar

sus indices de desempefio laboral, sobre todo en la dimensién responsabilidad.

La interpretacién a la cual se ha alcanzado guarda relaciéon con (Castro
etal., 2020), puesto que su investigacion plante6 como conclusiébn que las
extensas jornadas de trabajo, el infimo nivel de remuneracién y una inadecuada
infraestructura pueden hacer mella sobre el desempefio laboral. También, los
resultados hallados tienen similitudes con (Sum, 2015), debido a que concluye
que el desempefio laboral puede ser influenciado por la motivacion, la cual puede

mejorarse mediante incentivos y promociones.

Por ultimo, la investigacion tuvo como tercer objetivo especifico conocer la
relacion entre cada una de las dimensiones del clima organizacional con las
dimensiones del desempefio laboral de la empresa Electronorte, Cutervo,

Cajamarca, 2019. Mediante el contraste de la hipotesis especifica visualizada en
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la tabla 8, se encontrd que efectivamente existe una correlacion con significancia
estadistica de 0.334 entre las dimensiones motivacion y productividad,
igualmente, se encuentra que existe una correlacion significativa directa de 0.345
entre las dimensiones liderazgo y responsabilidad, ambos coeficientes de
correlacion son significativos, no obstante, denotan una correlacién baja. Por otra
parte, el coeficiente de correlacion entre las dimensiones comunicacion y calidad
de trabajo fue de 0.519, y el coeficiente de correlacion entre las dimensiones
satisfaccion laboral y habilidades organizativas es de 0.520, ademas ambos
estadisticos tienen significancia y son considerados como una correlacion

moderada.

La correlacion directa significativa entre las dimensiones productividad y
motivacion también fue observada por (Castro et al., 2020), quien concluyo que
una baja motivacién ocasiona una baja productividad, denotando una relacién
directa entra ambas dimensiones. También, concuerda con (Pedraza, 2018), cuya
conclusion fue que la motivacibon guarda una correlacibn relevante
estadisticamente con la productividad y el desempefio de los colaboradores,
incluso sefala que la motivacion se genera de la identidad, el apoyo y el ambiente
de afecto. Igualmente, los resultados encontrados tienen similitud con Salinas
(2017), cuya conclusién fue la existencia entre las dimensiones de motivacion y
productividad, aunque tuvo un caracter de moderada, ademas, concluye que
existe una correlacion positiva débil entre las dimensiones de comunicacion y

calidad de trabajo.
3.3. Propuesta

PROPUESTAS DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL

3.3.1. Presentacién de la empresa.

En el mercado, los agentes productores de bienes y/o servicios deben
poner en marcha estrategias que les permita maximizar sus beneficios siendo

altamente competente. En ese sentido, es importante darle la importancia a la
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capacitacion del personal y al mejoramiento del clima laboral para poseer un

fuerte capital humano que desarrolle sus actividades de forma eficiente.

Por ende, se ha disefiado una propuesta que pretende mejorar los niveles
del clima organizacional y del desempefio laboral de la empresa
ELECTRONORTE S.A,, la cual es una empresa de servicio publico que ejecuta
sus operaciones en el rubro electricidad perteneciente al Grupo DISTRILUZ y esta
integrada al Fondo Nacional de Financiamiento de la Actividad Empresarial del
Estado (FONAFE).

3.3.1.1. Mision, vision y valores de la empresa.
Vision

Consolidarnos como wuna empresa modelo, eficiente, moderna vy

responsable.
Mision

Satisfacer las necesidades de energia con calidad contribuyendo al
desarrollo sostenible en nuestro ambito de responsabilidad, con tecnologia de
vanguardia y talento humano comprometido, actuando con transparencia y
aprovechando sinergias corporativas para la mejora continua y generacion de

valor a nuestros clientes, colaboradores y accionistas.
Valores

- Conocer y satisfacer sus necesidades.
- Simplicidad y transparencia.

- Disponibilidad y cercania.

- Amabilidad.

- Confianza.

- Equidad.

- Reconocimiento y desarrollo.

- Trabajo en equipo.
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3.3.1.2. Organigrama.

. Grupo Distriluz
# Electronorte S.A.
i PRESIDENTE
DIRECTOR ASES. JURIDICA [ DIRECTORA DE
Y S°. CONSEJO AUDITORIA ¥ CONTROL
"""""""""""""""""""""""""" ’I DIRECTOR GENERAL I

DIRECTORA DE
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D DXR!C;:RVDR!ZC o | DIRECTOR DE ’ DIRECTOR DE 32:‘5‘2::5‘::1{:0"":)
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A .
GARANTIA DE CALIDAD | DEL TALENTO ——

Figura 5: Organigrama de Electronorte S.A.

Fuente: Electronorte S.A
Nota. Organigrama de Electronorte S.A.

El disefio y puesta en marcha de la propuesta planteada se justifica a partir
del hecho que los recursos humanos de una empresa constituyen un factor
relevante dentro de las organizaciones, por lo tanto, resulta crucial disponer de un
adecuado ambiente laboral para fomentar el desempefio laboral de los empleados
que les permita cumplir de forma éptima sus laborales, ademas de impulsar la
productividad de la empresa y mejorar sus condiciones laborales. También, tiene
una justificacién para lograr el alcance a todos los colaboradores de la empresa y

permitir mejorar sus niveles de clima organizacional y desempefio laboral.

55




Para finalizar este preambulo, la finalidad de la propuesta es mejorar el
clima organizacional y el desempefio que los trabajadores de la empresa
perciben, ademas, pretende identificar los requerimientos de los colaboradores de
la empresa, y lograr estimular la productividad empresarial para que el servicio

publico que ofrecen sea de mejor calidad.

3.3.2. Objetivos de la propuesta.
3.3.2.1. Objetivo de la propuesta:

Mejorar el nivel de relacion entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de la empresa Electronorte, Cutervo, Cajamarca.

3.3.2.2. Objetivos especificos:

a) Elaborar el analisis situacional de la empresa a través de la herramienta
FODA.

b) Concretar los objetivos estratégicos que comprenderan el clima
organizacional en base a la teoria citada.

c) Estipular el plan de accién, cronograma y presupuesto correspondiente
a la propuesta.
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3.3.3. Desarrollo de la propuesta.

3.3.3.1. Andlisis situacional FODA
Tabla 9
FODA
FORTALEZAS OPORTUNIDADES
. La cobertura de Infraestructura, e Brindar un mejor servicio al usuario en la

usuarios, clientes y servicios desplegados
geograficamente permiten crear nuevas lineas

y unidades de negocios.

. Opera en el rubro electricidad a nivel
nacional.
) Gran imagen y  posicionamiento

empresarial en las centrales regionales donde
desempefian sus operaciones de distribucion
eléctrica.

. Capacidad instalada disponible para

atender demanda sin inversion adicional.

DEBILIDADES

. Se utiliza demasiado tiempo para
ejecutar un requerimiento ya que gran parte es
manual.

) Incipiente  plataforma  tecnoldgica.
Empresas no cuentan con un Sistema de

Gestion TIC.

atencion en tramites por labores de riesgo.

e  Cumplir con los plazos establecidos para
atencion de los usuarios.

e Mejorar los plazos de atencién en el
area de beneficios (descuentos.)

e Ampliacion del sistema eléctrico
interconectado nacional en los préximos

anos.

AMENAZAS

o Posibilidad de exceder el tiempo de
atencién y que esto genere un reclamo del
usuario.

e Posibilidad de que el usuario se lleve los
aportes acreditados indebidamente como

aportes voluntarios sin fin.

Nota: Elaboracién propia.
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3.3.3.2. Desarrollo de los objetivos especificos para la propuesta.

Objetivo 1: Objetivos estratégicos desde la perspectiva de la

satisfaccion laboral.
Reforzamiento positivo

El refuerzo positivo genera cambios en el accionar en el sentido requerido
generalmente. Para su efecto, el gerente de la empresa que se esta analizando,
tiene que idear recompensas como el reconocimiento, incentivos salariales,
colaboracion activa en actividades recreativas, estimulos y demas para el

personal.
Automotivacion

Los trabajadores deben estar convencidos de que su trabajo excede sus
expectativas, su esfuerzo valdra la pena, para ello, sera enriquecedor fijarse
objetivos propios, tomar iniciativas y ser creativos. Retribucion de una
remuneracion justa de acuerdo a la optimizacion de las capacidades y habilidades

de los colaboradores.
Mantenimiento de armonia

Se basa en el respeto compartido, reconocimiento de los derechos y

cumplimiento de propias obligaciones.

El gerente representa al jefe del personal que incentiva en sus
colaboradores la dedicacién, integracion, identificacion institucional, actitud

positiva y espiritu de superacion.

Objetivo 2: Objetivos estratégicos desde la perspectiva de desarrollo

de competencias de los empleados a través de la motivacién.

— Gestionar el potencial humano capacitado y motivado.
— El empleado de la empresa debe obtener un entrenamiento en el

servicio que ofrece, considerando sus habilidades, capacidades y
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conocimientos adquiridos durante su formacién, con la intencion de que
se pueda alcanzar un estado motivacional. Establecer politicas

adecuadas de desarrollo, retencién y compensacion de los trabajadores.

Objetivo 3: objetivos estratégicos desde la perspectiva del clima

organizacional.
Optimizar el clima laboral

— Construyendo sistemas aplicativos de recursos humanos fundamentales
para la eficiencia de la gestion del personal. Formar equipos de trabajo
con las personas a fin de incentivar la participacion de todos. Establecer
reuniones periédicas con el propésito de generar una coordinacion de
acciones, implementar politicas de trabajo y difundir manuales
actitudinales y cdédigos de ética. Predisponer reuniones para
confraternizar a los colaboradores, con el fin de aplicar cuestionarios
sobre el ambiente laboral anuales para acceder a unas oportunidades de

mejora en beneficio del mismo.

Objetivo 4: Objetivos estratégicos desde la perspectiva del nivel de

desempefio laboral.

— Evaluacién 3 veces al afio en forma permanente sobre los conocimientos
adquiridos, reglamentos emitidos por el ministerio de transportes y
comunicaciones, y sobre la productividad alcanzada para los
trabajadores.

— Evaluacién 3 veces al afio en forma permanente sobre los conocimientos
adquiridos y sobre el cumplimiento de las metas asignadas para el
personal de Venta.

Objetivo 5: Objetivos estratégicos desde la perspectiva del liderazgo

— Gestionar el potencial humano capacitando y motivando.
— Disefiar, organizar y dirigir talleres relacionados a la satisfaccion interna

de los colaboradores respecto a su trabajo.
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— Disefar, organizar y dirigir campafias relacionadas con el clima laboral.

— Reforzar competencias latitudinales respecto a su trabajo a través de
Guias Practicas, Manuales de Dinamica, etc.

— Promover una comunicacién eficaz asegurando que el seleccionado mas

adecuado, reciba la informacién exacta en el tiempo correspondiente.
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3.3.3.3. Andlisis de la propuesta.
Tabla 10
Cuadro de indicadores y actividades de la propuesta estratégica para la mejora del clima organizacional
OBJETIVO CAUSA ACCIONES ¢COMO SE RECURSOS INDICADORES TIEMPO  RESPONSABLE COSTO
REALIZARA?
Generar una mejor La informacion Comprometer  Informando de manera En el menor  Optimizar campafias de clima 2 meses Gerente S /15700
actitud de los trasmitida noes  atodo el verbal o escrita el dia tiempo con laboral
colaboradores para compartida con  personal al gue se realizaran las informacién  Distribucién de manuales de
una mejor todo el personal  objetivo actividades precisa actitud
comunicacién entre generando trazado Encuesta de opinion
los miembros de la incomodidad Cadigos de ética
empresa.
GESTION DE DESEMPENO
Capacitacion Falta de Delegar a un El colaborador imprimira  En el menor  Desarrollo de programas y 4 meses Jefederecursos S/17350
estratégica informacién colaborador y publicara en el tiempo con capacitacion permanente humanos y
Niveles de oportuna de los  para que se periddico mural las informacién  Desarrollo de exdmenes personal
entrenamiento. cambios o encargue de nuevas normas precisa Encuestas administrativo
Impulsar el nuevas normas la poblacién permitiendo el acceso a
desarrollo personal enel todo el personal
de los colaboradores  reglamento
INTEGRACION - CALIDAD DE VIDA-MOTIVACION
Generar actividades Falta de Tendremos un  Cena de Navidad e Recaudaci6  Se realizara encuestas 2 meses 2 miembros o S /21070
que integren al compromiso e calendario intercambio de regalos. n de fondos  después de cada actividad més dependiendo
equipo mejorando la  iniciativa de los  denominado Paseo general por faltas Politicas de reconocimiento. el tipo de
calidad de vida. colaboradores. Dias de Campeonato con la laborales y actividad
Satisfaccion en el recreacion familia de los reuniones y
empleo. trabajadores actividades
Cumpleafios de
recreacion

Fuente propia: Elaboracion propia
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Tabla 11

Diagrama de Gantt con las actividades y presupuesto de la propuesta.

DESCRIPCION

Elaborar el analisis situacional
de la empresa a través de la
herramienta FODA.

Establecer los objetivos
estratégicos que comprenderan
el clima organizacional en base

a la teorfa citada

Dar a conocer en plan de
accion, cronograma y
presupuesto correspondiente a

la propuesta.

TOTAL

MES | MES | MES | MES
COSTO
9 10 11 12
S /15700
S /21070
S /17350
S /54120

Nota: Elaboracién propia
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3.4. Financiamiento y Solvencia EconGmica

El monto total de la inversion para la ejecucion de propuesta de mejora del
desempefio laboral dentro de la organizacion en donde pretendo aplicarla es de
S/. 54120.00, la misma que sera solventada por la empresa Electronorte S.A.,
considerando las alternativas de accion dentro del plazo establecido de 8 meses,

con actividades programadas ininterrumpidas.
3.5. Aplicacion y analisis del instrumento de valoracion de costo-beneficio

La aplicacibn de mi propuesta dentro de la organizacién, ayudara a
fortalecer su posicionamiento y sostenibilidad en el mercado, generando una
mejor rentabilidad de la organizacion por medio de una toma de decisiones mas

soportada y con un mejor alcance.

Es asi que, més alla de buscar un buen clima organizacional, y relacionarlo
con el desemperio laboral de sus trabajadores, busca su sostenibilidad y reflejo
para que los usuarios beneficiarios puedan percibir los cambios y permitan lograr

sus objetivos, como alcanzar una nueva certificacién de calidad.

En este sentido, la calidad y su respectivo estandar o percepcion esperada
por la organizacién y por los clientes o consumidores, puede ser fortalecida por
diversos modelos de seguimiento y de mejoramiento de las condiciones en las
cuales se produce un bien o un servicio; sin embargo, uno de los modelos mas
populares y de mejor entendimiento y aplicacién que puede ser referenciado para
completar un modelo de costo-beneficio es el de “Calidad Total” (Casari-Baldini,
2013, p. 12).

3.6. Consideraciones finales

3.6.1. Conclusiones.

La primera conclusion alcanzada establece una correlacion relevante vy
directa entre las variables clima organizacional y desempefio laboral, en ese
sentido, el mejoramiento de los indices del clima organizacional da como lugar

qgue los colaboradores logren un desempefio laboral mas eficiente, ademas le
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permite a la empresa optimizar su rentabilidad y ofrecer un servicio de mejor

calidad.

La segunda conclusion que se puede emitir es que la empresa
Electronorte, Cutervo tiene un nivel medio y bajo en algunas dimensiones del
clima organizacional, de hecho, se ha encontrado que la motivacion de los
colaboradores es baja, y una ausencia de liderazgo por parte de los directivos.
Por lo tanto, la investigacién subraya que la empresa adolece de un clima laboral
deficiente e inadecuado.

La tercera conclusién encontrada fue que existe un nivel medio de
percepcion en la dimension de productividad, calidad de trabajo y habilidad
organizacionales. Tomando en cuenta que el clima laboral tiene falencias y la
correlacion significativa entre ambas variables, la pésima percepcion del
desemperio laboral de los colaboradores es una consecuencia logica. Ademas, se
puede concluir que la empresa requiere con urgencia mejorar su desempefo
laboral, sobre todo en la dimension de responsabilidad, donde la percepcion fue
considerablemente baja.

Finalmente, se puede concluir que existe una relacion directa entre las
dimensiones de la variable clima organizacional y desempefio laboral, de hecho,
los resultados muestran que las dimensiones liderazgo y responsabilidad
mantienen una correlacion significativa, por ello es que la carencia de liderazgo
que se encontr6 da como consecuencia una ausencia de responsabilidad por
parte de los trabajadores, igualmente, una baja percepcion de motivacion origina
que la productividad se le considere como una dimension que no ha sido

desarrollada.
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3.6.2. Recomendaciones.

La primera recomendacion que se realiza hacia a los directivos de la
empresa Electronorte, Cutervo, Cajamarca, es la importancia de optimizar el
desempeiio laboral de los trabajadores mediante el mejoramiento del clima
organizacional, sobre todo, se deben impulsar politicas con el fin de incrementar
la motivacion de integrantes de la entidad. Esto puede concretarse mediante el
ofrecimiento de mejoras salariales, brindando los beneficios laborales y
sobrepasar la expectativa de los trabajadores para dar la perspectiva de que los

colaboradores tendran un crecimiento profesional.

La segunda recomendacion que se ha elaborado es promover acciones
gue mejoren el clima organizacional de la empresa, en especial, poniendo en

practica el sentido de responsabilidad por parte de los directivos.

La tercera conclusién encontrada fue que existe un nivel medio de
percepcion en la dimension de productividad, calidad de trabajo y habilidad
organizacionales. Tomando en cuenta que el clima laboral tiene falencias y la
correlacion significativa entre ambas variables, la pésima percepcion del
desemperio laboral por parte de los colaboradores es una consecuencia logica.
Ademas, se puede concluir que la empresa requiere con urgencia mejorar su
desemperio laboral, sobre todo en la dimension de responsabilidad, donde la

percepcion fue considerablemente baja.

Se recomienda a los directivos de la empresa Electronorte, Cutervo,
Cajamarca, implementar medidas que permitan la evaluacion del desempefio
laboral haciendo uso de indicadores de competencia y de reconocimiento como
recompensas para mantener en la organizacion al mejor talento humano util para

la misma.
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Anexo 01: Matriz de Consistencia

ANEXOS

TECNICAS E TIPO Y DISENO DE POBLACION Y
PROBLEMA ANTECEDENTES OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES .

INSTRUMENTOS INVESTIGACION MUESTRA
¢Cual es el Internacional General Hipotesis Encuesta, cuestionario Tipo de Investigacién 110 trabajadores
nivel de (Castro et al., 2020) por | Determinar el | General Liderazgo De acuerdo a su enfoque, | que son el total
relacion entre medio de su estudio nivel de Existe relacién es cuantitativo; en cuanto | de personal
el clima titulado “Gestion de relacion entre | entre el nivel Clima a su alcance, es | administrativo Yy
organizacional | talento humano para la el clima del clima organizacional Comunicacion descriptiva correlacional, | técnico
y el mejora laboral en el organizacional | organizacional porque busca analizar e | (poblacion
desemperio banco solidario”, y el y el interpretar los factores. | muestral)
laboral de la investigacion para la desemperio desempefio Satisfaccion Su propoésito, de tipo
empresa obtencion del titulo laboral de la laboral de la aplicativa.

Electronorte, profesional de empresa empresa Disefio de Investigacion
. . Productividad i i
Cutervo, Licenciado en Electronorte, Electronorte, No experimental, debido
Cajamarca, Administracion de Cutervo, Cutervo, a que no se efectuara la
2019? Empresas de la Cajamarca, Cajamarca, - manipulaciéon de las
) ) ) Responsabilidad ) 3
Universidad Privada Dr. | 2019. 20109. variables. (Hernandez et
Rafael Belloso Chacin. Objetivos Hipotesis . al, 2014).
) ] o Desempefio
Nacional especificos Especifica laboral
aboral . .

(Rojas, 2019), en sus 1. Identificar Existe relacién Calidad de trabajo

tesis “Clima el nivel del entre las

organizacional y clima dimensiones

desempeiio laboral del
personal de salud del

Hospital Daniel Alcides

organizacional
de la empresa

Electronorte,

de la variable
clima

organizacional

Habilidades

organizacionales
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Carrién — Pasco 20177,
previa a la obtencion del
grado Magister de la
Universidad Nacional
Hermilio Valdizan.

Local

(Diaz, 2018) en su
investigacion titulada *
Influencia del clima
organizacional en el
desempeiio laboral de
los trabajadores del
centro de salud de José
Olaya, Chiclayo 2016”
previa a la obtencion del
grado Magister de la
Universidad Particular
de Chiclayo

Cutervo,
Cajamarca,
2019

2. Conocer el
nivel del
desemperio
laboral de la
empresa
Electronorte,
Cutervo,
Cajamarca,
2019

3. Conocer la
relacion entre
las
dimensiones
del clima
organizacional
con las
dimensiones
del
desempefio
laboral de la
empresa
Electronorte,
Cutervo,
Cajamarca,
2019.

con las
dimensiones
de la variable
desempefio
laboral de la
empresa
Electronorte,
Cutervo,
Cajamarca,
2019.

Coordinacion
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Anexo 02: Formato de Cuestionario

CUESTIONARIO

MNombre:.
Cargo:..

1.- ¢Estd conforme con la remuneracion que percibe mensualmente?

51— NO, PORQUE...........

2.- ¢El tipo de contrato gue tiene me da estabilidad laboral?

51— NO, PORQUE..........

3.- ¢La institucion le brinda a ascender a un mejor puesto?

4.- ¢5u jefe escucha las opiniones y sugerencia del personal o simplemente impones sus
decisiones?

51— NO, PORQUE...........

5.- é5u jefe se preocupa por que dar bien y tener la aprobacidn del personal ante alguna
decisidn que se tome?

Sl—NO, PORQUE.........

&.- é5u jefe promueve la participacion de todos los colaboradores para la solucién de
conflictos?

SI=NOQ, PORQUE.......ccosmmrmmsmmmasssssssassssssssssossrrsssses

7.- LEl jefe motiva y orienta al personal a desarrollar sus habilidades?

5= NGO, PORQUE.....ccvumninns L L R RS SR AR R AR

B.- ¢ Mantiene una buena relacion con sus compafieros de trabajo?

51— NO, PORQUE..

9.- ¢ Considera que la manera que trabaja su institucion es un ejemplo para otras instituciones?

S1= N, PORQUE . .ocvvesvosvesoessssssssssssassoss sssssssssssimsmsssssesass —
10.- ¢ La institucion realiza talleres de capacitacion para mejorar las competencias laborales?

5= NO, PORQUE............ p—

11.- ¢5e reconoce los méritos y esfuerzos en el trabajo?

SI—NO, PORQUE SR—

12.- ¢Logra culminar con éxitos sus actividades en el trabajo?

51— NO, PORQUE......cnnnens

13.- {Cuenta con todos los recursos tecnoldgicos y fisicos para el buen desempefio?

Sl NQ, PORQUE......o..
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14.- ¢Es juicioso con el manejo de tiempos para cada actividad a desarrollar?

S8 = NO, PORCIUE. . cosueisiae e scsssevmssesmssnsssassvassas isss s s s sssbsns s sssms samsssassnsesms sas s os v

15.- ¢ Tiene dificultad para asistir a la institucidn sin faltar?

SI= NO, PORQUE....oovvarmanrrnrrenns . A R R AR AR RS R 144

16.- ¢{Cumple rigurosamente con el horario de entrada y salida?

17.- {Tiene inconveniente trabajar horas extras ante la acumulacién de cargas de trabajo?

Si=NO, PORQUE

18.- ¢Logra cumplir con todas las metas establecidas?

Sl = N0, PORQIUE.sivssnimsinarerersrersrs menanmsssssssssassnsans 1os o v eses sensssssnsssassasssssssssssasa sassis o
19.- {Realiza sus laborales cumpliendo con todos los procesos y respetando las normas?

20.- {Trabaja satisfactoriamente con todos los recursos que se les brinda?

21.- {Cémo equipo de trabajo siempre busca la mejora continua?

51— ND, PORCQIUE......oooumsemmssnsssissssssss s seemnessssmsssasensssssssassas o sessosssesssssssspesspsspsspsssans s

22.- {la organizacién trabaja con el Unico fin gue es el cumplimiento de objetivos generales?

51 =MNO, PORQUE...
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Anexo 03: Validacion de Cuestionario

CARTILLLA DE VALIDACION DE LO5 INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXFERTOS

MNOMMBRE DELJUEZ AERAMED BT Rosiiy . Hoco Feanuls |_'|:,..-
PRDF ESIOM LAY S TR L
! TJTULL':I ¥ GRADD ACADEMICO Jicf o Caane  Eaa OOM G Ay TRty

ESPECIALIDAD
INSTITUCION EN DONDE LABORA,

AL A0 5T A DO

Bl Meas s TE w4

| CARGO

dEpE DE A0 M s Tt o~ SRR Al e wARD

_ TITULO DE LA INVESTIGACION

EL CLIPA ORGANIZACIOMAL ¥ 5U RELACION CON EL DESEM F‘EI"I_II;I' LaBORAL DE La
EMPRESA ELECTRONORTE, CUTERVD, CAIAMARCA, 2019

NOMBRE DEL TESISTA

Tatiana Samame Barboza

INSTRUMENTO EVALUADO
OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

Cue;tll:!narm

| Determinar el nivel de relacién entre el

' clima organizacional vy el desempefio
laboral de la empresa Electronorie,
| Cutervo, Cajamarca, 2019

INSTH:I..IETW{'_I PARA EL EXPERTO

EVALUE CADA UND DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTD RELACIONANDOLOS CON LOS
INDICADORES v DIMEMSIONES DE LAS VARIABLES
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INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor margue con una equis (¥) la opcidn que considera debe aplicarse en cada item y
realice de ser necesarias, sus observaciones

INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Par favor marque con una equis (X} Ia opcién que considera debe aplicarse en cada ltem y

realice de scr necesarlas, sus observaciones

ftem

Dejar

Modificar

Eliminar | Observaciones

1

1, LEstd conforme con el remuneracidn que
percibe mensualmente?

2, {Ei tipo de contrato que tengo me da
estabilidad laboral?

A |

3. ¢La Institucion [e brinda [a oportunidad de
ascender a un mejor puesto?

4. }5u jefe escucha sus opiniones y
sugerenclas de su personal o simplemento
impone sus decisiones?

o B A

5, ¢Su jefe se preocupa por quedar bieny
tener la aprobacidn de su personal ante
| alguna decision que se toma?

6. {5u jefe promueve |z participacion de
todos los colaboraderes para la solucion de
conflictos?

7. {El jefe orienta y motiva al personal a
desarrollar sus habllidades?

r——————

8. {Mantiene una buena relacién con sus
comparieros de trabajo?

e



8. tCansidera que 3 mansra an que trabajs
S rvstituchin o um ejemplo pars otros ¥
Instiuclones?

10 2la instinuclon reskics taferey de
capaditackin pars mejora las campaten das
| laboraled?

IL Z5e recapoce & esfuarta y las meries en
el trabajo?

12, dlogra cubminar con dalte sus actividades
diartas o al trabale

13. iCwonts con ol bos recursos
teemoldgleos v lidices para un buen
L dtsempefio?

14. ¢Ex juickpin con &l manaje de tlermpas

Bte tad acilvidad & dogdroilar?

15, [Tlene dilcuitad pava asivic diadamenta
3 |3 Irstibuckin sin faltar?
16. ¢Lumplo Agerosaments con ol horeda

Ik:nuaﬂa-.-n_Hda?

17. iMene nconveniente or frabajar boras
Ertak arde e stvmulaciin de cangs de
Trabaja?
18, tlogea cumplic con todas las metas

Evtabigeldac)
19, {hoalits sut laboees sumplion @ con
Rodod los procesas oo 188 Bormus?
. {Trabajs satifaetoriamente con tocos
s recuirsos gup ge ke beinda?

1. ¢Céma equipo de trabajo shempre
hmhﬂ o3 continua?

22, {L# osganiraciin trebajd con el el fin

que es el complinslento de abjstives

R -

e
=

Ea L e e A A A

Efneraies] i !
INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION
CRITERIOS APRECIACION CALITATIVA
EXCELENTE BUEND REGULAR | DEFICIENTE
Presentacién del instrumento | b
Calidad de redaccidn de las
ltems ol
Pertinencia de las variables W
con los indicadores
Relevancia del contenido A
| Factibilidad de aplicacion !

Apreciacién Cualitativa

Observaciones:
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CARTILLLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUBENTOS POR IUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ CARLGT ANEULD CORULEEA
PROFESION DAL R ST A CIOA s
TITULOY GRADD ACADEMICT ICEREIADE  EAY AN]SR ACAOA
ESPECIALIDAD BTN el

| INSTITUCION EN DONDE LABORA mctyna P
CARGO JEFE  DF RDOUEEnd HOM A0S

TITULD IFE Lk INVESTIGACION

EL CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ 5L RELACION CON EL DESEMPERO LABORAL DE LA
EMPFRESA ELECTRONORTE, CUTERMO, CALAMARCA, 2019

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO
EVALLE CADA LINC IE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTD RELACIONANDOLOS CON LOG
INDICADORES ¥ DIMENSIONES DE LAS VARIABLES

MOMBRE DEL TESISTA Tatiama Samarme Barboza
INSTRUBSEMTO EVALLADD Cuestionario
OBIETIG DEL INSTRUMEMNTD Determanar & nivel de relaciin entre el

clima organizaclonal v el desampelo
laksoral de la empresa Electronaorte,
Cuterds, Cajamarca, 2019
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INSTRUMENTD DE EVALUACION CUANTITATIVG

b

INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor marguee con una equis [X) la opcidn que considera debe aplicarse en cada itam v
realice de ser necesarias, sus observaciones

Por favor margue con una equis (X} la opcidn gue considera debe aplicorse en cada item v

realice de ser necesarias, sus observaciones

ftem Dejar

mMaodificar

Ellmimar

Ohservaclones

L. £Estd conforme oon ol remuneracidn gue
percibe mensualmente?

2. EEl tipo de contrato que tengo me da
estabilidad laboral

3. éLa Institucidn be brinda (3 opartunidad de
ascender a un mejor puesta?

4. 450 jefe escucha sus opiniones y

sugerencias de su personal o simplemente
Impone sus decisiones?

5. 45u jefe se preocupa por quedar bien y
tener la aprobaddn de su personal ante
alguna decisién que se tome?

T T & A

6. 4 5u jefe promueve la particlipacidn de
toddos los colaboraderes para la salucidn de
conflictos?

7. LEl jefe orienta y motiva al personal a
desarrallar sus habilidades?

8. éMantiene una buena relacidn con sus
compaificros de trabajo?

TR X

80



o, i Pl A s B TR B £ LB
2 e o o s i e

| ik e? .

HL, A Ly e e gl Wil

CARRTA R o o o e el Wi
L F T

L % Wt H bl et e p s PR

w|

o et -
T3 Jlige s enderdear Com Akl ot o ried 1 Ba 0
o s b

N

T D13 i D Bt
| b iy P AR s i

W BT b e e ol 430 o B,
el achaky ) § CrL

T A Tebwr Ellodend pocd ishia dad i
| ¥ lb el forkle pn Liltii

EF. ATewr ey mvetbemil e e b ke havad

Py e el e g
 othist

[ e P

P, B el Wb, ol

Eemmm.&‘—
Yo g L U e |

II A it a1 by
HRidran -

;Tﬂimﬂwn
LT

ras :‘-.‘-“Ll?‘l'-"?"- [ e |

INSTRUMENTO PARA LA SALIDACIORN

CHITERIOS:

T ENCFLENTE

APRECIACION CALITATHA

| WmEGULAT

“Pricantecks del Ebnments

Calidad de redaccide de los
R

Periinencia de T variablis
con hos Indicadores

Rodewancia del conlamdn

Tectitilidand de aplicaciin

i el acin Cua lfati

ALLLLY B EO P
Lk FL LR Sk g

81



CARTILLLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUET LORi0s Bldns . Meswd  Eliia
PROFESION B e S st onchag

TITULD Y GRADO ACADEMICO AL EA LA O Eay O A A TR A
ESPECIALIDAD AT S A O 20

INSTITUCICN EN DONDE LABDRA

Edisiod O PO, DYSTRI T Jose Lroeaagap 86

CARGO

SRS DE O I G TR 4 A TR |

TITULD DE LA INVESTIGACION

e

EL CLIMA ORGANIZACIOMAL ¥ 5U RELACION CON EL DESEMPERD LABORAL DE L&
EMPRESA ELECTRONORTE, CUTERVC, CAJAMARCA, 2019

NOMBRE DEL TESISTA

Tatiana Samameé Barboza

INSTRURMENTO EVALUADD

Cuestionario

CBJETIVO DEL INSTRUMEMNTO

Determinar el nivel de relacién entre el
clima organizacional y el desempefio
laboral de la empresa Electronorte,
Cutervo, Cajamarca, 2019

EL EXPERTO

EVALUE CADA UNC DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDOLOS CON LOS

INDICADORES Y DIMEMNSIONES DE LAS VARIABLES

BT T - R _ IERALARGE,
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INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA
Por favor margue con una equis (X) I3 opcidn gue considera debe aplicarse en cada item v
realice de ser necesarias, sus obsarvaciones
INSTRUMENTO OF EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor margue con una eguls (¥) |# opeidn gue considera debe aplicarse en cada flem v
realice de ser necosarias, sus abservaciones

item Dejar | Modificar | Eliminar | Observaciones |

1. fEstd conforme con el rermuneraciin que
perdbe mensualmente? }f

2. $El tipo de contrato gue tengo me da
‘estabilidad labgral?

3, {La Institucidn le brinda la oportunidad de |

&, 250 jefe escucha sus opindones v

sugerenclas de su persanal o simplemente
impone sus decisionas? i
5. é5u jefe se preacupa par quedar bien y ]
tener Iz aprobacion de su persenal ante 4
alguma declsidn gue se tome?

o
ascender & un mejor puesto? X

. ¢5u jefe promueve |z participacion de
todos los colaboradores para la solucidn de ¥
tonflictos?

| 7. £El jefe arlenta y motiva al persanal

{ desarrollar sus habilidades? o

e

3, ¢Mantiene una buena relacian con sus ,}: |
compafieros de trabajo? ]

B iConibders que la manera en que trabaja [
i instBucidn a3 un sermals pars aeeg ¥
InstHugionga?

1, 4L institusidn realizs tallerey de
capacitaciin pere mejors las compatenclas
ishorales?
11, L5 reconooe o epfuerso v los mdeibos an
irabajo?
£2. flogta eulminar con doite sus actiddadas
Larkas wm o] irabajoy

13, 20wemdn con ot s neoarsos
Techoligices y Wiicas para wn Buen
desempafiod

1A, £E3 juitigda con &l man el de flempos
PAra Lude activicad b dedarroliary

15, ETiene dillculad pars askilr dislzmenag
8 18 berititucién sin (aitee?
1§, ¢Comple rigorcsamenbe ton el horarls
dis emiras y selida?

17, {Tieme inconminiente en trabar hacas
outras deie by soomulachin de caiga d
tabsga?
I8, dlegre cumphic con todes ls metas
eitaklecidas?
W fRaelen oo |ebherel curapBende con
todos las processd o lad moenas?
20, £ Trabajs spllilactar amesin com Lodos
lus racuros gue 1o e bringa?

21, tCdma eouipe do irsajo shempre
| buscan [ mejars continus?

11, ILa organisacddn brabaje gon el Gnkoo lin
ik s 8 tumplimianio de objetiver
lll'lld'llE_f

| wh |
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDALION

CRITERIOS APRECIACION CALITATIVA
EXCELENTE BUEND REGULAR | DEFICIENTE
Presentacidén del instrumento ey
Calidad de redaccidn da los
Items >
Pertinencia de las variables 5
con los indicadares
Relevancia del contenido X
Factibilidad de aplicacion | i S R
Apreciacian Cuafitativa
Ohservaciones:

o
ML sy
Firma/Sello del experto



Anexo 04: Autorizacion de Realizacion de Investigacion.

;ﬁ Distriluz

AUTORIZACION DE REALIZACION DE
INVESTIGACION

Yo, Davila Pérez, José Martin, en mi cargo de Jefe de Unidad de Negocios de Unidad
Cajamarca Centro, de Electronorte, Autorizo a través de la presente, a que la sefiorita
Samamé Barboza, Tatiana Lisseth, con DNI N° 71429569, para que ejecute el proyecto de
investigacién denominado “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPERIO
LABORAL DELA EMPRESA ELECTRONORTE - CUTERVO, CAJAMARCA 2019", teniendo en
cuenta su actual desempefio laboral proactivo, honesto y responsable.

Sin otro particular, se expide la presente autorizacion a solicitud de la parte interesada para
los fines que se estime convenientes,

Atentamente,

Jefe’de Unidad de Negocios
Cajamarca Centro

Av. Camino Real 348 Torre el Pllar piso 13 San Isidro, Lima, PERU
Tedéfono (01) 2115500
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Anexo 05: Resolucién de Proyecto de Tesis.
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Anexo 06: Tl

[% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
{LICEMCIA DE Us0)

Pimantel, =i de Selicmboe 2049

Sefiores
Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Seifor de Sipan
Prasente.-
El suscrito:
EAMAMHT AARaDEn T2 [ r el ESCT I com DI Bl e = Bt S
En mi calidad de autor exclusivo de la investigacidn titulada:
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Anexo 07: Fotografias

En la empresa Electronorte, Cutervo, Cajamarca
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El clima organizacional y el desempefio laboral mejoraron después de la

aplicacién de la propuesta.
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Anexo 08: Reporte TURNITIN

EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL

DESEMPENO LABORAL DE LA EMPRESA ELECTRONORTE,

CUTERVO, CAJAMARCA, 2019

IFEIRME DE DRIGIRALIDWD

25, 24, 5.

INCHCE OE SIMILITUD FUEMTES DE INTERMET ~ PUBLICACKIMES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

104

FUEMTES FRIMARLAS

repositorio.uss.edu.pe

Fuente de Intermet

17

“

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Intermet

H

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiants

&l

reposito riD.un|:|:|.Edu.|:1|e

Fuente de Intermet

(o]

1library.co

Fuente de Intermet

o

www.diresacajamarca.gob.pe

Fuente de Intermet

Submitted to Universidad Senor de Sipan {1
Trabajo del estudiante %
M docplayer.es {1
= Fuente de Intermet %
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Anexo 09: Acta de Originalidad

'[% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigacion aprobada
mediante Resolucién N* 1610-FACEM-USS-2018, presentado por elfla Bachiller, SAMAME
BARBOZA TATIANA LISSETH, con su tesis Titulada EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LA EMPRESA ELECTRONORTE,
CUTERVO, CAJAMARCA, 2019.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 25% verificable en el reporte final del andlisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigacion, aprobada mediante Resclucion de directorio N® 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 06 de octubre de 2021

%

e FET

i' /"—_ N .|" :.' :.

VNG et

Dr. ABraham Jbﬁ?ﬁl—fwem
DMI N° 80270538

Escuela Académico Profesional de Administracion.
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Anexo 10 : Prueba de Normalidad

Hipotesis de normalidad:

Ho: la distribucién de la muestra es normal

Ha: la distribucién de la muestra no es normal

Valor de significancia: a es igual a 0.05, nivel de confianza del 95% y valor

de Z de 1.96
Criterios:
p <a serechaza Hoy se acepta Ha

p >a se rechaza Hay se acepta Ho

Donde p es igual al valor de significacion (Sig)

Tabla 12

Prueba Normalidad — Kolmogorov Smirnov

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnova

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.

Estadistico gl Sig.

Clima organizacional 0.450 110 0.000

Desempefio laboral 0.264 110 0.000

0.497 110  0.000

0.800 110  0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 12, se da la aplicacién de la prueba

de normalidad haciendo uso del Método de Kolmogorov-Smirnov debido a que, la

muestra, es superior a 50 personas. A consecuencia de los resultados, se sefala

que las dos variables cuentan con un valor numérico de significancia de 0.00 el

cual es inferior a 0.05, lo que determina, que la distribucion es anormal, por lo

gue, se acepta la hipétesis alterna (Ha) anteriormente estipulada.
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Tipificaciéon de la investigacion.
Investigacion Paramétrica

La teoria sefiala que un estudio es paramétrico, debe de cumplir 3

condiciones:
Las variables tendran enfoque cuantitativo.
La muestra contara con una distribucién normal.
Las varianzas de las variables tienen que ser las mismas.
Investigacion no Paramétrica

Permite realizar el analisis de informacion en escala nominal u ordinal, aun
si se desconocen los parametros de una poblacién. Es usada en las realizaciones
de los contrastes de hipotesis. Para identificar que el estudio no es paramétrico,

ciertas condiciones de las mencionadas, no tienden a cumplirse.

De acuerdo a lo anteriormente dicho, y haciendo uso de la Prueba de
Kolmogorov-Smirnov para una muestra especifica, se puede determinar que el
estudio es no paramétrico, puesto que, no se cumplen con las condiciones
presentadas anteriormente; ello puede verificarse en la tabla 15, donde se logra
observar que la distribucion es anormal, ademas que, las variables cuentan con
varianzas no homogéneas, por lo que, en la prueba posterior, se recurrira a

trabajar con el estadistico de correlacion de Spearman.
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