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CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA CABLEMAS, VILLA EL SALVADOR -
2021

YOVANNA JANET RAMOS MELGAREJO

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

La investigacion analizé las condiciones laborales que favorecen el clima y que de
alguna manera afecta el desempefio de los colaboradores, el problema de
investigacion fue: ¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 20227 La
investigacion pretendié aportar informacion importante que ayude a mejorar las
condiciones organizaciones. El objetivo fue establecer la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Cablemas,
Villa El Salvador — 2022, la hipotesis alterna fue el clima organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en los colaboradores de la empresa
Cablemas, Villa El Salvador — 2022. El tipo de investigacion fue aplicada, alcance
correlacional, enfoque cuantitativo, disefio no experimental, el estudio se desarrollé
en una muestra de 50 clientes. Los cuestionarios fueron altamente confiables
obteniendo los resultados de alfa de Cronbach de 0.963 para la prueba de clima
organizacional y 0.940 para la prueba de desemperio laboral. La prueba de hipotesis
demuestra que existe una relacion altamente significativa (rho=0.842, Sig.=0.000)
entre el clima organizacional y el desempeio laboral en los colaboradores de la
empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022.

Palabras clave: clima organizacional, desempeiio laboral, identidad, habilidades.



ORGANIZATIONAL CLIMATE AND WORK PERFORMANCE IN THE
EMPLOYEES OF THE CABLEMAS COMPANY, VILLA EL SALVADOR - 2021

YOVANNA JANET RAMOS MELGAREJO

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT
The research analyzed the working conditions that favor the climate and that in some
way affects the performance of the collaborators, the research problem is: What
relationship exists between the organizational climate and the work performance in
the employees of the company Cablemas, Villa El Salvador — 2022? The research
aimed to provide important information that helps improve organizational conditions.
The objective was to establish the relationship between the organizational climate and
the work performance in the employees of the Cablemas company, Villa El Salvador
- 2022, the alternative hypothesis was the organizational climate is significantly related
to the work performance in the employees of the Cablemas company, Villa El Salvador
- 2022. The type of research was applied, correlational scope, quantitative approach,
non-experimental design, the study was developed in a sample of 50 clients. The
guestionnaires were highly reliable, obtaining Cronbach's alpha results of 0.963 for
the organizational climate test and 0.940 for the job performance test. The hypothesis
test shows that there is a highly significant relationship (rho=0.842, Sig.=0.000)
between the organizational climate and job performance in employees of the company

Cablemas, Villa El Salvador - 2022.

Keywords: organizational climate, job performance, identity, skills.
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INTRODUCCION

La investigacion titulada Clima organizacional y desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022 explica la
importancia para las empresas el mantener un buen clima laboral que beneficie o
propicie el mejor desempefio de sus colaboradores. Entendiéndose que actualmente
por las horas que pasa el colaborador en la empresa considera a la empresa como
su segundo hogar porque conviven y se relacionan a diario con sus compafieros de
trabajo ayudandose unos a otros a sobrellevar los cambios que trajo consigo la
globalizacion. Las empresas tienen la necesidad de entender que trabajar en un
ambiente de armonia tiene mdultiples beneficios como la disminucion del estrés, la
poca rotacion del personal, desarrollar actitudes positivas hacia el trabajo, mejoras en
la innovacion y la creatividad, mejor satisfaccion personal y profesional de los
colaboradores, estos factores se relacionan directamente con el desempeiio laboral,
puesto que laborar en un ambiente cordial y ameno hace que se sientan motivados,
cambiando sus actitudes y comportamiento hacia el desarrollo idoneo de sus
funciones.

El andlisis de la problematica permiti6 formular el siguiente problema de
investigacion ¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 20227

La finalidad de la investigacion radico en establecer el nivel de relacion que
existe entre el clima organizacional y el desemperio laboral en los colaboradores de
la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022.

Asimismo, la hipétesis alterna de la investigacion fue verificar si el clima
organizacional se relaciona significativamente con el desempeiio laboral en los

colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022.
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Los resultados de la investigacion evidenciaron una alta correlacién entre el
clima organizacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
Cablemas, Villa El Salvador en el afio 2022, entendiéndose que un buen clima
organizacional favorece significativamente el desempefio laboral porque crea
condiciones adecuadas de desarrollo personal y profesional.

Esta investigacion se desarroll6 en cinco capitulos para una mejor
comprension de la estructura que presenta, cada capitulo se detalla en los siguientes
parrafos.

En el primer capitulo, se explico la realidad problematica de la investigacion,
haciendo un analisis mundial, nacional y local, los problemas y objetivos de
investigacion, asi como las dificultades o limitaciones que se presentaron en el
proyecto y desarrollo de la tesis.

En el segundo capitulo, se desarroll6 los antecedentes internacionales y
nacionales donde se sustenta la investigacion, el desarrollo de las bases teoéricas
cientificas y las definiciones de la terminologia empleada que se evidencian en este
capitulo de la investigacion.

En el tercer capitulo, se identifico el tipo y disefio de investigacion, la poblacién
y la muestra de estudio, las hipotesis de investigacion, la operacionalizacion de las
variables y los procesos que se desarrolla en la parte estadistica de la investigacion.

En el cuarto capitulo, se desarrollo la parte estadistica como el analisis de
confiabilidad, los analisis descriptivos de las variables y dimensiones, la tabla de
contingencia de la relacion de las variables, la prueba de normalidad de las variables

y, el andlisis de contrastacion de las hipotesis tanto general como especificas.
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En el quinto capitulo, se explicé la discusion de los resultados a los que llego
la investigacion, las conclusiones y discusion de los resultados evidenciando el
cumplimiento de los objetivos.

Finalmente, se puso en evidencia las fuentes bibliograficas a las que se
recurrié en el desarrollo de la tesis y los anexos, matrices e instrumentos que se

aplicaron, asi como el andlisis de coincidencias.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Realidad problematica

El clima organizacional es entendido como las caracteristicas que describe el
ambiente de las organizaciones, el clima de una organizacion esta determinado por
el comportamiento de los colaboradores, la estructura fisica y personal, y los procesos
gue desarrolla la empresa. En ese contexto, es importante que se mantenga una
relacion cordial entre los colaboradores y la empresa porque esta relaciéon afecta
directamente el desemperio laboral de sus funciones. Esta variable clima organizacion
se relaciona directamente con el desempefio laboral, que es entendido como la
aplicacion de los conocimientos, habilidades, capacidades y destrezas que ayudan al
desarrollo 6ptimo de sus funciones y que se ven influenciados por la calidad de vida,
el logro de los objetivos, el desarrollo personal y profesional que les ofrece la empresa,
en ese sentido, depende mucho de los colaboradores que la empresa crezca, se
desarrolle y se posicione en el mercado.

En la actualidad, las empresas pasaron por cambios bruscos producto de la
pandemia por el COVID-19, pues se han visto en la necesidad de adaptar sus
mecanismos de funcionamiento al trabajo remoto, que han afectado el clima laboral
de las organizaciones. Segun la Organizacion Internacional de Trabajo (2022) esto
ha generado aplicacion de proteccion social que afecta la estabilidad laboral, el
salario, las condiciones de trabajo remoto que afecta las condiciones laborales
relacionadas con el clima en las empresas. Si bien es cierto, ya nos encontramos
saliendo del confinamiento y otra vez toca a las empresas a pasar por cambios
estructurales fuerte, que volveran afectar el mercado laboral y a los trabajadores
desarrollando nociones de estrés y ansiedad laboral.

En el contexto mundial, segun el estudio realizado por Great Place to Work

(2021) se explica que el 17% de trabajadores reciben beneficios especiales Unicos, al
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14% se les ofrecen oportunidades de desarrollo profesional y el 13% tienen la
oportunidad de recibir algin reconocimiento. Dentro del contexto de pandemia, los
trabajadores tienden a buscar trabajos mas flexibles, donde puedan obtener mejores
beneficios, igualdad de oportunidades, seguridad, y proteccion a la salud tanto fisica
como mental, de este modo las empresas al ir retomando el trabajo presencial han
aplicado medidas tales como el trabajo hibrido. En este contexto mundial las
empresas que han seguido funcionando en pandemia, se han preocupado por cuidar
la seguridad de la persona, se ha promovido la inclusion de colaboradores de mayor
edad o que viven en lugar remotos. Por otro lado, Randstad (2020) explica que el
clima organizacional influye en los trabajadores que se ve reflejado en el desempefio
de sus labores, siendo un factor importante para el desarrollo personal y profesional,
como para el crecimiento y éxito de la organizacién. Las organizaciones valoran el
talento humano, mejoran sus estrategias de atraccion y seleccién de personal, asi
como fomentar un buen clima organizacional para estabilidad de los trabajadores que
propicien mejoras significativas en el desempefio de sus labores.

En el contexto Latinoamericano, el estudio realizado por Great Place to Work
(2021) menciona que el 97% de sus trabajadores tienen la oportunidad de obtener un
reconocimiento, el 95% recibe capacitaciones y oportunidades de crecimiento, y el
94% es motivado a lograr un equilibrio personal y laboral. Estos resultados van de la
mano con la confianza que tienen los colaboradores con los lideres de las
organizaciones, puestos estos deben considerar la opiniones y recomendaciones de
los colaboradores para la mejora del clima en el trabajo, entendiéndose que los
colaboradores son los que se interrelacionan directamente con todos los agentes de

las organizaciones, por lo tanto, identifican las deficiencias y potencialidades que tiene
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trabajo en un clima laboral favorece que les ayude a tener las condiciones adecuadas
para un desarrollo ideal en el desarrollo de sus funciones.

Por otro lado, segun informaciones del diario La Republica (2022) se informa
que trece compafiias colombianas han sido certificadas por Top Employers Institute,
siendo producto de sus esfuerzos por implementar buenas practicas laborales
inclusivas con alta participacion femenina, que fomentan la creatividad y
empoderamiento influyendo positivamente en la vida personal de los trabajadores,
considerando que para ellos tener un bienestar de los trabajadores significa tener un
bienestar en toda la organizacion.

En el contexto nacional, el diario EI Comercio (2021) publicé un estudio
realizado por la Consultora Dench donde se evidencia que el 73% de los trabajadores
quieren renunciar y que un 24% lo haria por el mal clima organizacional. Dentro de
estas consideraciones se concluye que los colaboradores necesitan sentirse mas
valorados, recibiendo incentivos econémicos como no econdmicos, pues se entiende
gue una buena comunicacion permite tener una buena relacién entre trabajadores y
empresa. otro hallazgo descriptivo importante lo hace el diario Gestion (2021) que
informa que el 55% de trabajadores peruanos temen cometer algun error en el trabajo,
debido a la presion que reciben por parte de sus lideres provocando un ambiente de
tension y estrés, dificultando al trabajador en el desempefio de sus actividades
laborales.

Por otro lado, segun informaciones de RPP (2021) debido al confinamiento
producto de la pandemia el 10% de trabajadores perdieron su trabajo y el 30% vieron
un salario reducido, pues con el trabajo remoto afecté a un 59% del desempefio
laboral. Hay que entender que la pandemia ha cambiado a forma de trabajar de las

empresas pues se han tenido que ir adaptando a esta modalidad, pues los
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colaboradores entienden que no basta con un buen salario por la prestacion de sus
servicios sino se debe tener un buen clima laboral fortaleciendo la comunicacion, el
reconocimiento, las capacitaciones que ayuden a desarrollar mejor sus funciones.

A nivel local, la empresa Cablemas, ubicada en el distrito de Villa El Salvador,
es una empresa de telecomunicaciones que brinda servicios de television digital
internet por fibra optica con la finalidad de las personas disfrute del mejor
entretenimiento nacional como internacional. El andlisis observaciones en la empresa
permite mencionar que el clima organizacional no es el adecuado, observandose
problemas relacionados a la ausencia de reconocimientos, impuntualidad,
desmotivacion del personal, altos niveles de rotacion de personal, deficientes niveles
de comunicacion interna, generando un malestar en el personal que afecta
directamente su desempefio pues desarrollan niveles de ansiedad, tension, mal
sentido de humor, entre otros factores.

La comunicaciébn en el clima organizacional evidencia una falta de
comunicacion asertiva y compromiso, lo que conlleva a la rotacion de personal, la
impuntualidad, con el riesgo de brindar un mal servicio y no tenga buena acogida por
los clientes, respecto a las condiciones laborales se ha identificado en ciertas
oportunidades la impuntualidad en el pago, el reducido tiempo de almuerzo, las horas
extras no remuneradas y la coordinacion tardia para trabajar, genera incomodidad,
estrés, apatia y tension en los trabajadores, problemas de salud y malestar en el
trabajo, respecto a los conflictos se puede mencionar que conlleva a una falta de
identidad, comportamientos negativos y poca iniciativa en los trabajadores, que
provocan su bajo desempefio incluso la destitucién. Asimismo, las caracteristicas
probleméaticas observados en el desempefio laboral viene relacionadas a la poca

participacion, mayor uso de redes sociales y desinterés en las actividades laborales,
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la deficiente eficacia de sus actividades, pues muchos de los trabajadores tienen
desinterés en las actividades de la empresa, esto conlleva a que no obtenga buenos
resultados fijados por la empresa y finalmente, respecto al compromiso laboral se
observa que existe un ritmo de trabajo lento, falta de interés, ausencia de liderazgo,
afectando su desempefio y generando la fuga del talento humano.

Las organizaciones tienen la responsabilidad de promover el vinculo con sus
trabajadores a través de un clima organizacional adecuado que permite estabilidad
emocional, lealtad, felicidad, compromiso y motivacion en los trabajadores,
aumentando la competitividad, mejor calidad de servicio que favorezca un desempefio
laboral adecuado mediante una eficiente aplicacion de sus conocimientos,
habilidades, capacidades, que gestionen adecuadamente sus trabajo y de
comprometan con realizar una trabajo de calidad.

Problema general

¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
los colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 20227
Problemas especificos

¢ Qué relacion existe entre la comunicacion y el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 20227

¢, Qué relacion existe entre el confort y el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 20227

¢, Qué relacion existe entre la identidad y el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 20227

¢, Qué relacidén existe entre la innovacion y el desempefo laboral en los

colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 20227
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¢ Qué relacion existe entre la toma de decisiones y el desempefio laboral en
los colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 20227
1.2. Justificacién e importancia de la investigacion

La investigacion titulada Clima organizacional y desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022 es importante
porque analiza con detalle la problemética que viene ocurriendo en la empresa
relacionada al clima en que desarrollan sus actividades y que afectan el bajo
desempefio laboral que presentan los colaboradores, la finalidad de la investigacion
es buscar alternativas que permitan aportar estrategias que se deben aplicar en la
empresa para que mejore las condiciones de clima laboral desfavorable que
presentan actualmente. Asimismo, la investigacion se justifica por las siguientes
razones:

Justificacion tedrica, la investigacion pretende brindar explicaciones
sustentadas y claras sobre el clima organizacional y el desempefio laboral que
puedan ser consideradas en proximas investigaciones. Por otro lado, es importante
mencionar que el clima organizacional se desarrolla considerando a los aportes
tedricos de Brunet (2014) y el desempenfio laboral se basa en las consideraciones
teoricas de Chiavenato (2020).

Justificacion practica, la investigacion contribuye con el analisis de dos
variables importantes para un correcto desarrollo de las empresas como es el caso
del clima organizacional y el desempefio laboral con la finalidad de generar
conclusiones importantes que permiten generar recomendaciones que busque
solucionar en alguna medida la problematica que se evidencia en la empresa.

Justificacion metodoldgica, la investigacion aporta a la comunidad académica

dos cuestionarios de recoleccion de datos orientados a medir el clima organizacional
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desde la percepcion de los colaboradores y el desempenio laboral segun la medicion
del gerente de la empresa. Estos cuestionarios presentan validez de contenido y una
alta confiablidad quedando a disposicion de futuras investigaciones.
1.3. Objetivos de la Investigacion; general y especificos
Objetivo general

Establecer la relacion entre el clima organizacional y el desemperio laboral en
los colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022
Objetivos especificos

Establecer la relacion entre la comunicacién y el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022

Establecer la relacion entre el confort y el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022

Establecer la relacion entre la identidad y el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022

Establecer la relacion entre la innovacion y el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022

Establecer la relacion entre la toma de decisiones y el desempefio laboral en
los colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022
1.4. Limitaciones de la investigacién

Las limitaciones que se presentaron durante el desarrollo de la investigacion
con las que se mencionan a continuacion:
Limitaciones relacionadas a referencias tedricas

Esta limitacion va relacionada con la poca disposicion de libros relacionados a
la variable desempefio laboral, en este caso, existen pocos textos completos que

explican al detalle el desempefio laboral.
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Limitaciones relacionadas a antecedentes

Esta limitacion va relacionada con las investigaciones previamente realizadas
sobre las variables de estudio, en este caso, los antecedentes son pocos en relacion
con el tiempo y al rubro en el que se desarrolla la investigacion.
Limitacion temporal

Esta limitacion va relacionada con la poca disposicion de tiempo que presenta
la investigadora, por sus labores tanto personales como profesionales que
prolongaron el tiempo para el desarrollo de la investigacion.
Limitacion econ6mica

Esta limitacion va relacionada con el financiamiento de la investigacién, en este
caso es una investigacion autofinanciada, sabiendo que realizar una investigacion

demanda de inversién importante para la adquisicién de libros y material electrénico.
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2.1. Antecedentes de estudio
Antecedentes internacionales

Lépez (2021) en su tesis Clima organizacional y desempenio laboral: propuesta
metodoldgica para la Universidad Politécnica Salesiana sede Guayaquil, tuvo como
objetivo analizar el nivel de relacion que presenta el clima organizacional y el
desempeiio laboral. ElI desarrollo del estudio fue de nivel correlacional, disefio
transversal, siendo desarrollado en una muestra de 51 personas. Este autor concluy6
gue el clima organizacional presenta una relacion positiva con el desempenio laboral
con un resultado de Rho de Spearman de 0.581 y con un nivel de significancia de
0.000, entendiéndose que en la medida que el administrador elabore y aplique
estrategias relacionadas con la comunicacion, la motivacion, el liderazgo y el trabajo
en equipo, mejora las condiciones del clima laboral viendo su impacto en el
desempefio laboral de los colaboradores. Por otro lado, es fundamental que el
administrador determine el nivel de comunicacion que existe en la organizacion
porque segun los resultados su fortalecimiento mejora significativamente el
desempeiio de los colaboradores.

Santamaria (2020) en su tesis Incidencia del clima organizacional en el
desempeiio laboral de la empresa Datapro S.A., tuvo como objetivo analizar el nivel
de relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de la empresa sujeta
de estudio. Respecto a las consideraciones metodologicas, la investigacion fue de
alcance correlacional, disefio no experimental y se consideré una muestra de 106
colaboradores de la empresa. este autor concluyd que existe relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral con un resultado estadistico de R de Pearson
de 0.978 a un nivel significancia de 0.000 lo que permite mencionar que el clima dentro

de la organizacion es fundamental para las mejoras del desempefio laboral.
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Asimismo, se entiende que en la medida que el administrador realice una
retroalimentacion adecuada a los trabajadores respecto a las evaluaciones de su
desempeiio, se obtiene resultados eficientes en el desarrollo de sus funciones.

Noboa et al. (2018) en su articulo “Relaciéon del clima organizacional con la
satisfaccion laboral en una empresa del sector de la construccion”, tuvo como objetivo
establecer la forma como se relaciona el clima organizacional y la satisfaccion laboral
en una empresa ecuatoriana. Respecto a los datos metodoldgicos, el disefio fue de
tipo correlacional y fue desarrollada en una muestra de 250 colaboradores. El autor
concluy6 que el clima organizacional se centra en cOmo se gestiona el ambiente de
trabajo adecuado para que los trabajadores desarrollen sus funciones. Otra
conclusion importante es que los factores mas relevantes que impactan en el clima
laboral son los accidentes laborales, la falta de capacitacion, el trato inadecuado, que
generalmente es generado por una falta de liderazgo afectando el desempefio de sus
funciones.

Barriga y Retamozo (2019) en su tesis Influenza del clima organizacional en el
desempefio laboral del &rea de recepcién de los Hostels Backpakers de la ciudad de
Arequipa, 2019, tuvo como objetivo analizar el nivel de influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral. Respecto a los datos metodoldgicos, el
estudio fue de disefio no experimental y un enfoque cuantitativo desarrollado en un
total de 26 colaboradores. El autor concluy6 que las variables clima organizacional y
desempeiio laboral se relacionan a un nivel bajo (r=0.158; Sig.=0.002) es decir, en
este rubro se entiende que el desempefio laboral no depende necesariamente del
clima laboral en que se encuentren, asimismo, esta investigacion también concluye
que los factores del clima organizacional como la comunicacion, la innovacion, la

identidad con la empresa se relacionan también de manera moderada con el
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desempefio laboral, es decir, se reafirma lo que indica en la conclusion general, para
que el desempefio laboral en los colaboradores mejore necesariamente se debe
establecer primero mejoras en el clima laboral de la empresa.

Rivera (2018) en su tesis Clima organizacional y desempeiio laboral en el
personal de toma de muestra en laboratorio clinico del Hospital Nacional Dos de
Mayo, en el distrito de Lima, 2016, tuvo como objetivo analizar el nivel de relacién que
presenta el clima organizacional y el desempeiio laboral en el personal de toma de
muestra en el laboratorio clinico. La investigacion se desarrollé con el método
hipotético deductivo, caracter correlacional, enfoque cuantitativo y tipo transversal
siendo considerada para el estudio una muestra de 40 trabajadores. El autor concluy6
gue el grado de relacion que presentan el clima organizacional y desempefio laboral
determinado es moderada (rho = 0.497, Sig.=0.000), este resultado indica que el clima
laboral favorece, pero no es determinante para el desempefio laboral. Asimismo, este
estudio es importante porque explica que factores como la motivacion, la
remuneracion, el liderazgo inciden positivamente en el desempefio laboral.
Antecedentes nacionales

Achoma (2020) en su tesis Relacién entre clima organizacional y desempefio
laboral del personal en la empresa ladrillera Tauro S.A.C. — 2019. Este estudio tuvo
como objetivo medir la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los colaboradores. Este estudio es de disefio no experimental, nivel correlacional
y corte transversal siendo desarrollada en una muestra conformada por 42
trabajadores de la empresa. Este autor concluyé que el clima organizacional y el
desempeifio laboral se relacionan a un nivel bueno pues sus resultados estadisticos
indican que en un 71.43% el Chi cuadrado de 12.640 a un nivel de significancia de

0.014 este resultado evidencia que para un buen desempefio de los colaboradores se
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debe considerar primero crear las condiciones necesarias de un clima laboral positivo
y aceptable. Otro de los resultados importantes se visualiza en la relacién entre la
toma de decisiones y el desempefio laboral con un resultado de 64.29% y un Chi
cuadrado de 14.520 a un nivel de significancia de 0.001 este resultado evidencia que
la toma de decisiones oportunas y adecuadas favorecen el desempefio laboral,
finalmente, los resultados de innovacién en los cambios tecnolédgicos se relaciona en
un nivel regular con el desempefio laboral pues sus resultados estadisticos en un
54.76% y el Chi cuadrado de 12.480 a un nivel de significancia de 0.000 este resultado
evidencia que los trabajadores necesitan de tecnologia de punta para poder
desarrollar sus funciones adecuadamente en la empresa.

Campos (2018) en su tesis Relacion del clima organizacional con el
desempeiio laboral en Entel, Cajamarca 2018, tuvo como objetivo analizar la medida
en que se relaciona el clima organizacional y el desempefio laboral en las condiciones
de una empresa de telefonia. Respecto a las consideraciones metodoldgicas, la
investigacion es de nivel correlacional, disefio no experimental y se considerd una
muestra de 15 colaboradores de la empresa. este autor concluy6 que existe relacion
entre el clima organizacional se relaciona de una manera alta con el desempeiio
laboral de acuerdo con los resultados estadistico (r=0.856; Sig.= 0.000)
entendiéndose que las condiciones de clima laborales adecuada mejora
significativamente las funciones de los colaboradores de la empresa de telefonia. Por
otro lado, se evidencia que la comunicacion dentro de la empresa se relacionada
moderadamente significativa como el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa de telefonia (r=0.581; Sig.=0.001), asimismo, los conflictos en la empresa
afectan el desempefio laboral, puesto que su resultado de correlacién indican un nivel

alto (r=.0896; Sig.=0.000), entendiéndose que estos factores como la comunicacion y
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los conflictos guardan relacion y que afectan el desempefio laboral de los
colaboradores.

Siesquén (2018) en su tesis Clima organizacional y desempefio laboral en la
empresa Promartex E.I.R.L., distrito de San Juan de Lurigancho, afio 2018. Este
estudio tuvo como objetivo analizar la relacion entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa. De acuerdo con las
consideraciones metodologicas, el estudio presenta un nivel correlacional, con disefio
no experimental, desarrollado en una muestra de 102 trabajadores. El autor concluye
gue el clima organizacional se relaciona de manera moderado con el desempeiio
laboral (rho=0.534, Sig.=.0000), es decir, las condiciones de trabajo en que interactia
el colaborador son importantes para el desarrollo de sus funciones. Por otro lado, la
comunicacion se relaciona de manera moderada con el desempefio laboral
(rh0=0.489, Sig.= 0.000), la optimizacion de la supervision mejora el desempefio
laboral mediante una correcta retroalimentacion (rho=0.768, Sig.=0.000) es decir,
estos factores del clima organizacion son importantes para desarrollar un buen
desempefio en el trabajo.

Moreno y Torres (2018) en su investigacion Clima organizacional y desempefio
laboral en los trabajadores de telefonia movil Bitel — Huaraz — 2016. Este estudio tuvo
como objetivo analizar el nivel de relacién estadistica que presenta el clima
organizacional y el desempefio laboral en la empresa de telefonia Bitel. Respecto a
los alcances metodolégicos, el estudio presenta un disefio no experimental, alcance
correlacién y de enfoque cuantitativo siendo desarrollada en una muestra de 52
trabajadores de la empresa. Estos autores concluyeron que el clima laboral se
relaciona con el desempenio laboral segun los resultados de un r=0.822 a un nivel de

significancia menor al 5% es decir, mantener un clima laboral armonioso mejora las
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condiciones que conllevan a tener un buen desempefio laboral. Por otro lado, también
se observan evidencias importantes entre las condiciones de confortabilidad que
presentan la empresa y el desempefio laboral mediante un r=0.937 a un nivel de
significancia menor al 5%, lo que evidencia un nivel de correlacion muy alto entre las
variables analizadas, asimismo, se evidencia un resultado r=0.512 a un nivel
significancia de 0.000 lo que evidencia un nivel de correlacion moderado entre la
identificacion del personal con la empresa y su nivel de desempefio laboral.

Lorrén (2018) en su investigacion Clima organizacional y el desempefio laboral
del personal de la empresa Inproconsa S.A.C. en el primer semestre 2017,
desarrollado con el objetivo determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de la empresa. Respecto a la
metodologia del estudio es de alcance correlacional transeccional desarrollado en una
muestra de 28 trabajadores. Este autor concluye que el clima organizacional y el
desempefio laboral del personal presentan una correlacion moderada demostrado
mediante un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,570, entendiéndose que el
clima favorece el clima laboral en la empresa. Por otro lado, el factor comunicacion y
desempefio laboral presentan una correlacién positiva y moderada (rho=0.515,
Sig.=0.000); asimismo, los factores motivacion y desempefio laboral presentan una
correlacién alta (rho=0.704, Sig.=.0000), considerando que estos factores son
importantes al momento de desarrollar sus actividades.
2.2. Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado
2.2.1. Bases tedricas del clima organizacional

El clima organizacional ha ido evolucionando desde los afos treinta siendo el
convirtiéndose en el tema principal de diversos investigadores, pues es una variable

gue permite asegurar un optimo desempefio laboral, asi como dar sostenimiento a las
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empresas. Al respecto, Hernandez (1994) dieron origen al enfoque humanistico con
la teoria de la relacion humana por Elton Mayo donde se iniciaron los estudios del
factor humano y sus relaciones sociales, las relaciones interpersonales, las
condiciones laborales, el sentido de pertenencia y sentimientos de los trabajadores,
estos estudios son considerados el primer aporte en la historia del clima
organizacional.

2.2.1.1. Definiciones de clima organizacional.

El clima organizacional es definida como la atmdsfera interna que se percibe
en una organizacion que influye en el comportamiento positivo o negativo de los
trabajadores, reflejadas en sus propias actividades laborales, en ese sentido, Palma
(2004) menciona: “El clima organizacional determina la percepcion del trabajador, ya
sea positiva 0 negativa, provocando diferentes comportamientos que al ser
evaluados, sirven para asumir estrategias de mejora del clima organizacional y
optimizar los resultados a través de un equipo comprometido” (p. 39). Por otro lado,
el clima organizacional debe ser adecuado para fomentar el compromiso del personal
de la empresa, pues al sentirse identificados desarrollan mejor en su vida personal y
laboral. En relaciéon con esta percepcion, Chiavenato (2006) menciona que el clima
organizacional incluye factores estructurales, tecnologicos, politicas y reglamentos de
la organizacion, que influyen en las actitudes de los colaboradores. Finalmente, se
entiende que le comportamiento de las personas es fundamentar para el
comportamiento de la organizacién, pues permiten aplicar estrategias para mejorar
su estructura y la interaccion con los trabajadores.

2.2.1.2. Caracteristicas del clima organizacional.

El clima organizacional es una variable que presenta una serie de

caracteristicas que tienen la finalidad de adecuar las caracteristicas del colaborador
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a las caracteristicas de la empresa, influyendo en su personalidad. Al respecto, Brunet
(2014) presenta las siguientes caracteristicas del clima organizacional.

- EIl clima esta constituido por las variables situacionales propias de cada
organizacion.

- El clima dentro de la organizacion puede permanecer intacto asi se sumen
nuevos elementos a la organizacion o en algunos casos puede cambiar cuando
interviene un factor muy influyente.

- El clima se caracteriza por desarrollar o influir en las conductas, las aptitudes
y las expectativas de las personas.

- Elclima es exterior a las personas, por lo tanto, tiene la capacidad de contribuir
con la naturaleza de la persona.

- El clima basa sus caracteristicas en realidad externas, entonces las
percepciones de las personas no siempre seran las mismas.

- El clima tiene la capacidad de influir positiva o negativamente en el
comportamiento de las personas.

- El clima es determinante porque actia directamente en el comportamiento de
las personas por lo tanto tienen sus consecuencias en el comportamiento de
la organizacion.
2.2.1.3. Importancia del clima organizacional.

La importancia del clima radica en que tiene la capacidad de influir en el
comportamiento de las personas que laboran en la organizacion, bajo esta
consideracion un colaborador puede sentir que el clima es agradable o desagradable,
al respecto, Brunet (2014) indica que el clima laboral refleja los valores y las creencias

de cada miembro, debido a la naturaleza que transforman a su vez a los elementos
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del clima. En este sentido, el clima organizacional es importante por las siguientes

razones:

El clima evalla los factores que constituyen las fuentes de conflicto y tienden
a generar actitudes negativas en los trabajadores.

El clima identifica los elementos por los cuales se puede intervenir para
construir una mejor organizacion.

El clima puede determinar la continuidad con un desarrollo positivo 0 negativo

en el desenvolvimiento de la organizacion.

Por otro lado, Salinas (2009) indica la importancia del clima de la organizacion son:

Permite conocer las opiniones del entorno laboral y condiciones de trabajo con
la finalidad de generar planes que permitan de manera enfatizada priorizar los
factores negativos que se encuentren y afectan directamente al compromiso
del personal.

Permiten conocer la percepcién de la persona que sostienen sobre la situacion
en la cual se encuentran las relaciones en la organizacién, asi como el futuro
de sus expectativas. Cuando se realizan las intervenciones para el
mejoramiento organizacional, es conveniente realizar mediciones de manera
objetiva y técnicamente bien fundamentada.

2.2.1.4. Tipos de climas organizacionales.

Brunet (2014) considera dos tipos de clima organizacional, cada uno con dos

sistemas, las que se explican a continuacion:

A. Clima autoritario.

Los sistemas que comprende el clima autoritario dentro de las organizaciones

son el explotador y el paternalista:
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Sistema |. Autoritarismo explorador. En este tipo de clima los jefes directos
mantienen desconfianza con sus trabajadores, por lo que solo ellos toman decisiones
en la organizacion. Se caracteriza por fomentar miedo a través de amenazas y
castigos, con una comunicacién estrictamente vertical, muy pocas recompensas y
desinterés en la seguridad de los trabajadores.

Sistema Il. Autoritarismo paternalista. En este tipo de clima, los jefes
directos establecen una relacion de confianza con sus colaboradores; en este sistema
la mayoria de las decisiones las toman los jefes salvo en algunas oportunidades se
consulta a los colaboradores.

B. Clima de tipo participativo.

Sistema lll. Consultivo. Este sistema basa su existencia en la confianza entre
los jefes directos y los trabajadores, que promueve la participacién a través de la toma
de decisiones en los niveles inferiores. Fomentando la comunicacion descendente,
atendiendo sus necesidades de prestigio y autoestima a través de las recompensas
y castigos ocasionales.

Sistema |V. Participacion en grupo. En este sistema se basa la total
confianza entre los trabajadores y los jefes directos, que permite una comunicacion
descendente y horizontal, donde pueden tomar decisiones en toda la organizacion.
Asi mismo, los trabajadores se sienten participes en la organizacion, lo que los motiva
a mejorar su rendimiento para alcanzar los objetivos organizacionales y mejorar los
métodos de trabajo.

2.2.1.5. Tedricas relacionadas al clima organizacional.

A. Aportes tedricos de Brunet enfocado en el clima organizacional.

Brunet (2014) explica sus aportes basados en la teoria de Likert que sefiala

gue el comportamiento de los trabajadores es influenciado por el comportamiento
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administrativo y por las condiciones del lugar de trabajo. En ese sentido, considera
las siguientes variables:

Variables causales. Esta variable determina el nivel de evolucion que se
obtiene en la empresa, estas variables son de causa y efecto, porque se quiere medir
la influencia de una sobre otra. Estas variables incluyen la estructura organizacional,
la toma de decisiones y todas las acciones que con realizadas por la organizacion.
Estas variables mantienen una estructura adecuada en la organizacion que determina
las funciones de cada puesto de trabajo con personas capacitadas que permiten un
buen clima organizacional.

Variables intermediarias. Estas variables estan enfocadas a las variables de
caracter interno de la organizacion para poder analizar y tomar decisiones que lo que
se necesita implementar o mejorar en la empresa, considerando la motivacion, la
toma de decisiones, la fluidez de la comunicacion, que son comportantes
fundamentales de las organizaciones.

Variables finales. Estas variables consideran la relacion de las variables
causales e intermediarias que estan relacionadas con el logro de los resultados, tales
como la productividad de la empresa, las ganancias y pérdidas, asi como la eficacia
de la empresa que le permite un desarrollo y un posicionamiento en el mercado.

2.2.1.6. Dimensiones del clima organizacional.

De acuerdo con las consideraciones de Brunet (2014) las dimensiones
consideradas para el estudio que se identificaron como problemas son los siguientes:

A. Comunicacion.

La comunicacion es definida como la transmision de informacion de un emisor

hacia un receptor, es el medio por el cual el colaborador intenta ser escuchado. Segun
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el tipo de clima u organizacion que se tenga en la empresa la comunicacion se realiza
de manera fluida de forma ascendente, horizontal o descendente.

Al respecto, Salinas (2009) explica: “La comunicacion se basa en las redes que
existen dentro de la organizacion, asi como la facilidad que tienen los empleados de
hacer que se escuchen sus quejas en la direccion” (p. 21).

Por otro lado, Santos (2012) menciona: “La comunicacién proporciona una
nocion Unica de comunicacion es, en apariencia, una tarea sencilla” (p. 11).

B. Confort.

El confort depende del ambiente dentro de cual las personas desarrollan sus
actividades, asi como la colaboracion y el trabajo en equipo que permite
desenvolverse a las personas de manera confortable y adecuada.

Al respecto, Salinas (2009) menciona: “Son los esfuerzos que realiza la
direccion para crear un ambiente fisico sano y agradable” (p. 21).

Por otro lado, Solana (2011) explica: “Es una sensacién compleja, que
depende de factores fisicos, fisioldgicos, sociolégicos y psicologicos, en donde el
cuerpo humano se siente satisfecho y no necesita luchar con agentes nocivos e
incbmodos, ya que se encuentra en equilibrio con el entorno” (p. 11).

C. Identidad.

La identidad es entendida como el grado de compromiso que tiene el
colaborador con la empresa, es el sentido de pertenencia del colaborador hacia la
organizacion, asumiendo como suyos los éxitos y los problemas que tiene la empresa.

Al respecto, Salinas (2009) menciona: “La identidad es el sentimiento de
pertenencia a la organizacion y que es un elemento importante y valioso dentro del
grupo de trabajo, es la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la

organizacion” (p. 21).
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Por otro lado, Garcia (2002) explica: “La identidad es considerada como un
fendmeno subjetivo, de elaboracion personal, que se construye simbdlicamente en
interaccién con otros” (p.18).

D. Innovacioén.

La innovacion va relacionada con la implementaciébn de la creatividad,
flexibilidad al cambio, procesos dindmicos y criterios para el desarrollo de una
actividad, la innovacion no necesariamente va de la mano con la tecnologia sino con
la creacion y aplicacion de nuevas ideas.

Al respecto, Salinas (2009) menciona: “La innovacion cubre la voluntad de una
organizacion de experimentar cosas nuevas y cambiar la forma de hacerlas” (p. 21).

Por otro lado, Hermoso (1992) explica: “La innovacion aparece continuamente
como sinénimo de progreso, desarrollo tecnolégico, creacién de empleo, de mejora
de las condiciones de vida. Se habla de innovacion en ambitos econémicos” (p. 21).

E. Toma de decisiones.

La toma de decisiones es la evaluacion del conocimiento que presenta cada
colaborador para tomar una decision acertada para la resolucién de un problema que
afecte a las personas como a la organizacion.

Al respecto, Salinas (2009) menciona: “La toma de decisiones requiere de la
informacién disponible que se tienen en el interior de la organizacién, asi como el
papel de los empleados en este proceso” (p. 22).

Por otro lado, Hermoso (1992) explica:

Parte del trabajo de quien asume un puesto de jerarquia consiste en resolver

problemas y en tomar decisiones. Muchas veces las soluciones se buscan por

reaccion y no como prevencion a los problemas. Los directivos siempre
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encuentran escaso el tiempo para resolver problemas y la tendencia es buscar
formulas salvadoras que hayan funcionado en el pasado. (p. 3)
2.2.2. Bases tedricas de la variable desempefio laboral

El desempefio laboral ha ido evolucionando a lo largo del tiempo, pasando por
diferentes etapas. La primera etapa que data del siglo CVI, segun Bautista et al.
(2020) identifica a San Ignacio de Loyola que evaluaba a los jesuitas por medio de
informes, para controlar el desempefio individual. En la segunda etapa, Bautista et al.
(2020) menciona que el desempefio laboral es una herramienta muy importante, Gtil
para medir el funcionamiento de los trabajadores de acuerdo al puesto de trabajo y
con los resultados, elaborar estrategias para mejorar la eficiencia de los trabajadores
y para que éstos se sientan integrados en la organizacién. En la Gltima etapa, Robbins
y Judge (2004) asocian el desempefio laboral con la capacidad de organizar
actividades de acuerdo al comportamiento de los trabajadores y en el proceso de
produccion, incentivandolos a guiar sus esfuerzos para cumplir los objetivos y mejorar
el desempefio.

2.2.2.1. Definiciones del desempefio laboral.

El desempefio laboral se refiere al cumplimento de las funciones de manera
optima del personal, esta relacionada a la realizacion de las tareas laborales, con
eficacia y eficiencia dentro de los requerimientos de la empresa, en ese sentido.
Chiavenato (2017) lo define como: “La forma en que las personas, equipos u
organizaciones realizan sus tareas y actividades y con ello alcanzan los objetivos
organizacionales y promueven excelentes resultados” (p. 206). En el mismo sentido,
Werther y Davis (2014) explican: “Es un proceso por el cual se mide el rendimiento
global del empleado; dicho de otra manera, se mide su contribucion total a la

organizacion, factor que determina su permanencia en la empresa” (p. 216). Mas
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adelante Chiavenato (2020) menciona que el desempefio consiste en el
comportamiento de cada trabajador para el logro de objetivos, siendo muy importante
para la empresa. Por otro lado, el desempeiio laboral se compone de diversos
elementos que pueden ser observados y medidos, e inciden en el adecuado
desempefio de las funciones del trabajador. Es asi como Queipo y Useche (2002)
consideran que el desempefio laboral se compone de caracteristicas individuales
como habilidades, destrezas y necesidades que se desarrollan en el lugar de trabajo
y dentro de la organizacion.
2.2.2.2. Caracteristicas del desempefio laboral.
Las caracteristicas que presenta el desempefio laboral segun Chiavenato
(2000) son los siguientes:
- Evaluar el desempefio de manera constructiva es dificil de juzgar.
- El desempeifio laboral forma parte importante de la cultura organizacional.
- La evaluacion es realizada generalmente por el jefe directo a cada trabajador.
- La evaluacién se caracteriza por aplicacion de métodos de evaluacion
adecuados a cada realidad.
- Laevaluacion se ve influenciada por medios internos y externos de la empresa.
En otro de sus libros, Chiavenato (2017) menciona que las caracteristicas que
presenta el desempenio laboral son las siguientes:
- La evaluacion del desempefio permite identificar al personal que necesita
rotarse o perfeccionarse para desempefar ciertas actividades.
- El desempefio laboral mediante su evaluacién permite desarrollar el potencial
humano a corto, mediano o largo plazo que contribuya con el logro de los

objetivos.
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La evaluacién del desempefio permite identificar la politica de recursos
humanos mediante la implementacion de ascenso, crecimiento y desarrollo
personal.

Werther y Davis (2014) indican que las caracteristicas del desempefio laboral

son las siguientes:

La evaluacion del desempefio permite desarrollar una retroalimentacion con el
objetivo de perfeccionar las labores del personal.

La evaluacion del desempefio permite identificar y mejorar la politica de
remuneraciones.

El desempeiio a veces se ve influenciado por factores externos, como la
familia, la salud, las finanzas, etc., siendo estos factores importantes para el
resultado de la evaluacion del desempefio.

2.2.2.3. Importancia del desempefio laboral.

Los aspectos que hacen importante el desempefio laboral segun Chiavenato

(2000) son los siguientes:

El desempefio laboral mediante su evaluacion permite detectar las falencias
gue tiene para tomar las decisiones mas pertinentes.

El desempeiio laboral permite desarrollar un sentimiento de logro, aumento del
salario, promocion y ascenso de puesto.

El desempeiio laboral permite optimizar el potencial humano, que impulsen el
desarrollo de la empresa mediante el logro de sus objetivos.

2.2.2.4. Teorias relacionadas al desempefio laboral.

Teoria del desempefio laboral segun Chiavenato (2020).

Considerando los aportes de Chiavenato (2020) dentro de sus implicancias

tedricas se menciona que:
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El desempefio de las personas puede y debe ser mejorado de modo gradual e
incesante. Por tanto, el jefe no solo debe supervisar y evaluar el desempeiio,
sino sobre todo realizar el cuidado para que las personas aprendan cada vez
méas, se desarrollen, definan metas y objetivos desafiantes, reciban
retroalimentacion en tiempo real acerca de sus resultados y puedan alcanzar
niveles extraordinarios de desempefio. (p. 208)

En la actualidad, vivimos en un mundo que estamos evaluados
constantemente por nuestros jefes inmediatos y a veces por los pares de
colaboradores, es decir, en estos tiempos evaluar a una persona es algo comdn y
rutinario por ello se dice que la evaluacion es constante y permanente.

Por otro lado, la evaluacion del desempefio siempre debe ir acompafado por
un aspecto importante como una retroalimentacion que le permita mejorar aspectos
sobre su desempefio para tomar acciones correctivas no punitivas que le permitan
mejorar.

En ese sentido, Chiavenato (2020) explica:

La evaluacion del desempefio constituye una técnica de direccion

indispensable en la actividad administrativa, ya que representa un medio para

localizar problemas de supervision, integracién, motivacion, discordancias o

incluso del desaprovechamiento de potencialidades de las personas. En

general, la evaluacion del desempefio utiliza métodos basados en
cuestionarios virtuales o formularios. Lo importante es proporcionar
retroalimentacion sobre el desempefio de modo que la persona pueda saber
exactamente como esta siendo evaluada, conocer sus fortalezas y debilidades
y continuamente planificar su progreso y desarrollo con el apoyo del jefe. (p.

206)
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Segun las consideraciones de este autor, evaluar el desempefio laboral
permite a las empresas identificar problemas, asi como identificar los puntos fuertes
y deficientes del colaborador para poder asumir medidas correctivas como una
capacitacion para que mejore su desempefio.

En este sentido, Chiavenato (2020) menciona:

En la medida que el trabajador cuenta con un elevado perfil de competencias,

demuestra las cualidades que se requieren para desempefiar determinadas

asignaciones. Las competencias basicas se observan en el trabajo cotidiano o

en situaciones de prueba. Lo importante es adquirir y agregar nuevas

competencias fundamentales para tener éxito en la empresa. (p. 348)

Segun los aportes tedricos de Chiavenato (2020) se han identificado las
siguientes dimensiones que son considerados situaciones deficientes en la realidad
de la empresa donde se realiza el estudio, estos factores son:

A. aplicacién de conocimientos.

El desempefio de una funcion que realiza el colaborador siempre esta asociado
a la aplicacion de un conocimiento sélido que forma parte de su formacion profesional
o personal y que le permite desarrollar sus tareas dentro de la organizacion.

En ese sentido, Flores (2005) explica: “El proceso de administrar
continuamente conocimiento de todo tipo para satisfacer necesidades presentes y
futuras e identificar y explotar conocimientos, tanto existentes como adquiridos que
permitan el desarrollo de nuevas oportunidades” (p. 7).

B. Habilidades y capacidades.

Las habilidad y capacidades son adquiridas por las personas a lo largo de su

vida o de su formacioén profesional, asimismo, es entendido como la combinacion de
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conocimientos y destrezas manuales o intelectuales que le permite realizar una
actividad productiva.

En ese sentido, Gémez et al. (2008) menciona: “El asociado demuestra fuertes
habilidades basicas en comunicacion escrita y oral, analisis, organizacion y resolucion
de problemas. Busca formacién y oportunidades de trabajo para mejorar sus
habilidades” (p. 262).

C. Gestion del trabajo.

La gestidn del trabajo esta relacionado a las habilidades que se aplican en la
gestion del tiempo para el cumplimiento de las obligaciones que se solicitan en la
empresa.

Al respecto, Chiavenato (2020) explica:

Anteriormente le jefe era el encargado de la solucion de problemas y del

aumento en la productividad del trabajador. Hoy se espera que los trabajadores

descubran por si solos como mejorar y agilizar su trabajo. Por tanto, deben
pensar creativamente, solucionar problemas, analizar situaciones, plantear

preguntas y esclarecer lo que no comprendan para sugerir mejoras. (p. 348)

D. Caracter y compromiso.

Esta dimension esta relacionada con la ética, la integridad y el juicio que tienen
el colaborador con el desarrollo de sus funciones.

Chiavenato (2020) argumenta:

El compromiso tiene que ver con la libertad personal encauzada en una

direccion concreta para lograr determinados resultados. Para que exista un

compromiso es necesario que haya conocimiento, es decir, no podemos estar
comprometidos a hacer algo si desconocemos los aspectos de ese

compromiso, o sea las obligaciones que supone. (p. 3)
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2.2.2.5. Evaluacion del desempefio laboral.

La evaluacién del desempefio consiste en dar una calificacion al desempefio
actual de los trabajadores respecto a las funciones que realizan, esta evaluacién es
muy importante para reconocer la forma de trabajo que tiene la persona y sus
cualidades.

Beneficios de la evaluacién del desempefio

Chiavenato (2020) explica que la evaluacion del desempefio tiene tres
beneficiarios principales:

Beneficios para el gerente. Permite evaluar el desempefio de los
trabajadores a través de un sistema de medicion entrenado, sugiere opciones de
mejoras y se realiza mediante una comunicacion asertiva y objetiva.

Beneficios para el trabajador. Permite conocer el comportamiento y
desempeiio que la empresa, permite al jefe conocer el desempeiio del colaborador,
conoce las estrategias que aplica el jefe para mejorar su desempefio y mejora su
relacién actual con la empresa.

Beneficios para la empresa. Permite examinar la propia capacidad del
trabajador para determinar el nivel de contribucion a la empresa, permite saber si el
personal necesita rotar de puesto y permite implementar una politica de puestos para
mejorar las relaciones entre los trabajadores.

2.2.2.6. Tipos de evaluacion del desempeiio.

Diversos autores, hablan de los tipos de evaluacion del desempefio, en este
caso explicaremos las mas importantes que se aplican en las empresas.

A. Evaluacién 360°

La evaluacién 360° es una técnica muy valorada por muchas empresas ya que

permite una evaluacion amplia, que integra a todos los miembros de la organizacion,
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ya que los datos recopilados permiten la identificacion de fallas y la implementacién
de medidas de mejora. Al respecto, Alles (2008) explica: “Es un esquema sofisticado
gue permite que un empleado sea evaluado por todo su entorno: jefes, pares y
colaboradores. Puede incluir otras personas como proveedores o clientes” (p. 148).
Las caracteristicas de este tipo de evaluacion, segun Alles (2008) son:

- Las preguntas que se realizan se basan en las actividades especificas que
permita al participante comprender su capacidad de cumplimiento.

- Las respuestas son anénimas, y el grupo evaluador este compuesto por un
grupo de cuatro personas para determinar mejor el puntaje obtenido de su
calificacion.

- Se realiza una presentacion basica con los perfiles y puntos asignados a cada
pregunta y organizada por temas.

- Se realiza un trabajo de analisis del personal, asi como la elaboracién e
implementacion de un plan de desarrollo.

Proceso de una evaluacion 360° conforme Alles (2008) son:

- Define las competencias a evaluar de acuerdo con lo que considere la
organizacion y de acuerdo con el perfil del puesto que desempenia.

- Disefia el cuestionario de acuerdo con las competencias que se necesita.

- Elige a los participantes de la evaluacion, tales como jefes, compafieros de
trabajo, subordinados, clientes o proveedores.

- Ejecucion de la evaluacion 360°.

- Recopilar y procesar los datos obtenidos de la evaluacion.

- Comunicar los resultados de la evaluacién 360°.

- Informar al evaluado de los resultados finales ofreciéndole sugerencias de

mejora.
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B. Evaluaciéon 180°

Este tipo de evaluacion se aplica con la finalidad de mantener una mejor

relacion entre los trabajadores y directivos, impulsando el compromiso en la

organizacion para el logro de objetivos. En ese sentido, Alles (2008) menciona que:

“La evaluacién de 180° es aquella en la cual una persona es evaluada por su jefe, sus

pares y en algunos casos los clientes. Se diferencia de la evaluacion de 360° en que

no incluye el nivel de colaboradores” (p. 205).

El proceso de una evaluacion de 180° segun Alles (2008) son:

Analizar el organigrama previamente para realizar la evaluacion considerando
las areas.

Identificar los cargos que ocupan los trabajadores y sus funciones, que permita
evaluar las competencias necesarias.

Elaborar el feedback 180 grados, para ello también se puede utilizar un
software que permite un proceso mas agilizado.

Determinar un plan de desarrollo individual para potenciar el talento humano.

Las ventajas de realizar una evaluacion 180° segun Alles (2008) son las siguientes:

Es una evaluacion realizada por medio de un cuestionario que se puede
adaptar a cada organizacion.

Permite realizar un andlisis continuo para mejoras en las competencias de los
trabajadores evaluados a través de una capacitacion.

Genera credibilidad y se obtiene la informacién en tiempo real.

Permite realizar una retroalimentacion y promover el crecimiento de la
organizacion.

Brinda mejoras en la comunicacion entre los comparfieros de trabajo y

directivos.
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2.3. Definicion conceptual de la terminologia empleada
Autorrealizacion

La autorrealizacion es querer alcanzar la plena realizacion personal, percibida
en cumplir algun objetivo personal o profesional que le permita potenciar su desarrollo
de manera continua.
Caracter y compromiso

El caracter y compromiso son las actitudes que toda persona posee para
mostrar responsabilidad y ética ante un deber contraido con alguna parte, con el fin
de encaminar a buenos resultados.
Clima organizacional

El clima dentro de la empresa es entendido como la percepciéon de los
miembros de una organizacién respecto a su entorno laboral, de acuerdo al estado
del clima organizacional positivo 0 negativo.
Comunicacién

La comunicacion es el proceso mediante el cual se transfiere informacion de
cualquier tema en particular, mediante un emisor y receptor que puede ser de jefe a
subordinado o viceversa.
Condiciones laborales

Las condiciones laborales son factores externos al trabajador, desde las
condiciones fisicas de la empresa hasta las relaciones que se mantienen dentro de
ella, formando un ambiente positivo o negativo.
Conocimiento.

El conocimiento es entendido como la accién de todo ser humano para

almacenar informacion o hechos adquiridos a través de experiencias en el tiempo



46

para poder aplicarlo con mucha més capacidad intelectual y poder actuar frente a los
problemas que tiene que solucionar.
Gestion del trabajo.

Gestionar el trabajo, es la forma como agilizar tu trabajo, controlando el tiempo
adecuado para la realizacion de actividades, actuando siempre con responsabilidad
y seguridad para obtener buenos resultados para ello se debe pensar con sentido
estratégico y con creatividad.

Habilidades y capacidades.

Las habilidades y capacidades son consideradas destrezas que posee una
persona ya sea para pensar en propuestas de mejora o solucion de problemas, asi
como también buscar maneras para optimizar el proceso de sus actividades siendo

més productivo.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO
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3.1. Tipo y disefio de la investigacién
Tipo de estudio.

La investigacion es de tipo aplicada, puesto que tiene como finalidad basarse
en informacion ya realizadas por la ciencia béasica para solucionar problemas
practicos de la vida cotidiana o de las organizaciones en este caso de la empresa
Cablemas.

Murillo (2019) al respecto menciona:

La investigacion aplicada se caracteriza porque busca la aplicacion o utilizacién

de los conocimientos adquiridos, a la vez que se adquieren otros, después de

implementar y sistematizar la practica basada en investigacion que da como
resultado una forma rigurosa, organizada y sistematica de conocer la realidad.

(p- 159)

El nivel de la investigacion es correlacional porque se quiere determinar el nivel
de relacién que tienen las variables de estudio.

Al respecto, Naupas et al. (2018) mencionan: “Es una investigacion de segundo
nivel, cuyo objetivo principal es recopilar datos e informaciones sobre las
caracteristicas, propiedades, aspectos o dimensiones, clasificacion de los objetos,
personas, agentes e instituciones, o de los procesos naturales o sociales” (p.134).

Asimismo, esta investigacion se desarrolla dentro del enfoque cuantitativo, ya
gue sus hipotesis de realizan aplicando célculos estadisticos y matematicos. Por otro
lado, el enfoque cuantitativo se realiza por procesos secuenciales y rigidos
inalterables que le garantizan probar las hipétesis.

Al respecto, Hernandez y Mendoza (2018) comentan que: “Los estudios
cuantitativos sugieren un plan para generalizar los hallazgos y los hallazgos en los

casos (muestra) a un mundo mas grande (poblacién)" (p. 7).
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Disefio de investigacion

La investigacion se desarrolla dentro de los parametros del disefio no
experimental, puesto que, no existe una manipulacién deliberada de ninguna de las
variables de estudio, solo se realiza su andlisis en su @mbito natural. Al respecto,
Hernandez y Mendoza (2018) comentan que: “El disefio no experimental se da
cuando no se manipula las variables y los fenémenos de su entorno” (p. 149).

Finalmente, esta investigacion es de corte transversal, puesto que, la
recoleccion de datos para su andlisis tanto descriptivo como inferencial se realizé una
sola vez. Al respecto, Hernandez y Mendoza (2018) explican: “El disefio transversal
consiste en analizar una o mas variables de estudio dentro de un grupo demografico
en un momento Unico” (p. 176).

3.2. Poblacién y Muestra
Poblacién

Respecto a la poblacion, Naupas et al. (2018) menciona que es considerado
como el total de personas con las mismas caracteristicas que son consideradas para
el estudio, estas unidades pueden ser personas, grupos, o fenomenos.

En ese sentido, la poblacion de estudio en esta investigacion es del tipo finita,
conformado por los 50 colaboradores de la empresa Cablemas ubicado en el distrito
de Villa El Salvador.

Muestra

Naupas et al. (2018) explica: “La muestra es una porcion de la poblacién que
tiene las caracteristicas necesarias para la investigacion” (p. 334).

En la investigacion no se considera una muestra porque la cantidad de
unidades de andlisis esta al alcance de la investigadora y la teoria menciona que si la

muestra es mas cerca a la poblacién mejores seran los resultados.
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Al respecto, Lopez y Fachelli (2017) explican: “En caso se tenga una poblacion
pequefia no se considera una muestra, debido que la muestra se encuentra
claramente definido o limitado, por ende, no se considera una muestra” (p. 8).

3.3. Hipotesis
Hipotesis general

El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022.
Hipdtesis especificas

La comunicacion se relaciona significativamente con el desemperio laboral en
los colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022.

El confort se relaciona significativamente con el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022.

La identidad se relaciona significativamente con el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022.

La innovacioén se relaciona significativamente con el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022.

La toma de decisiones se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022.

3.4. Variables - Operacionalizacion

Es importante que antes de definir conceptual y operacionalmente las
variables, se defina primero que es una variable, en ese sentido, una variable es
entendido como una cualidad o una caracteristica de un fenémeno que se desea
medir 0 que es objetivo de estudio, las variables dentro de las investigaciones

cuantitativas son medibles y cuantificables.
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Chiavenato (2017) define: “El clima en las organizaciones esta conformado por

todo aquel factor que influyen en la conducta de una persona dentro de la

organizacion” (p. 264).

Definicién operacional del clima organizacional

El clima organizacional, se mide en funciéon de 5 dimensiones, 15 indicadores

gue permitieron construir un cuestionario de 30 items para medir la percepcion de los

colaboradores respecto al clima de la organizacién donde se desempefian.

Tabla 1

Cuadro de operacionalizacion de la variable clima organizacional

_ _ _ . Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores Items o
medicion Rangos
Coordinacion de
_ Bueno [23 — 30)
L funciones
Comunicacion ) ) ) lal6 Regular [17 - 23)
Fluidez de informacion
, _ ~ Malo [11 — 17)
Calidad de informacion
Ambiente de la empresa
Bueno [24 — 30)
Recompensa por tareas
Confort _ 7 al12 Regular [17 - 24)
Relaciones  con los 1. Nunca
. Malo [7 — 17)
comparfieros 2. Casi
Compromiso 13 2l nunca Bueno [24 — 30)
a
Identidad Trabajo en equipo 18 3. Aveces Regular[16 -24)
Compartir objetivos 4. Casi Malo [6 — 16)
Tecnologia avanzada 194l siempre Bueno [24 — 30)
a
Innovacion Creatividad ” 5. Siempre Regular [15 - 24)
Soluciones nuevas Malo [6 — 15)
Andlisis del problema
Aplicacién del Bueno [24 — 29)
Toma de o 25 al
o conocimiento Regular [16 - 24)
Decisiones 30

Andlisis de

consecuencias.

Malo [6 — 16)
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Definicién conceptual del desempefio laboral

Gomez et al. (2008) mencionan: “Es la identificacién, medida y gestion del
rendimiento de las personas de una organizacion, el realizar evaluaciones con fines
de desarrollo mejora el fortalecimiento de sus capacidades” (p. 259).
Definicion operacional del desempefio laboral

El desempefio laboral, se mide en funcion de 4 dimensiones, 12 indicadores
que permitieron construir un cuestionario de 28 items para medir el nivel de
desempefio laboral desde la percepcion del gerente de la empresa.

Tabla 2

Cuadro de operacionalizacion de la variable desempefio laboral

_ _ _ i Escala de _
Dimensiones Indicadores ltems o Niveles y rangos
medicion
o - Aprendizaje autbnomo Bueno [27 — 31)
Aplicacion del ) ) 1al
- Estilo de pensamiento Regular [19 - 27)
conocimiento o 7
- Capacitaciones constantes Malo [13 — 19)
- - Iniciativa en las soluciones Bueno [26 — 33)
Habilidades y L N 8al 1.Nunca
. - Motivacion al compafiero _ Regular [19 - 26)
capacidades » 14 2. Casi
- Resolucion de problemas Malo [7 — 19)
o _ nunca
_ - Organizacién del trabajo Bueno [30 — 35)
Gestion  del , _ 15al 3. Aveces
_ - Trabajo en equipo _ Regular [21 - 30)
trabajo i 21 4. Casli
- Blsqueda de resultados _ Malo [7 —21)
siempre
- Involucramiento con los ,
5. Siempre
_ objetivos Bueno [29 — 33)
Compromiso o 22 al
] - Identificacion con la Regular [22 - 29)
del trabajo 28

empresa

- Compromiso laboral

Malo [11 — 22)

3.5. Métodos y técnicas de investigacion
Métodos de investigacion
La investigacion se desarrolla con los criterios del método hipotético deductivo,

puesto que se parte de una problematica total y se comprueba mediante hipoétesis.



53

En ese sentido, Bernal (2014) mencionan: “Este método consiste en la
observacion del fenédmeno, creacién de una hipétesis, deduccion de consecuencias
mas elementales que la propia hipotesis, y verificacion o comprobacion de la verdad
de los enunciados deducidos” (p. 85).

Técnica

La técnica que se aplico en la investigacion es la encuesta; que permitié
recoger los datos de las unidades de andlisis para hacer la medicion de las variables
clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
Cablemas, Villa El Salvador — 2022.

Baena (2017) respecto a la encuesta explican: “Es la aplicacion del
cuestionario a un grupo representativo que estamos estudiando” (p. 82).

3.6. Descripcion de instrumentos utilizados

El instrumento aplicado en la investigacion es el cuestionario, realizado para
medir de forma independiente las dos variables para analizar su nivel de asociacion
mediante la estadistica inferencial. Estos cuestionarios a su vez presentan validez y
confiabilidad que garantice la idoneidad de los resultados obtenidos. Respecto a la
validez, Naupas et al. (2018) explican: “Es la eficacia de un instrumento para
representar, describir o pronosticar el atributo que le interesa al examinador” (p. 276)
y respecto a la confiabilidad, Naupas et al. (2018) explican: “Un instrumento es
confiable cuando las mediciones hechas no varian significativamente, ni en el tiempo,
ni por la aplicacién a diferentes personas, que tienen el mismo grado de instruccion”
(p. 277).

Instrumento |. Cuestionario de clima organizacional
El cuestionario de clima organizacional sirve para medir las cinco dimensiones

de la variable las cuales son comunicacion, confort, identidad, innovacion y toma de
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decisiones que permitieron medir la percepcion de los colaboradores respecto al clima
gue se vive en la empresa Cablemas. Asimismo, la escala de respuestas fue la escala
tipo Likert con 5 opciones de respuesta, siendo la puntuacion méaxima 150.

Tabla 3

Ficha técnica del cuestionario del clima organizacional

Caracteristicas Descripciones
Nombre Cuestionario de clima organizacional
Autor Yovanna Janet Ramos Melgarejo

Evaluar objetivamente el clima organizacional en la
Objetivo empresa Cablemas, Villa El Salvador, desde la percepcion

de los colaboradores.

Ambito de aplicacion Empresa Cablemas, Villa El Salvador
Informadores Colaboradores de la empresa Cablemas.
Administracion Individual
N Docentes especialistas e investigadores de la Universidad
Validacion ) )
Auténoma del Peru
Duracion 15 minutos aproximadamente
o Identificar el nivel del clima organizacional de la empresa
Finalidad _
Cablemas, Villa El Salvador.
Puntuaciones en la medida de bueno, regular y malo,
Puntajes considerando como punto de corte el 75% de la desviacion
estandar para cada una de las dimensiones
Material Formulario Google

Instrumento Il. Cuestionario de desempefio laboral

El cuestionario de desempefio laboral sirve para medir las cuatro dimensiones
de la variable las cuales son aplicacion de conocimientos, habilidad y capacidades,
gestion del trabajo y compromiso con el trabajo que permitieron medir el desempefio
gue viene realizando desde la percepcion del gerente de la empresa Cablemas.
Asimismo, la escala de respuestas fue la escala Likert con 5 opciones de respuesta,

siendo la puntuacién maxima 140.
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Tabla 4

Ficha técnica del cuestionario de desempefio laboral

Caracteristicas

Descripciones

Nombre

Autor
Objetivo

Ambito de aplicacion
Informadores

Administracion

Cuestionario de desempenio laboral

Yovanna Janet Ramos Melgarejo

Evaluar objetivamente el desempefo laboral en la empresa
Cablemas, Villa El Salvador, desde la percepcién del gerente.
Empresa Cablemas, Villa El Salvador

Colaboradores de la empresa Cablemas.

Individual

Docentes especialistas e investigadores de la Universidad

Validacion ] )
Autonoma del Peru
Duracion 15 minutos aproximadamente
o Identificar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores
Finalidad _
de la empresa Cablemas, Villa El Salvador.
Puntuaciones en la medida de bueno, regular y malo,
Puntajes considerando como punto de corte el 75% de la desviacion
estandar para cada una de las dimensiones
Material Formulario Google

3.7. Andlisis estadistico e interpretacion de los datos

En primer término, se realiz6 la base de datos con los puntajes obtenidos en la
aplicacion de los cuestionarios, dicha base de datos se realiz6 en el programa
estadistico SPSS version 26 y en el software estadistico Excel.

Luego se realiz6 el andlisis de confiabilidad con la totalidad de puntajes de las
variables clima organizacional y desempefio laboral, que permita tener su andlisis de
consistencia interna, dicha prueba se realiz6 mediante el coeficiente alfa de Cronbach
y con la escala de Naupas et al. (2018), donde se estén considerando los siguientes

puntajes.
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Tabla b

Escala de alfa de Cronbach

Rangos Grado
0,53 a menos Nula confiabilidad
0,54 a 0,59 Baja confiabilidad
0,60 a 0,65 Confiable
0,66 a0,71 Muy confiable
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad
1.00 Perfecta confiabilidad

Nota: Naupas, et al., 2018, p. 139.

Posteriormente, se realizo el analisis descriptivo de las variables y dimensiones
expresados en porcentajes y representados en barras y tablas. Asimismo, se realizé
la tabla de contingencia de las variables de estudio, para tener una respuesta tentativa
a la correlacion entre las variables.

Luego se realiz6 la prueba de normalidad para lograr conocer si los datos
presentan o difieren de una distribucion de contraste normal. Al contar con una
muestra de 50 colaboradores, se utilizé la prueba de Kolmogorov-Smirnov,
evidenciandose que los puntajes de la variable desempefio laboral no presenta una
distribucién de contraste normal.

Finalmente, el andlisis estadistico inferencial se realiz6 mediante la aplicacion
de la prueba estadistica no paramétrica Rho de Spearman al tener un coeficiente no
significativo (sig. < 0.05). Finalmente, se analizd e interpretd los resultados, para

realizar discusiones, conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS

RESULTADOS
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4.1. Validacion del instrumento
Validez del instrumento de clima organizacional

El cuestionario de clima organizacional presenta una validez de contenido
mediante el criterio de jueces expertos en el tema relacionado a la investigacion,
considerando expertos tematicos y metodoldgicos. Los resultados de los expertos son
los que se detallan a continuacion:

Tabla 6

Resultados de la validacion del cuestionario de clima organizacional

Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mag. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable
Mag. Jorge Bonilla Ferreyra Aplicable

Validez del instrumento del desempefio laboral

El cuestionario de desempefio laboral presenta una validez de contenido
mediante el criterio de jueces que tiene una experticia importante en el tema
investigado, considerando expertos tematicos y metodoldgicos. Los resultados de los
expertos son los que se detallan a continuacion:

Tabla 7

Resultados de la validacion del cuestionario de desempefio laboral

Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mag. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable
Mag. Jorge Bonilla Ferreyra Aplicable

Los resultados de validez de los cuestionarios de clima organizacional y
desempeiio laboral evidencian que ambos cuestionarios presentan items que
permiten medir el constructo desde la percepcion de los colaboradores para el clima

organizacion y desde el gerente para el desempefio laboral.
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4.1.1 Analisis de fiabilidad

Fiabilidad del instrumento de clima organizacional.

El analisis de consistencia interna del cuestionario de clima organizacional se
realizé mediante los datos obtenidos de una prueba piloto y luego realizados mediante
el estadistico alfa de Cronbach, puesto que la escala del cuestionario es politbmica o
de alternativas multiples.

Tabla 8

Fiabilidad del instrumento del clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,963 30

Los resultados evidenciados en la tabla 8, realizados mediante el alfa de
Cronbach indica que el nivel de consistencia interna del cuestionario de clima
organizacional es excelente (alfa = 0.963) teniendo las pruebas suficientes para
recoger los datos de la muestra.

Fiabilidad del instrumento de desempefio laboral.

El andlisis de consistencia interna del cuestionario de desempefio laboral se
realizé mediante el analisis de los puntajes de la prueba piloto mediante el estadistico
alfa de Cronbach, puesto que la escala del cuestionario es de varias alternativas.

Tabla 9

Fiabilidad del instrumento de desempeirio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
,940 28

Los resultados evidenciados en la tabla 9, realizados mediante el alfa de
Cronbach indica que el nivel de consistencia interna del cuestionario de desempefio

laboral es excelente (alfa = 0.940) siendo suficiente para el recoger datos.



4.2. Resultados descriptivos de las variables
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Resultados descriptivos de la variable clima organizacional

Tabla 10

Andlisis descriptivo de la variable clima organizacional

Colaboradores Porcentaje
Malo 11 22,0
Regular 29 58,0
Bueno 10 20,0
Total 50 100,0
Figura 1

Andlisis porcentual de la variable clima organizacional

G0

a0

40

30

PORCENTAJE

20

MALO

REGULAR
CLIMA ORGANIZACIONAL

BUENO

En la tabla 10 y figura 1 se observa que 29 colaboradores que representan el

58% consideran que el clima laboral en la empresa es regular, 11 colaboradores que

representan el 22% consideran que en la empresa existe un mal clima laboral y 10

colaboradores que representan el 20% consideran que en la empresa existe un clima

laboral bueno. Esto evidencia que el clima laboral que perciben los colaboradores de

la empresa no es la adecuada para el desarrollo de sus funciones.
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Resultados descriptivos de la variable desempeiio laboral

Tabla 11

Andlisis descriptivo de la variable desempefio laboral

Colaboradores Porcentaje
Malo 12 24,0
Regular 26 52,0
Bueno 12 24,0
Total 50 100,0
Figura 2

Analisis porcentual de la variable desempefio laboral
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En la tabla 11 y figura 2 se observa que 26 colaboradores que representan el

52% presentan un desempefio laboral regular, 12 colaboradores que representan el

24% presentan un desempefio laboral malo y 12 encuestados que representan el 24%

presentan un desempenio laboral bueno. Esto evidencia que el desempefio laboral de

los colaboradores no es el 6ptimo considerando que el ambiente en el cual se

desenvuelven no reune las condiciones necesarias para el desarrollo de sus

actividades.
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4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones
Resultados descriptivos de las dimensiones de clima organizacional

Tabla 12

Andlisis descriptivo de la dimensién comunicaciéon

Colaboradores Porcentaje
Malo 17 34,0
Regular 23 46,0
Bueno 10 20,0
Total 50 100,0

Figura 3

Analisis porcentual de la dimension comunicacion
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En la tabla 12 y figura 3 se observa que 23 colaboradores que representan el
46% consideran que la comunicacion en la empresa es regular, 17 colaboradores que
representan el 34% consideran que la comunicacion en la empresa es mala y 10
colaboradores que representan el 20% que la comunicacion en la empresa es buena.
Esto evidencia que la comunicacion que se desarrolla en las empresas es unilateral,

generalmente las decisiones no son consultadas con los colaboradores.



Tabla 13

Andlisis descriptivo de la dimensién confort
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Colaboradores Porcentaje
Malo 24,0
Regular 62,0
Bueno 14,0
Total 100,0
Figura 4

Andlisis porcentual de la dimensién confort
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En la tabla 13 y figura 4 se observa que 31 colaboradores que representan el

62% consideran que el confort en la empresa es regular, 12 colaboradores que

representan el 24% consideran que el confort en la empresa es malo y 7

colaboradores que representan el 14% que el confort en la empresa es bueno. Esto

evidencia que las condiciones de comodidad tanto fisicas como psicolégicas no son

las adecuadas evidenciandose un clima neutral 0 a veces negativo que afecta

seriamente el desarrollo de las funciones de las respectivas areas.



Tabla 14

Andlisis descriptivo de la dimensién identidad
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Colaboradores Porcentaje
Malo 12 24,0
Regular 31 62,0
Bueno 7 14,0
Total 50 100,0
Figura 5

Analisis porcentual de la dimensién identidad
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En la tabla 14 y figura 5 se observa que 31 colaboradores que representan el

62% consideran que la identidad con la empresa es regular, 12 colaboradores que

representan el 24% consideran que la identidad con la empresa es mala y 7

colaboradores que representan el 14% que la identidad con la empresa es buena.

Esto evidencia que la identidad de los colaboradores con la empresa no es la

adecuada razon por la cual no aportan lo necesario para generar un buen clima

laboral, pues no se sienten comprometidos ni identificados con la empresa.



Tabla 15

Andlisis descriptivo de la dimensién innovacién
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Colaboradores Porcentaje
Malo 15 30,0
Regular 23 46,0
Bueno 12 24,0
Total 50 100,0
Figura 6

Andlisis porcentual de la dimensién innovacion
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En la tabla 15 y figura 6 se observa que 23 colaboradores que representan el

46% consideran que la innovacién en la empresa es regular, 15 colaboradores que

representan el 30% consideran que la innovacion en la empresa es mala y 12

colaboradores que representan el 24% que la innovacién en la empresa es buena.

Esto evidencia que la empresa no tiene una politica de fomento de innovacién tanto

tecnoldgica ni como crear situaciones de integracion con los colaboradores que le

permiten generar ideas innovadoras en beneficio de la empresa.



66

Tabla 16

Andlisis descriptivo de la dimension toma de decisiones

Colaboradores Porcentaje
Malo 10 20,0
Regular 33 66,0
Bueno 7 14,0
Total 50 100,0

Figura 7

Andlisis porcentual de la dimensién toma de decisiones
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En la tabla 16 y figura 7 se observa que 33 colaboradores que representan el
66% consideran que la toma de decisiones en la empresa es regular, 10
colaboradores que representan el 20% consideran que la toma de decisiones en la
empresa es mala y 7 colaboradores que representan el 24% que la toma de
decisiones en la empresa es buena. Esto evidencia que la toma de decisiones no es
la adecuada, porque no se hace un buen analisis situacional de los problemas que
afectan a la empresa, esta toma de decisiones inoportunas a veces afecta al

desempeiio del colaborador.
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Resultados descriptivos de las dimensiones de desempefio laboral
Tabla 17

Andlisis descriptivo de la dimensidn aplicacion del conocimiento

Colaboradores Porcentaje
Malo 15 30,0
Regular 23 46,0
Bueno 12 24,0
Total 50 100,0

Figura 8

Andlisis porcentual de la dimensién aplicacién del conocimiento
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En la tabla 17 y figura 8 se observa que 23 colaboradores que representan el
46% aplican sus conocimientos de forma regular, 15 colaboradores que representan
el 30% aplican sus conocimientos de forma mala y 12 encuestados que representan
el 24% aplican sus conocimientos de forma buena. Esto evidencia que los
colaboradores no aplican todos sus conocimientos en su totalidad porque las

condiciones de la empresa no son las adecuadas para dicha aplicacion.



Tabla 18

Andlisis descriptivo de la dimension habilidades y capacidades

Colaboradores Porcentaje
Malo 13 26,0
Regular 28 56,0
Bueno 9 18,0
Total 50 100,0
Figura 9

Analisis porcentual de la dimensién habilidades y capacidades
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En la tabla 18 y figura 9 se observa que 28 colaboradores que representan el
56% aplican sus habilidades y capacidades de forma regular, 13 colaboradores que
representan el 26% aplican sus habilidades y capacidades de forma mala y 9
encuestados que representan el 18% aplican sus habilidades y capacidades de forma
buena. Esto evidencia que la aplicacién de sus habilidades y capacidades no se
desarrollan adecuadamente puesto que la empresa no tiene una politica de
capacitacion permanente a su personal que le permita tener colaboradores

capacitados y que estén a la vanguardia de la tecnologia.
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Tabla 19

Andlisis descriptivo de la dimensién gestién del trabajo

Colaboradores Porcentaje
Malo 11 22,0
Regular 23 46,0
Bueno 16 32,0
Total 50 100,0

Figura 10

Analisis porcentual de la dimensién gestién del trabajo
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En la tabla 19 y figura 10 se observa que 23 colaboradores que representan el
46% gestionan su trabajo de forma regular, 16 colaboradores que representan el 32%
gestionan su trabajo de forma buena y 11 encuestados que representan el 22%
gestionan su trabajo de forma buena. Esto evidencia que la planificacion que realizan
los colaboradores para el cumplimiento de las metas de su area como de la empresa
no son las adecuadas por factores relacionadas a la disposicion de materiales que

tiene la empresa para el cumplimiento de las metas y objetivos de la empresa.
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Tabla 20

Andlisis descriptivo de la dimensién compromiso con el trabajo

Colaboradores Porcentaje
Malo 16 32,0
Regular 24 48,0
Bueno 10 20,0
Total 50 100,0

Figura 11

Andlisis porcentual de la dimensién compromiso con el trabajo
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En la tabla 20 y figura 11 se observa que 24 colaboradores que representan el
48% se comprometen con su trabajo de forma regular, 16 colaboradores que
representan el 32% se comprometen con su trabajo de forma mala y 10 encuestados
gue representan el 20% se comprometen con su trabajo de forma buena. Esto
evidencia que los colaboradores no se encuentran comprometidos con los objetivos
de la empresa, se entiende que éstos no asumen los objetivos de la empresa como

suyos, puesto que no hay actividades que integren a la empresa y colaborador.



4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tabla 21
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Andlisis descriptivo de los resultados de la relacion entre el clima organizacional y el

desempefio laboral

Clima Desempefio laboral Total

organizacional fi % fi % fi % fi %

Malo 14.0% 4 8.0% 0 0.0% 11 22.0%

Regular 10.0% 19 38.0% 5 10.0% 29 58.0%

Bueno 0.0% 3 6.0% 7 14.0% 10 20.0%

Total 12 24.0% 26 52.0% 12 24.0% 50 100.0%
Figura 12

Andlisis descriptivo de los resultados de la relacion entre el clima organizacional y el

desempefio laboral
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En la tabla 21 y la figura 12 se presenta los resultados de la relacion entre el

clima organizacional y desempefio laboral; donde se observa que el 14% de los

colaboradores encuestados consideran que existe una mala relacion entre dichas

variables, el 38% de los colaboradores encuestados consideran que la relacion entre

dichas variables es regular y el 14% de los colaboradores encuestados consideran
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que la relacion entre dichas variables de buena. Estos resultados permiten mencionar
que existe una relacion positiva y directa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en la empresa Cablemas de Villa El Salvador, estos resultados se podran
verificar con la prueba de hipo6tesis mediante la estadistica inferencial.

4.5. Prueba de la normalidad para la variable de estudio

Ho. La variable desempenio laboral presenta una distribucién normal

Ha. La variable desemperio laboral difiere una distribucién normal

Tabla 22

Resultados de la prueba de normalidad del desempefio laboral

Desempeiio laboral

N 50
Parametros normales?® Media 2,00
Desv. Desviacién ,700
Méximas diferencias extremas Absoluto ,260
Positivo ,260
Negativo -,260
Estadistico de prueba ,260
Sig. asintética(bilateral) ,000¢

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

En la tabla 22 se puede observar los resultados de la prueba de normalidad
Kolmogorov Smirnov, considerando que el tamafio de la muestra es 50, en ella se
puede observar que la mayoria de los puntajes de la variable desempefio laboral no
se aproximan a una distribucion de contraste normal, considerando que el nivel de
significancia es 0.00, este resultado permite rechazar la hipotesis nula y aceptar la
hipétesis alterna indicando que la prueba estadistica a aplicar es una prueba no
paramétrica, considerandose para el caso de la investigacion la prueba estadistica

inferencial de correlacion Rho de Spearman.
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4.6. Procedimientos correlacionales

Contrastacion de la hipotesis general

Ho. El clima organizacional no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022

Ha. El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempeiio laboral
en los colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022.

Nivel de confianza 95% (a= 0.05)

Regla de decision: Sig. = 0.05 se acepta la hipétesis nula (Ho)

Sig. < 0.05 se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Tabla 23

Resultado de correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

Desempefio laboral

. Coeficiente de correlacion ,842"

Rho de Clima _ _
o Sig. (bilateral) ,000
Spearman organizacional -

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

En la tabla 23 se muestran los resultados de la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, en ella se indica que dichas variables se
relacionan a un nivel de significancia de 0.000 permitiendo rechazar la hipotesis nula
y aceptar la hipotesis alterna. Por otro lado, el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman indica que la relacidon es de 0.842 pudiéndose concluir que la relacion es
positiva y altamente significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral

en la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022.



Figura 13

Grafico de dispersion del clima organizacional y el desempefio laboral
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En lafigura 13 se presenta el grafico de dispersion entre el clima organizacional

y el desempefio laboral; en ella se evidencia la existencia de una relacion positiva y

directa entre dichas variables de estudio. Estos resultados permiten mencionar que

en la medida que mayores sean los puntajes en la variable clima organizacional mayor

seran los puntajes en el desempeiio laboral en los colaboradores de la empresa

Cablemas, Villa El Salvador — 2022.

Contrastacion de hipotesis especifica 1

Ho. La comunicacion no se relaciona significativamente con el desempefio laboral en

los colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022.

Hi1. La comunicacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral en los

colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022.
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Tabla 24

Resultado de correlacion entre la comunicacion y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de correlacion ,703™

Rho de L _ _
Comunicacion Sig. (bilateral) ,000
Spearman N 50

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

En la tabla 24 se muestran los resultados de la relacion entre la dimension
comunicacién del clima organizacional y el desempefio laboral, en ella se indica que
dichas variables se relacionan a un nivel de significancia de 0.000 permitiendo
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hip6tesis alterna. Por otro lado, el coeficiente
de correlacibn Rho de Spearman indica que la relacion es de 0.703 pudiéndose
concluir que la relacién es positiva y altamente significativa entre la dimension
comunicacién del clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa
Cablemas, Villa El Salvador — 2022.

Contrastacion de hipotesis especifica 2

Ho. El confort no se relaciona significativamente con el desempeiio laboral en los
colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022.

H>. El confort se relaciona significativamente con el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022.

Tabla 25

Resultado de correlacion entre el confort y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de correlacion 754"
Rho de _ _
Confort Sig. (bilateral) ,000
Spearman
N 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 25 se muestran los resultados de la relacion entre la dimension
confort del clima organizacional y el desempefio laboral, en ella se indica que dichas
variables se relacionan a un nivel de significancia de 0.000 permitiendo rechazar la
hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Por otro lado, el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman indica que la relacion es de 0.754 pudiéndose concluir que la
relacion es positiva y altamente significativa entre la dimension confort del clima
organizacional y el desempefio laboral en la empresa Cablemas, Villa El Salvador —
2022.

Contrastacion de hipotesis especifica 3

Ho. La identidad no se relaciona significativamente con el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022.

Hs. La identidad se relaciona significativamente con el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022.

Tabla 26

Resultado de correlacion entre la identidad y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de correlacion , 725"
Rho de _ _ _
Identidad Sig. (bilateral) ,000
Spearman
N 50

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

En la tabla 26 se muestran los resultados de la relacion entre la dimension
identidad del clima organizacional y el desempefio laboral, en ella se indica que dichas
variables se relacionan a un nivel de significancia de 0.000 permitiendo rechazar la
hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Por otro lado, el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman indica que la relacion es de 0.725 pudiéndose concluir que la
relacion es positiva y altamente significativa entre la dimensién identidad del clima

organizacional y el desempefio laboral en la empresa Cablemas, Villa El Salvador.
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Contrastacion de hipotesis especifica 4

Ho. La innovacion no se relaciona significativamente con el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022.

Has. La innovacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022.

Tabla 27

Resultado de correlacion entre la innovaciéon y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de correlacion 827"
Rho de _ _ _
Innovacion Sig. (bilateral) ,000
Spearman
N 50

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

En la tabla 27 se muestran los resultados de la relacion entre la dimension
innovacion del clima organizacional y el desempefo laboral, en ella se indica que
dichas variables se relacionan a un nivel de significancia de 0.000 permitiendo
rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Por otro lado, el coeficiente
de correlacién Rho de Spearman indica que la relaciéon es de 0.827 pudiéndose
concluir que la relacién es positiva y altamente significativa entre la dimension
innovacion del clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa Cablemas,
Villa El Salvador — 2022.

Contrastacion de hipotesis especifica 5

Ho. La toma de decisiones no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022.

Hs. La toma de decisiones se relaciona significativamente con el desempefio laboral

en los colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022.
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Tabla 28

Resultado de correlacion entre la toma de decisiones y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de correlacion 711"

Rho de Toma de _ _
o Sig. (bilateral) ,000
Spearman decisiones N 50

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

En la tabla 28 se muestran los resultados de la relacion entre la dimension
toma de decisiones del clima organizacional y el desempefio laboral, en ella se indica
gue dichas variables se relacionan a un nivel de significancia de 0.000 permitiendo
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hip6tesis alterna. Por otro lado, el coeficiente
de correlacibn Rho de Spearman indica que la relacion es de 0.711 pudiéndose
concluir que la relacion es positiva y altamente significativa entre la dimension toma
de decisiones del clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa

Cablemas, Villa El Salvador — 2022.



CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES
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5.1. Discusiones

Los instrumentos aplicados para la recoleccion de datos fueron sometidos a
criterios de validez de contenido y consistencia interna, obteniendo como resultados
un alto nivel de confiabilidad; respecto al cuestionario de clima organizacional se
obtuvo un valor de alfa de Cronbach de 0,963; mientras que el cuestionario de
desempeifio laboral se obtuvo un valor de alfa de Cronbach que de 0,940 mayor que
el 0,75, demostrando que ambos instrumentos resultaron ser altamente confiables.

En la prueba de hipétesis general se observa que el clima organizacional y el
desempefio laboral presentan un nivel de correlacién alta, demostrado mediante un
resultado no paramétrico (rho=0.842, Sig.=0.000), entendiéndose que un buen clima
organizacional incide positivamente el desempeiio laboral, dichos resultados se
contrastan con los resultados obtenidos por Santamaria (2020) en su tesis Incidencia
del clima organizacional en el desempefio laboral de la empresa Datapro S.A., quien
concluye que el clima organizacional y el desempefio laboral se relacionan a un nivel
muy alto (r=0.978, Sig.=0.000). Estos resultados confirman lo que indican los tedricos
considerados en el estudio, pues estos afirman que, al tener un clima laboral estable,
positivo, y considerando al colaborador como parte importante de la organizacion
desarrolla aspectos positivos como la identificacion, el compromiso y el sentido que
pertenencia que hace que el colaborador asuma los objetivos de la empresa como
suyos propios, logrando que mejore su desempefio laboral dentro de la empresa.

En la prueba de hipotesis especifica 1 se observa que la dimension
comunicacion del clima organizacional y la variable desempefio laboral presentan un
nivel de correlaciéon alta, demostrado mediante un resultado no paramétrico
(rho=0.703, Sig.=0.000), entendiéndose que una buena comunicacion fluida y directa

incide positivamente el desempefio laboral, dichos resultados se contrastan con los
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resultados obtenidos por Campos (2018) en su tesis Relacion del clima organizacional
con el desempefio laboral en Entel, Cajamarca 2018, quien concluye que la
comunicacién dentro de la empresa se relaciona a un nivel moderado con el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa de telefonia (r=0.581;
Sig.=0.001). Estos resultados confirman lo que indican los tedricos considerados en
el estudio, pues estos afirman que la comunicacion es algo importante dentro de las
organizaciones puesto que hacen que las informaciones importantes lleguen a sus
receptores de manera adecuada y oportuna, mediante lo medios adecuados, siendo
un aspecto positivo para mejorar su desempefio laboral dentro de la empresa.

En la prueba de hipotesis especifica 2 se observa que la dimension confort del
clima organizacional y la variable desempefio laboral presentan un nivel de
correlacion alta, demostrado mediante un resultado no paramétrico (rho=0.754
Sig.=0.000), entendiéndose que las condiciones adecuadas de confort y comodidad
del colaborador incide directa y positivamente en el desempefio laboral, dichos
resultados se contrastan con los resultados obtenidos por Moreno y Torres (2018) en
su investigacion Clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de
telefonia movil Bitel — Huaraz — 2016 quienes concluyeron que mantener las
condiciones de confortabilidad dentro de las instalaciones de la empresa se relaciona
con el desempefio laboral mediante un r=0.937 a un nivel de significancia menor al
5%. Estos resultados confirman lo que indican los tedricos considerados en el estudio,
pues estos afirman que los colaboradores deben tener las condiciones minimas y
necesarias para el desarrollo de sus funciones de la empresa, estas condiciones
hacen que mejore notablemente el desempeiio laboral dentro de la empresa.

En la prueba de hipotesis especifica 3 se observa que la dimensién identidad

del clima organizacional y la variable desempefio laboral presentan un nivel de
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correlacién alta, demostrado mediante un resultado no paramétrico (rho=0.725
Sig.=0.000), entendiéndose que la identificacion del colaborador con la empresa
incide directa y positivamente en el desempefio laboral, dichos resultados se
contrastan con los resultados obtenidos por Moreno y Torres (2018) en su
investigacion Clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de
telefonia movil Bitel — Huaraz — 2016, quienes concluyeron que la identificacion del
personal con la empresa se relaciona positiva y moderadamente con el desempeiio
laboral de los colaboradores (r=0.512, Sig.=0.000). Estos resultados confirman lo que
indican los tedricos considerados en el estudio, pues estos afirman que un
colaborador identificado con la empresa asume los logros, riesgos y objetivos como
suyos propiciando que su desempeiio laboral tenga un plus para desarrollarse de una
manera 6ptima dentro de la organizacion.

En la prueba de hipoétesis especifica 4 se observa que la dimension innovacion
del clima organizacional y la variable desempefio laboral presentan un nivel de
correlacién alta, demostrado mediante un resultado no paramétrico (rho=0.827
Sig.=0.000), entendiéndose que la innovacion tecnoldgica y de ideas de cambio incide
directa y positivamente en el desempefio laboral, dichos resultados se contrastan con
los resultados obtenidos por Barriga y Retamozo (2019) en su tesis Influenza del clima
organizacional en el desempefio laboral del area de recepcion de los Hostels
Backpakers de la ciudad de Arequipa - 2019, quienes se concluye que la innovacion
dentro de la empresa se relaciona con el desempefio laboral a un nivel moderado
(r=0.582, Sig.=0.000). Estos resultados confirman lo que indican los tedricos
considerados en el estudio, pues estos afirman que una empresa de telefonia como
la empresa de estudio es importante la innovacion tecnolégica para un mejor

funcionamiento de los servicios que se brinda al publica, ademas estos tedricos
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también confirman que la innovacion son productos de la consideracion de todos los
agentes de la empresa, considerandose importante a los colaboradores porque estos
conocen la realidad de las areas de la empresa.

En la prueba de hipétesis especifica 5 se observa que la dimensiéon toma de
decisiones del clima organizacional y la variable desempefio laboral presentan un
nivel de correlacion alta, demostrado mediante un resultado no paramétrico
(rho=0.711 Sig.=0.000), entendiéndose que una toma de decisiones adecuadas y con
un buen analisis considerando la opinion de todo el equipo de trabajo incide directa y
positivamente en el desempefo laboral, dichos resultados se contrastan con los
resultados obtenidos por Achoma (2020) en su tesis Relacién entre clima
organizacional y desempefio laboral del personal en la empresa ladrillera Tauro
S.A.C. — 2019, quien concluye que la toma de decisiones se relaciona con el
desempefio laboral mediante un Chi cuadrado de 14.520 a un nivel de significancia
de 0.001. Estos resultados evidencian que la toma de decisiones oportunas y
adecuadas favorecen el desempefio laboral, finalmente, los resultados de innovacion
en los cambios tecnolégicos se relaciona en un nivel regular con el desempefio
laboral, estos resultados confirman lo que indican los teéricos considerados en el
estudio, pues estos afirman que para los colaboradores es importante la toma de
decisiones adecuadas que beneficien al desarrollo de la empresa valorando las
potencialidades de los colaboradores.

Esta investigacion es importante y fue desarrollada adecuadamente, sin
embargo, se encontrd una linea de investigacion relacionada a otras dimensiones del
clima organizacion con los conflictos que se recomienda estudiar para analizar la
medida en que afecta el desarrollo del desempefio de los colaboradores de una

organizacion.
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5.2. Conclusiones

Primero. De acuerdo con el cumplimiento del objetivo general, se concluye que
existe correlacion positiva alta entre el clima organizacional y el desemperio laboral
en los colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador, con un resultado
rho=0.842 y un nivel Sig.=0.000. Este resultado se deriva de un analisis descriptivo
donde se evidencia que los puntajes del clima organizacional son equivalentes a los
puntajes del desempefio laboral en el nivel regular, en ese sentido, en la medida que
mejore las condiciones de un buen clima dentro de la empresa mejora
considerablemente el desempefio de los colaboradores.

Segundo. De acuerdo con el cumplimiento del objetivo especifico 1, se
concluye que existe correlacion positiva alta entre la dimensién comunicacion del
clima organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la empresa
Cablemas, Villa El Salvador, con un resultado rho=0.703 y un nivel Sig.=0.000. Este
resultado se deriva de un andlisis descriptivo donde se evidencia que los puntajes de
la comunicacién son equivalentes a los puntajes del desempefio laboral en el nivel
regular, en ese sentido, en la medida que la empresa se preocupa porque las
informaciones lleguen oportunamente a las areas de la empresa mejora
considerablemente el desempefio de los colaboradores.

Tercero. De acuerdo con el cumplimiento del objetivo especifico 2, se concluye
gue existe correlacion positiva alta entre la dimension confort del clima organizacional
y el desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El
Salvador, con un resultado rho=0.754 y un nivel Sig.=0.000. Este resultado se deriva
de un analisis descriptivo donde se evidencia que los puntajes del confort son
equivalentes a los puntajes del desempefio laboral en el nivel regular, en ese sentido,

en la medida que la empresa se preocupa porque los colaboradores tengan las
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comodidades y los implementos necesarios para realizar sus funciones mejora
considerablemente el desempefio de los colaboradores.

Cuarto. De acuerdo con el cumplimiento del objetivo especifico 3, se concluye
que existe correlaciébn positiva alta entre la dimension identidad del clima
organizacional y el desempeiio laboral en los colaboradores de la empresa Cablemas,
Villa El Salvador, con un resultado rho=0.725 y un nivel Sig.=0.000. Este resultado se
deriva de un analisis descriptivo donde se evidencia que los puntajes de la identidad
son equivalentes a los puntajes del desempefio laboral en el nivel regular, en ese
sentido, en la medida que la empresa realice acciones o implemente politicas en
beneficios del colaborador como reconocimiento e incentivos mejora
considerablemente el desempefio de los colaboradores.

Quinto. De acuerdo con el cumplimiento del objetivo especifico 4, se concluye
gue existe correlacion positiva alta entre la dimension innovacion del clima
organizacional y el desempeiio laboral en los colaboradores de la empresa Cablemas,
Villa El Salvador, con un resultado rho=0.827 y un nivel Sig.=0.000. Este resultado se
deriva de un andlisis descriptivo donde se evidencia que los puntajes de la innovacion
son equivalentes a los puntajes del desempefio laboral en el nivel regular, en ese
sentido, en la medida que la empresa se implemente con tecnologia de punta o realice
actividades que involucren al personal para tener sugerencias de innovacién mejora
considerablemente el desempefio de los colaboradores.

Sexto. De acuerdo con el cumplimiento del objetivo especifico 5, se concluye
gue existe correlacion positiva alta entre la dimension toma de decisiones del clima
organizacional y el desempeiio laboral en los colaboradores de la empresa Cablemas,
Villa El Salvador, con un resultado rho=0.711 y un nivel Sig.=0.000. Este resultado se

deriva de un analisis descriptivo donde se evidencia que los puntajes de toma de
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decisiones son equivalentes a los puntajes del desempefio laboral en el nivel regular,
en ese sentido, en la medida que la empresa tome decisiones con un analisis real que
involucre a todo el personal de la empresa mejora considerablemente el desempefio
de los colaboradores.
5.3 Recomendaciones

Primero. De acuerdo con el cumplimento del objetivo general, se recomienda
al gerente de la empresa la aplicacion de un plan de accién de clima organizacional,
basado en estrategias de benchmarking y reingenieria, que permitan optimizar los
niveles de comunicacién, implementado mejoras en las condiciones laborales,
perfeccionar la supervision y aumentar el involucramiento laboral de los
colaboradores con la empresa, considerando que las variables se relacionan a un

nivel alto. Las actividades propuestas para el desarrollo de esta recomendacion son:

Se convoca a los jefes y a los colaboradores para socializar el plan de mejora.
- Implementar capacitaciones para sensibilizar a los colaboradores de la
empresa con los objetivos de la empresa.
- Plantear canales de comunicacién adecuados y eficaces para que la
informacion llegue de manera oportuna a las areas y los colaboradores.
- Implementar politicas de reconocimiento de la empresa.

Segundo. En relacién con el primer objetivo especifico y de acuerdo con la
relacion entre la dimensién comunicacion y el desempefio laboral, se recomienda al
gerente crear un grupo de mensajeria instantanea llamada red comunicativa, en la
cual se establezca un manejo de informacion sencillo y practico, con el fin de mejorar
la comunicacion entre los jefes y los colaboradores que permitan que fluya la
comunicacion de forma mas rapida, agil y eficiente dentro de la institucion. Las

actividades propuestas para el desarrollo de esta recomendacion son:
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- Se crea la red de comunicacion instantanea.

- En dicha red se debe plantear alternativas de mejora a los problemas que se
evidencian.

- Promover conversatorios donde se expongan las actividades a realizar y las
tareas que debe cumplir cada colaborador.

Tercero. En relacién con el segundo objetivo especifico y de acuerdo con la
relacion entre la dimensién confort y el desempefio laboral, se recomienda al gerente
la organizacion mejorar las condiciones laborales de la empresa, como el espacio
fisico, salud y bienestar laboral y relaciones interpersonales. Las actividades
propuestas para el desarrollo de esta recomendacion son:

- Realizar un diagnéstico sobre las condiciones laborales en que se encuentran
laborando los colaboradores.

- Analizar si los objetivos 0 metas que se piden a los colaboradores viene
acompaifiado de los implementos necesarios para poder lograrlos.

- Realizar actividades motivacionales que involucren el compromiso de los
colaboradores con la empresa.

- [Establecer actividades que le permitan mejorar las relaciones interpersonales
en los colaboradores.

Cuarto. En relacién con el tercer objetivo especifico y de acuerdo con la
relacion entre la dimension identidad y el desempefio laboral, se recomienda al
gerente de la empresa impulsar el reconocimiento por logro de metas o cumplimiento
de objetivos y plantear politicas de crecimiento profesional que favorezca el
compromiso de los colaboradores. Las actividades propuestas para el desarrollo de
esta recomendacion son:

- Se debera realizar una encuesta para identificar las aspiraciones que tiene
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cada colaborador.

Promover reuniones con cada colaborador para conocer sus aspiraciones
dentro de la empresa.

Implementar una policia de reconocimiento y desarrollo profesional dentro de
la empresa.

Quinto. En relacion con el cuarto objetivo especifico y de acuerdo con la

relacion entre la dimension innovacion y el desempefio laboral, se recomienda al

gerente de la empresa realizar un diagndstico situacional sobre la innovacion

tecnologica que tiene la empresa para a partir de ahi hacer las adquisiciones

necesarias que le permita competir con las otras empresas de telefonia a nivel local

y nacional. Las actividades propuestas para el desarrollo de esta recomendacién son:

Realizar un diagnostico sobre las condiciones de innovaciones tecnoldgicas
gue tiene la empresa.

Tomar las decisiones en base al analizar objetivo de las condiciones que tiene
la empresa.

Analizar nuevos mercados y que tecnologia requieren estos para poder
competir las otras empresas del mismo rubro de telefonia.

Sexto. En relacion con el quinto objetivo especifico y de acuerdo con la relacion

entre la dimension toma de decisiones y el desempefio laboral, se recomienda al

gerente de la empresa asumir riesgos, analizar datos, escuchar a sus colaboradores,

tener siempre un plan B antes cualquier riesgo que pueda asumir la decisién que se

toma. Las actividades propuestas para el desarrollo de esta recomendacion son:

Capacitar a los colaboradores y al gerente sobre la posibilidad de perder el
miedo a asumir nuevos riesgos o nuevas responsabilidades.

Analizar los datos de todos los escenarios posibles antes de tomar las
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decisiones.

- Escuchar la opinion de los colaboradores puesto que son el personal técnico
expertos en temas de telefonias.

- Manejar siempre otras alternativas que le permitan subsanar la decision

tomada en caso sufra algun contratiempo.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Cablemas, Villa El Salvador — 2022.

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general
Qué
existe entre el clima

relacion

organizacional y el
desemperfio laboral
en los
colaboradores de la
empresa
Cablemas, Villa El
Salvador — 20227

Problemas
especificos

. Qué relacion
existe entre la

comunicacion y el
desempefio laboral
en los

colaboradores de la

Objetivo general
Establecer la
relaciéon entre el
clima
organizacional y
el desempefio
laboral en los
colaboradores de
la empresa
Cablemas, Villa El
Salvador — 2022
Objetivos
especificos
Establecer la
relaciéon entre la
comunicacion y el
desempefio

laboral en los

Hipotesis general
El clima
organizacional se
relaciona
significativamente
con el desempefio
laboral en los
colaboradores de la
empresa Cablemas,
Villa ElI Salvador —
2022

Hipotesis
especificas

La comunicacion se
relaciona
significativamente
con el desempefio

laboral en los

Variable 1: Clima organizacional

) _ _ Escalade _
Dimensiones Indicadores o Niveles y rangos
medicion
Coordinacion de
funciones
_ Bueno [23 - 30)
L Fluidez de
Comunicacién _ . Regular [17 - 23)
informacion
_ Malo [11 — 17)
Calidad de 1. Nunca
informacién 2. Casi
Ambiente de la| nunca
empresa 3. A veces
Bueno [24 — 30)
Recompensa por | 4. Casi
Confort Regular [17 - 24)
tareas siempre
_ Malo [7 — 17)
Relaciones con los 5. Siempre
comparieros
Compromiso Bueno [24 — 30)
Identidad Trabajo en equipo Regular [16 - 24)

Compartir objetivos

Malo [6 — 16)




empresa
Cablemas, Villa El
Salvador — 20227

¢, Qué

existe

relaciéon
entre el
confort y el
desempefio laboral
en los
colaboradores de la
empresa
Cablemas, Villa El
Salvador — 20227
¢Qué

existe

relacion
entre la
identidad vy el
desempefio laboral
en los
colaboradores de la
empresa
Cablemas, Villa El

Salvador — 20227

colaboradores de
la empresa
Cablemas, Villa El
Salvador — 2022
Establecer la
relacion entre el
confort y el
desempefio
laboral en los
colaboradores de
la empresa
Cablemas, Villa El
Salvador — 2022
Establecer la
relacion entre la
identidad vy el
desempefio
laboral en los
colaboradores de
la empresa
Cablemas, Villa El

Salvador — 2022

colaboradores de la
empresa Cablemas,
Villa El Salvador -

2022

El confort se
relaciona
significativamente
con el desempefio
laboral en los

colaboradores de la
empresa Cablemas,
Villa ElI Salvador —
2022
La

relaciona

identidad se
significativamente

con el desempefio
laboral en los
colaboradores de la
empresa Cablemas,
Villa ElI Salvador —

2022

- Tecnologia
Bueno [24 — 30)
y avanzada
Innovacion o Regular [15 - 24)
- Creatividad
. Malo [6 — 15)
Soluciones nuevas
- Analisis del
problema
o Bueno [24 — 29)
Toma de | - Aplicacién del
o o Regular [16 - 24)
Decisiones conocimiento
o Malo [6 — 16)
Andlisis de
consecuencias.
Variable 2. Desempefio laboral
_ ) _ Escala de |
Dimensiones | Indicadores o Niveles y rangos
medicion
- Aprendizaje
L autbnomo 1. Nunca Bueno [27 — 31)
Aplicacion del _ _ _
o - Estilo de pensamiento | 2. Casi Regular [19 - 27)
conocimiento o
- Capacitaciones nunca Malo [13 — 19)
constantes 3. Aveces
- Iniciativa  en las | 4. Casi
- _ ) Bueno [26 — 33)
Habilidades y | soluciones siempre
_ L _ Regular [19 - 26)
capacidades | - Motivacion al | 5. Siempre

compafiero

Malo [7 — 19)




. Qué relacion
existe entre la
innovacion 'y el
desempefio laboral
en los
colaboradores de la
empresa
Cablemas, Villa El
Salvador — 20227

¢ Qué relacion
existe entre la toma
de decisiones y el
desempefio laboral
en los
colaboradores de la
empresa
Cablemas, Villa El
Salvador — 20227

Establecer la
relaciéon entre la
innovacién y el
desempefio

laboral en los
colaboradores de
la empresa
Cablemas, Villa El
Salvador — 2022
Establecer la
relacion entre la
toma de
decisiones y el
desempefio

laboral en los
colaboradores de
la empresa
Cablemas, Villa El
Salvador — 2022

La innovacion se
relaciona
significativamente
con el desempefio
laboral en los
colaboradores de la
empresa Cablemas,
Villa El Salvador —

2022

La toma de
decisiones se
relaciona

significativamente
con el desempefio
laboral en los
colaboradores de la
empresa Cablemas,
Villa El Salvador —
2022

- Resolucion de

problemas

Gestion  del

trabajo

- Organizacién del

trabajo
- Trabajo en equipo
- Blsqueda de

resultados

Bueno [30 — 35)
Regular [21 - 30)
Malo [7 — 21)

Compromiso

del trabajo

- Involucramiento con

los objetivos
- Identificacibn con
empresa

- Compromiso laboral

Bueno [29 — 33)
Regular [22 - 29)
Malo [11 — 22)

Nivel - disefio de Poblacion o _ o .
_ o Técnicas e instrumentos Estadistica por utilizar
Investigacion y muestra
Tipo: Poblacion Variable 1: Clima organizacional Estadisticos descriptivos:

Aplicado

Técnicas: La encuesta

- Tablas estadisticas




Nivel:
correlacional
Disefio:

No experimental
Enfoque:

Cuantitativo

50 colaboradores
de la empresa
Cablemas, Villa El
Salvador — 2022.
Muestra

No se considera

una muestra.

Instrumentos: Cuestionario de clima
organizacional
Autora: Yovanna Janet Ramos

Melgarejo

Variable 2: Desempefio laboral
Técnicas: Laencuesta
Instrumentos: Cuestionario de
desempefio laboral

Autora: Yovanna Janet Ramos

Melgarejo

- Graficos estadisticos
Estadisticos inferenciales

Rho de Spearman.




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Indicaciones. Este cuestionario contiene unas proposiciones cortas, que permite
hacer una descripcién de cémo sientes el clima laboral en tu empresa, para ello debes
responder con la mayor sinceridad posible a cada uno de los items que aparecen a
continuacion, de acuerdo como pienses 0 actles. Tu colaboracion sera muy
apreciada y contribuird a una mejor comprensién de la vida laboral.

1. Nunca 2. Casi nunca 3. Aveces 4. Casi Siempre 5.Siempre

Puntajes
112 (3|4 |5

Dimensién: comunicacién

Consideras que existe una buena comunicacion para

panificar las tareas.

Consideras que la planificacion se cumple por una adecuada

comunicacion.

Las ordenes de los jefes inmediatos son las adecuadas.

El jefe muestra iniciativa para acercarse al equipo.

3
4 | Las funciones del personal consideras que son equitativas.
5
6

R R R R
NN NN
w| Wl w| w
E N R S B S R S
gl af a| o

Consideras que la comunican es fluida.

Dimensién: Confort

Consideras que el ambiente de trabajo tiene lo necesario para

desarrollar tus funciones.

8 | Se sientes cdmodo en el lugar donde trabajas. 112 |3 |4 |5
Consideras gue las remuneraciones estan de acuerdo con tus

9 _ 112 (3|4]5
funciones.

La empresa aplica una politica de recompensas por
10 o 1121(31|4]5
cumplimiento de metas.

11 | Existe una adecuada relacion con tus compafieros. 112

12 | La empresa realiza actividades de integracion del personal. 1|2

Dimension: Identidad

13 | Consideras que existe apoyo para larealizacion delastareas. |1 |2 |3 |4 |5




14 | Te preocupas por cumplir con los objetivos de tu trabajo. 112 |3 |4 |5
15 | Te consideras parte importante de los logros de laempresa. |1 |2 |3 |4 |5
16 | Asumes las metas de la empresa como tuyas. 112 |3 |4 |5
17 | Consideran la complejidad de las metas antes de aceptarlas. |1 |2 |3 |4 |5
18 | Te siente parte importante de la empresa. 112 |3 |4 |5
Dimensién: Innovacion
Los implementos tecnolégicos de la empresa son de ultima
19 y 1123|415
generacion.
Los implementos tecnolégicos de la empresa te ayudan al
20 o 112|345
cumplimiento de las metas.
Consideras que las maquinarias modernas estan orientadas
21 _ _ 112 1(31|4]5
para las funciones que realizas.
Se realizan actividad con todo el personal para la generacion
22 _ _ 112|345
de ideas innovadoras.
23 | Existe una promocion ideas nuevas constantemente. 112 |3 |4 |5
Se considera las ideas innovadoras del personal para el
24 112|345
desarrollo de la empresa.
Dimensién: Toma de decisiones
Consideras que la toma de decisiones se realiza con un
25 o _ 1121(31]4]5
analisis previo.
Tu jefe realiza reuniones permanentes para analizar los
26 i 1123|415
puntos que estan fallando.
Los encargados de procesos analizan los problemas antes de
27 o 112|345
tomar una decision.
Consideras importante la opinién de los colaboradores para
28 o 112|345
la toma de decisiones.
Los colaboradores aportan activamente en las reuniones
29 . 112|345
realizadas.
La toma de decisiones es beneficiosa para el desarrollo de la
30 112 (3 (4|5

empresa.




CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Indicaciones. Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que
permite hacer una descripcion de como percibes tu desempefio laboral. Para ello
debes responder con la mayor sinceridad posible a cada uno de los items que
aparecen a continuacion, de acuerdo como pienses o acties. Tu colaboracién sera
muy apreciada y contribuird a una mejor comprension de la vida laboral.

1. Nunca 2. Casi nunca 3. Aveces 4. Casi Siempre 5.Siempre

Puntajes
11213 |4]5

Dimension: Aplicacion de conocimiento

Demuestro una predisposicidn por aprender cosas nuevas.

La empresa de preocupa por capacitar al personal

Aprendo con rapidez cosas nuevas relacionadas a mi area.

Me gusta aportar con cosas innovadoras para la empresa.

Estoy predispuesto con aportar nuevas ideas a la empresa.

Las capacitaciones me ayudan a ser mas eficientes.

Nl o g A w| N R
S e
N NN NN NN
W W wl wl w w w
N NI
ol ;g gl ;| g ;| »a

La empresa las capacitaciones que realiz6 fuera de la empresa.

Dimension: Habilidades y capacidades

Demuestro predisposicion para desarrollar mis habilidades y

capacidades.

9 |Estoy predispuesto para ayudar en las otras areas. 1123 1|4 |5
La empresa me requiere para otras actividades fuera de mi

10 | 112|345
area.
Normalmente termino con mis actividades en el tiempo

11 _ 112|345
previsto.

12 | Me preocupo por cumplir las tareas planificadas para el dia. 1123 |4 |5

13 | No tengo problemas en aceptar los errores que quizascometa. |1 |2 |3 |4 |5

Me gusta buscar soluciones que involucren mis tareas y la de
14 3 12|34 |5
mis compafieros.

Dimensidn: Gestién del trabajo

15 | Me gusta planificar mis actividades antes de realizarlo. 1123 |4 |5




16

Considero que tengo mi lugar de trabajo ordenado vy

planificado.

17

Considero que organizo eficazmente el tiempo en el trabajo.

18

Considero importante el trabajo en equipo para la solucion de

las tareas.

19

Me gusta orientar a mis compaiieros para que cumplan con sus

obligaciones.

20

Me integro rapidamente al equipo de trabajo.

21

Considero que realizo mis actividades de forma correcta.

Dim

ension: Compromiso con el trabajo.

23

Me siento a gusto con las obligaciones que tengo que realizar.

23

Considero que estoy preparado para cumplir mis actividades

en el area.

24

Me gusta adecuarme rapidamente a los cambios que plantea

la empresa.

25

Me gusta cumplir con los objetivos de la empresa.

26

Es gratificante la interaccion con los jefes y comparieros de la

empresa.

27

Me gusta participar de las actividades que planifica la empresa.

28

Muestro predisposicién para lo que requiere la empresa.




Anexo 3. Ficha de validacién de los instrumentos

Validacién del instrumento: CLIMA ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinidén de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/LicIng.: ....coceee
pni; 40612463

Especialidad del validader: Temadtico| ] Metodoldgico [x ] Estadistico

*Pertinencia: El item comesponde al concaplo fednco formulada.
*Redevancia: El il=m es apropiada para representar al componenie o
dimensidn especiica del consiuci

Claridad: 5e enfiende sin dificultad alguna &l enunciado del flem, es
Cancsa, exach y direcia

Firma dej Experto rmante.
Nota: Suficienda, se dice suficienda cuando los ifems planteados

san suficentes para medir la dimensidn

Validacién del instrumento: DESEMPENO LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Dr. Luis Marcelo Quispe

Opinidn de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir|[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: .oceeeeee
pni; 40612463

Especialidad del validador: Temadtica| ] Metodoldgico [y ]

"Partinencia: El ilem comesponde al cancaplo fedrico formulada.
Redevancia: El ilam a5 apropiado para representar &l componsnts o
dimensidn especiiics del constuch

Claridad: 5e enfiende =n dificuliad alguna el enunciado del ilem, es
cancsa, exach y direcio

peTto Informante.
Nota: Suficenda, se dice suficienda cuando los ifems planteados
san suficentes para medir la dimensidn

Dr. Luis Marcelo Quispe




Validacién del instrumento: CLIMA ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Mg. Jorge Alonso Ramos Chang

pNi: 40968849
Especialidad del validador: Tematico [ x ] Metodolégico[ ] Estadistico[ ]
*Pertinencia: El ilem correspande &l conceplo tedeico formulado.
*Redevancia: E| #=m es apropiado para representar al componente o
dimensiin espaciica del construcho
'Claridad: Se entiende sin dificubiad alguna ef enunciado del item, 85

CoNais0, exacko y dreco

Firma del Experto Informante.
Nota: Sufiaendia, se dics suficiencia cuando los items planteadas
son suficentes para medir la dimension
Validacion del instrumento: DESEMPENO LABORAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Mg. Jorge Alonso Ramos Chang

Especialidad del validador: Tematico [ x ] Metodolégico[ ] Estadistico[ ]
*Pertinencia: El itam corresponde al conceplo tedrico formulado.
*Relevancia: El #em es apropiado para representar &l componente o
dimensidn espaciica del construch
'Claridad: Se entiende sin dicuktad alguna ef enunciado del item, s

conaso, exack y drecto

Nota: Suficiencia, se dios suficienca cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficentes para medir la dimensidin




Validacién del instrumento:  CLIMA ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar sl hay sunciencia). Hay suncencia

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable []

Apellidos y nombres del juez Validador: Mag. Bonilla Ferreyra Jorge Luis

DNI: 04641381

Especialidad del validador: Tematico [ X] Metodolégico [ ] Estadistico [ ]

Pertinencia: El item comesponde al concepto tedncoformulado
Relevancia: El #em es apropiado para

representar elcomponente o dmension
especifica dal constructo

Claridad: Se entiende sin dficultad

algun enunciado del ftem, s conciso,

exacto y directo.

MAG. BONILLA FERREYRA JORGE LUIS

Validacion del instrumento: DESEMPENO LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ )
Apellidos y nombres del juez Validador Mag. Bonilla Ferreyra Jorge Lus
DNI:04641381

Especialidad del validador: Tematico [ X ] Metodolégico [ ] Estadistico[ ]

Pertinencia: E| Bem conesponde al conceplo
tedncoformulado

Relevancia: E| e es apropiado para representar
elcomponertes 0 dimensidn especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad algin enunciado
del Rem, &8 concmo, exacto y directo,

MAG. BONILLA FERREYRA JORGE LUIS




Anexo 4. Informe de indice de coincidencias

1 Feedback Studio - Google Chrome
@ ev.turnitin.com/app/carta/es/?0=19091868968&lang=es&u=10752899698;s=1

- /0 < 8deo- > @

(!'-.l feedback studio Yovanna Janet Ramos Melgarejo  cLiMa oreaniza,.
l EMPRESAS
TESIS

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA CABLEMAS, VILLA EL SALVADOR - 2022

PARA OBTENER EL TiTULO DE
LICENCIADA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

AUTORA
YOVANNA JANET RAMOS MELGAREJO
ORCID: 0000-0003-0962-9772

ASESOR
DR. LUIS ALBERTO MARCELO QUISPE
ORCID: 0000-0003-0128-0123

Pégina: 1 de 111 Nuamero de palabras: 20546 Version solo texto del informe

g L2 80 Q@ MK a @ @

a Resumen de coincidencias X

11 %

‘l Entregado a Universida.. g % >
Trabajo del estudiante

S y 6. 0,
2 [epo itorio.autonoma.e. 2 /’o >
Fuente de Intemet

Alta resolucion (EUCR ) @ ———

o 14°C Nublado ~ O ®D %1 4y Esp

01:26
26/09/2022 ._l




Anexo 5. Constancia emitida por la institucion que acredite la realizacion del

estudio
Lima, 27 de Junio del 2022
Seinores
UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU
Presente.

Por medio de la presente hago constar que se ha otorgado permiso al Sra Yovanna
Janet Ramos Melgarejo identificado con DNI 10649452 a realizar la aplicacion de los
cuestionarios de la investigacion que viene realizando en vuestra casa de estudios y
que lleva por titulo: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA CABLEMAS, VILLA EL SALVADOR - 2022

Estas actividades fueron realizadas los dias (lunes 16 al viemes 18 de marzo del afio
2022) en la Av. Pastor Sevilla Mz. E. It. 25 Cooperativa Virgen de Cocharcas distrito
de Villa el Salvador, respetando los protocolos de bioseguridad establecidos por la
empresa CABLEMAS

La Sra Yovanna Janet Ramos Melgarejo contd con todas las facilidades necesarias
para la aplicacion de los cuestionarios a los colaboradores de la empresa, quienes
han llenado de forma voluntaria y considerando que la informacién brindada tiene
caracter de confidencial.

Atentamente

- e G grENTE
F:u:s%&pmcas

\

Mz E Lt 25 Cooperativa Virgen de Cocharcas 6418000




Anexo 6. Base de datos

ima organizaciona
it | v1
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it | vl

it | V1

it | vi1

it | vl

it | V1

it | vi1

it | vl

it vl

it | vi1

it | v1

it vl

it | V1

it | vi1

it | vl

it| V1

it | vi1

it|vi1

it | vl

it | V1

it | vi1

it | vl

em9 |eml0|emll|eml2|eml3|eml4|eml5|eml6|eml7 [eml18|eml19 |em20|em2]l|em22|em23|em24|em25|em26|em27 |em28|em29 | em30

it | V1

em8

em7

it | vi1

em6

it | V1

em5

it | vi1

em4

it | vl
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Variable 2. Desempefio laboral
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