UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

Facultad de Ciencias Empresariales
ESCUELA PROFESIONAL DE INGENIERIA COMERCIAL

“VERITAS ET VITA™

INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN EL DESEMPENO DE
LOS TRABAJADORES DE LA GERENCIA COMERCIAL DE
ELECTROSUR S.A., TACNA, 2019

TESIS

PRESENTADO POR:
Br. CARLA FERNANDA JOYO FERNANDEZ

ASESOR:
Dr. PEDRO RIVEROS VALDERRAMA

Para optar el Titulo de:
INGENIERO COMERCIAL

TACNA-PERU
2019



ACTA DE CONFORMIDAD DE INFORME FINAL DE TESIS

“INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN EL DESEMPENO DE LOS
TRABAJADORES DE LA GERENCIA COMERCIAL DE ELECTROSUR
S.A., TACNA, 2019”

DEL BACHILLER EN INGENIERIA COMERCIAL

JOYO FERNANDEZ, Carla Fernanda

Siendo las 17:00 horas del treinta de mayo del afo dos mil diecinueve, se
reunieron en el ambiente de la Oficina del Decanato de la Facultad de
Ciencias Empresariales; los miembros del Jurado Dictaminador, designado
mediante Resolucion de Decanato N° 377-2019-UPT-FACEM/D, de fecha
09.05.2019:

e Presidente : Mag. GERARDO RENATO ARIAS VASCONES
e Secretfario : Mag. WILFREDO BERNARDO VELASQUEZ YUPANQUI
e Vocal : Mag. WALTER ARTURO BUENO MARIACA

En la revisidn de la Tesis, acerca de las observaciones realizadas por los
miembros del jurado, fueron levantadas cada una de ellas, dando visto bueno
del mismo, debiendo proseguir con los trdmites siguientes.

Siendo las 17:30 horas del mismo dia, se levantd la presente reunidn, firmando

en sefal de conformidad.-.-.-.-.-.

Mag. GERARDO RENATO ARIAS VASCONES ELASQUEZ YUPANQUI

9(K(/ﬂ///ﬁ m

Mag. WALTER ARTURO BUENO MARIACA Bach. CARLAF - NDA JOYO FERNANDEZ



DEDICATORIA:

El presente trabajo se lo dedico a Dios por
guiarme y acompafiarme en cada paso que
doy. A mis padres, quienes me han dado
todo su apoyo y de sus consejos para la
toma de decisiones durante mi desarrollo
personal y profesional. A mi novio por su

compaiiia y apoyo constante.



Agradecimiento:

Agradezco a Dios, por haberme guiado a
ser una mujer de bien y de buenas
costumbres. A mis padres por haberme
sido de ejemplo a seguir para cumplir
cada una de mis metas.

A mi casa de estudios y docentes por los
conocimientos brindados y haberme
enseflado las herramientas y el
conocimiento  necesarios para mi
desarrollo profesional.

Y, a mi asesor por haberme guiado para
llegar al término este trabajo de

investigacion.



TABLA DE CONTENIDO

INTRODUCCION .....coviiveiereieeteeese e ses st s s s enss s 13
CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA .......c.ovverieeeeeeiersreseeeess 14
1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA .....c.cooviietetiesiieisseesssesisnssesissssesessenns 14
1.2.  FORMULACION DEL PROBLEMA ........coieveteeeiieseesersseesvs s 15
1.2.1.  Problema PrinCipal.........ccccooiiiiiiiiiciie s 15
1.2.2.  Problemas ESPECITiCOS .......ccoueviiiiiiieieiic e 15

1.3.  JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION ......c.coovirmerireereeeereseenniee 15
1.4, OBJIETIVOS ... ottt e ree 16
141, ODJetiVO GENEIAL .....cceiiiiiiiiiee s 16
1.4.2.  ODbjetivos ESPECITICOS. ......cieiririiieisesiee s 16
CAPITULO 11: MARCO TEORICO ....ooiimiriereieeseiesssissssessssssssessessssss s 17
2.1, ANTECEDENTES ... 17
2.1.1.  Antecedentes INternacionales............ccooeieiiiiniiinineeee e 17
2.1.2.  Antecedentes NACIONAIES .........ccccoiiiiiiiiiie e 19

2.2, BASE TEORICA. ..ottt 20
2.2.1.  Clima OrganizaCional............ccocooiiiiiiiiiiies s 21
2.2.2.  Desempefio 1aboral...........cccooiiiiiiiiiii 39

2.3.  DEFINICION DE CONCEPTOS BASICOS.......coovvemrrrereeriereenneseseesseenns 49
CAPITULO HI: METODOLOGIA ..ot ssssssenns 53
3.1 HIPOTESIS ..ottt 53
311, HipOLESIS GENETAL......euieiiieiieieieeie e 53

3.1.2.  HipOtesSiS SPECITICAS ....cviveieerieiiiierieieie e 53



3.2.  VARIABLE E INDICADORES .......cccoi it 53
3.2.1.  Identificacion de la Variable ... 53
3.2.2.  Operacionalizacion de la variable .............ccccooveiiiiiiicc e, 54

3.3.  TIPO DE INVESTIGACION.......coieieeieeeeieeeeeeeetesese e esee e 57

3.4.  DISENO DE INVESTIGACION ....covvirrirririreneeasesessssssssssesssssessssenns 57

3.5.  NIVEL DE INVESTIGACION.......coosviieeieeeeeeeeterese s s 57

3.6. AMBITO DE LA INVESTIGACION.......cocoereeetieeeieeeseee s, 57

3.7. POBLACION Y MUESTRA ....cooooieieeeeee et eee s es s s, 58
371 UNidad de eStUIO. ......cceiviieiieiiieieee s 58
3.7.2. PODIACION. ...t 58
3723, IMIUBSIIA ..t 58

3.8. CRITERIOS DE SELECCION ......ccocoviuiiireiesceeeteeceeteneees s senes s, 58
3.8.1.  Criterios de iNCIUSION ........coeiiiiiiiiie e 58
3.8.2.  Criterios de eXCIUSION........cccoviiiiiiiic e 58

3.9. TECNICAS E INTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS ............. 59
T IS S I-Tox o o WSO PR PRPR 59
3.9.2.  INSEIUMENTO ..o 59

3.10. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS .....coovvvveieeeeiereeeeeieieen, 59

CAPITULO IV: RESULTADOS.......oocoivieeiieeieteee e esse st eses st snesessenes s s sanen s 61

4.1. VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO ......c.ccccoeun.ee. 61
4.1.1.  Validacion del iNStrumento ..........ccoveerereineneees e 61
4.1.2. Confiabilidad del iINStrUMENTO...........coeiiiiiiiiieeee e 62

4.1.3. Relacion variable, indicadores € iteMS........cvevvveeieiie e 64



Vi

4.1.4. Escalade valoracion de la variable ..., 66

4.2. TRATAMIENTO ESTADISTICO ...covviveeceeeieeveeeee e eeee e 71
4.2.1. Resultados descriptivos por dimensioNn ...........ccceeveveiieeiesrieseese e 71
4.2.2. Resultados descriptivos por Variable...........ccccovveiieiiieiiccic e, 80
4.2.3.  Prueba de normalidad.............coouiiiiiiiiiiii 82
4.2.4.  Prueba de hIPOESIS........ccoveiiiiieiiciie et 84

4.3.  VERIFICACION DE HIPOTESIS........cosiiiereeetieeieeereeseseseseee s, 99
4.2.5.  Verificacion de hipOtesis eSpecifiCas.........cccvvveveiiieiieeie e 99
4.2.6.  Verificacion de hipOtesis general ............cccocveveieeveiiecie e 107
CONGCLUSIONES ...ttt st ie et e san e e nbeesaneenee s 109
SUGERENCIAS ..ttt s be e bee s 111
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS.........cociveieeeceeeeeeeeee e ese s ssenes s 112

APENDICE ... oot e e et e e e e et e e s e e e e et e s e e e e er e e e e er et e e e e eree e, 117



vii

LISTA DE TABLAS

Tabla 1: Matriz de la Operacionalizacion de la variable Independiente....................... 55
Tabla 2: Matriz de la Operacionalizacion de la variable Independiente........................ 56
Tabla 3: Validacion de eXPErt0S.........ccviiiiieiiiiiecee et 61
Tabla 4. Confiabilidad prueba piloto ..........cccooieiiiii 62
Tabla 5: indices de confiabilidad para las variables Clima Laboral y Desempefio

LADOTAL .. 63
Tabla 6: Indices de confiabilidad por dimensiones de cada variable.................c........... 64
Tabla 7: Relacion variable Clima laboral e indicadores ..........ccocevvveneieiiesieinsisinnens 65
Tabla 8: Relacion variable Desempefio laboral e indicadores ...........ccocoevvveiviienviinnn, 65
Tabla 9: Escala de MediCion LIKert.........c.ccoieiiieieiens e 66
Tabla 10: Valorizacion de la variable Clima Laboral ............ccccoovveveiiiiieiiceccenn 67
Tabla 11: Valorizacién por dimensiones de Clima Laboral...........cccccoocevvvieiiviieineienn, 68
Tabla 12: Valorizacion de la variable Desempefio Laboral ............ccccooiiiiiininnenen, 69
Tabla 13: Valorizacion por dimensiones del Desempefio Laboral ...........ccccocceeennnnee. 70
Tabla 14: Analisis de la dimension AutorrealizaCion ...........ccccevveveveveie i 72
Tabla 15: Analisis de la dimension Involucramiento laboral.............cccccoevveiviecienennn, 73
Tabla 16: Analisis de la dimension CoOmMUNICACION..........c.cvcveveieriereiese e 74
Tabla 17: Andlisis de la dimension Apoyo Y COOPEraCion...........coevvevrereeeseneenennennen. 75
Tabla 18: Andlisis de la dimension Calidad de trabajo...........ccceevvvriiienniserereee, 76
Tabla 19: Andlisis de la dimension Responsabilidad..............ccooeviiiiiiiiniiciceen, 77
Tabla 20: Andlisis de la dimension Trabajo en eqUIP0 ........ccovevrererieireieeee e, 78
Tabla 21: Andlisis de la dimension Compromiso institucional ..............ccoccevvivrerinnennen. 79



Tabla 22:

Tabla 23:

Tabla 24:

Tabla 25:

Tabla 26:

Tabla 27:

Tabla 28:

Tabla 29:

Tabla 30:

Tabla 31:

Tabla 32:

Tabla 33:

Tabla 34:

Tabla 35:

Tabla 36:

Tabla 37:

Tabla 38:

Tabla 39:

Tabla 40:

Tabla 41:

Tabla 42:

Tabla 43:

Tabla 44:

viii

Anélisis de la variable Clima Laboral.............ccocooviiiiiniinccesens 80
Analisis de la variable Desempefio Laboral.............ccccoccovveviiiiiiccicccen 81
Prueba de normalidad para la variable Clima laboral ..............cccoevvennnnnnne. 82
Prueba de normalidad para las dimensiones de Clima laboral ...................... 82
Prueba de normalidad para la variable Desempefio laboral........................... 83
Prueba de normalidad para las dimensiones de Desempefio laboral ............. 84
Correlacion entre Autorrealizacion y Desempefio laboral...............c..c.......... 85
Correlacion entre Involucramiento laboral y Desempefio laboral ................. 85
Correlacion entre Comunicacion y Desempefio laboral ... 86
Correlacion entre Cooperacién y apoyo y Desempefio laboral ..................... 87
Correlacion entre Clima Laboral y Desempefio laboral ... 88
Regresion lineal de la autorrealizacion vs. desempefio laboral ..................... 89
ANOVA de la autorrealizacion vs. desempefio laboral ..., 90
Coeficiente de la autorrealizacion vs. desempefio laboral .............ccccooeeee 90
Regresion lineal del Involucramiento laboral vs. desempefio laboral ........... 91
ANOVA de la Involucramiento laboral vs. desempefio laboral .................... 92
Coeficiente de la Involucramiento laboral vs. desempefio laboral ................ 92
Regresion lineal de la Comunicacion vs. desempefio laboral........................ 93
ANOVA de la Comunicacion vs. desempefio laboral .............cccooviiiennene. 94
Coeficiente de la Comunicacion vs. desempefio laboral ............cccccoceeenen 94
Regresion lineal de la Cooperacion y Apoyo vs. desempefio laboral............ 95
ANOVA de la Cooperacién y Apoyo vs. desempefio laboral ....................... 96
Coeficiente de la Cooperacion y Apoyo vs. desempefio laboral ................... 96



Tabla 45:

Tabla 46:

Tabla 47:

Tabla 48:

Tabla 49:

Tabla 50:

Tabla 51:

Tabla 52:

Tabla 53:

Tabla 54:

Tabla 55:

Tabla 56:

Tabla 57

Regresion lineal de la Clima laboral vs. desempefio laboral ......................... 98
ANOVA de la Clima laboral vs. desempefio laboral...............c.ccocviiiennnnnn 98
Coeficiente de la Clima laboral vs. desempefio laboral.............c.cccccoveriennen. 99
Verificacidn de prueba F de la hipotesis especifica 1........coccovvevveieeiecnnnne. 100
Verificacidn de Coeficiente de la Hipotesis especifica 1...........cccccvevvveneenee. 101
Verificacidn de prueba F de la hipétesis especifica 2........cocoovvevvevveivennenne. 102
Verificacion de Coeficiente de la Hipotesis especifica 2...........cccoevevveeneenee. 102
Verificacion de prueba F de la hipotesis especifica 3.........ccccceevevvevieennenne. 104
Verificacion de la Hipotesis especifica 3........cccoveveeviiieie v 104
Verificacion de prueba F de la hipotesis especifica 4.......ccocvvvvvivivnnenenn, 105
Verificacion de la Hipotesis eSpecifica 4.........coevvvreniinieneieiencceeee, 106
Verificacion de prueba F de la Hipotesis General ...........ccoooevvniicinnn, 107

: Verificacion de la Hipdtesis General ..., 108



LISTA DE FIGURAS

Figura 1: Enfoques del concepto de clima laboral.............cccooovevieiiiiiiicce e 23
Figura 2: Circuito de retroalimentacion colaborador y organizacion ...............ccccceeueene.. 24
Figura 3: Caracteristicas del Clima Laboral.............ccccoccovveiiiiiiiii e 26
Figura 4: Dimensiones del Clima Laboral ............cccoveiiiiiiiiiic e 31
Figura 5: Jerarquia de Necesidades de Maslow ...........ccccoeveiiivieie e 32
Figura 6: Caracteristicas TeOIa X .....ccccvciieiiiiice e 35
Figura 7: CaracteristiCas TEOMA Y ....cciiviiiieiiiicce e s 36
Figura 8: Comparacion de os modelos de motivacién de Maslow y Herzberg .............. 38
Figura 9: Dimensiones para evaluacion del desempeno ..........ccocevveveviiennnesieieeeenen, 44
Figura 10: Dispersion lineal de la autorrealizacion vs. desempefio laboral.................... 89
Figura 11: Dispersion lineal del Involucramiento laboral vs. desempefio laboral.......... 91
Figura 12: Dispersion lineal del Comunicacion vs. desempefio laboral ..............ccc...... 93
Figura 13: Dispersion lineal del Cooperacién y apoyo vs. desempefio laboral .............. 95

Figura 14: Dispersion lineal del Clima laboral vs. desempefio laboral..................c........ 97



Xi

RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo principal, determinar la Influencia del
Clima Laboral en el Desempefio de los trabajadores de la Gerencia Comercial, asimismo,
es un tipo de investigacion Pura basica, con un disefio no Experimental y un nivel de
investigacion causal explicativo. Para evaluar las variables, clima laboral y desempefio
laboral, se empleo el cuestionario, las cuales se aplicé a 36 trabajadores de la Gerencia
Comercial de Electrosur S.A. Ambos cuestionarios, clima laboral y desempefio laboral,
tienen una amplitud de cinco categorias (Totalmente desacuerdo, de acuerdo, indeciso, en
desacuerdo y totalmente en desacuerdo). Para medir la influencia se utilizo las regresiones
lineales, donde se obtuvo un valor b=0.878 y una significancia (0.00) la cual al ser menor
al Alpha (0.05), rechazando la hipotesis nula (Ho), lo que permite afirmar que existe una
relacion significativa entre el clima laboral y el desempefio de los trabajadores de

Electrosur S.A., Tacna, 2019.

PALABRAS CLAVES: Clima Laboral, Desempefio Laboral, Percepcion laboral,

Comportamiento.
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ABSTRACT

The main objective of this research is to determine the Influence of Labor Climate on the
Performance of Commercial Management workers, industry, research, research, and
research. In order to evaluate the variables, the work climate and the work performance,
the questionnaire was used, which was applied to 36 workers of the Commercial
Management of Electrosur SA Both questionnaires, the work environment and the work
performance, have an amplitude of five categories ( Strongly disagree, agree, hesitate,
disagree and totally disagree To measure the influence, that is, linear regressions, where
a value of b = 0.878 and a significance (0.00) were obtained, which being less than alpha
(0) , 05), rejecting the null hypothesis (Ho), which allows to affirm that there is a
significant relationship between the work environment and the performance of the

workers of Electrosur SA, Tacna, 2019.

KEYWORDS: Labor Climate, Work Performance, Work Perception, Behavior.
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INTRODUCCION

Uno de los cambios mas destacables en la doctrina administrativa durante los ultimos 20
afos, sin lugar a dudas ha sido el cambio en el papel que los colaboradores desempefian

en las organizaciones.

Para que las organizaciones funcionen eficientemente es de suma importancia que
prevalezca un clima laboral de armonia, por lo que se deben considerar aquellos aspectos
que afectan el desempefio de los colaboradores en su conducta, motivacion o
comportamiento y esta relacionado directamente con las percepciones que percibe en su
centro de labores, e implica también la relacién con su entorno laboral y con el medio

ambiente.

Esta relacion que existe entre el clima laboral y desempefio laboral afecta directamente a
la competitividad de una empresa puesto que al mejorar el ambiente interno se fortalece
el rendimiento de los trabajadores, esto es de suma importancia en un mundo como el

nuestro ya que se encuentra en constante movimiento debido a la globalizacion.

El capitulo 1, se aborda el tema de planteamiento del problema, objetivos, donde se fija
exactamente a qué se debe la investigacion. En el capitulo 2, se trata de conceptos y teorias
sobre clima laboral y el desempefio laboral con sus respectivas variables. Mientras el
capitulo 3, trata sobre la metodologia de la investigacion, el tipo de estudio, disefio de
investigacion, poblacién y muestra, técnicas de instrumento de recoleccion de datos y
métodos de analisis. Finalmente, en el capitulo 4, muestra los resultados, conclusiones y

recomendaciones de la investigacion.
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CAPITULO I:

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En la actualidad toda empresa que desee mantener un alto nivel competitivo debe poner
cuidadosa atencion a la gestion del talento humano, por ser fundamental para alcanzar las
metas y objetivos de la empresa. Asimismo, un buen manejo del buen clima laboral puede

ayudar que los colaboradores potencien su desempefio y productividad.

En el Peru, actualmente los trabajadores han ido evolucionado a través del tiempo
y ahora no solo buscan trabajar por necesidad, sino que también buscan sentirse comodos
en el lugar que trabajan para poder desarrollar todo su potencial y de esa manera contribuir

oportunamente con la empresa.

Segun los resultados de una encuesta elaborada por Aptitus, un portal de empleos
online, sefiala: “Un 86% de peruanos estarian dispuestos a renunciar a su actual trabajo si

tuviera un mal clima laboral (EI Comercio, 2018).”

A nivel local, existen empresas que aun no apuestan por una eficiente gestion del
clima laboral, sino que concentran sus esfuerzos en conseguir rentabilidad y consideran
que la remuneracion y beneficios basicos son suficientes para la productividad de sus

colaboradores.

Es por ello que la siguiente investigacion busca identificar de la importancia e
influencia del clima laboral en el desempefio de los colaboradores, siendo este un tema de

suma importancia para las empresas.
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema Principal

¢Como influye el clima laboral en el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia

Comercial de Electrosur S.A., Tacna?

1.2.2. Problemas Especificos

a. ¢Cdémo influye la autorrealizacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Gerencia Comercial de Electrosur S.A.?

b. ¢Cdémo influye el involucramiento laboral en el desempefio laboral de los trabajadores

de la Gerencia Comercial de Electrosur S.A.?

c. ¢Coémo influye la comunicacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Gerencia Comercial de Electrosur S.A.?

d. ¢Como influye la cooperacién y apoyo en el desempefio laboral de los trabajadores

de la Gerencia Comercial de Electrosur S.A.?

1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El objeto de andlisis de la investigacion es la Gerencia Comercial de Electrosur S.A., la
cual es una empresa publica de derecho privado, cuya actividad principal es la distribucién

y comercializacion de la energia eléctrica en los departamentos de Tacnha y Moquegua.

La Gerencia Comercial es un area en donde se realizan la comercializacion del
servicio, asi como también el ingreso de reclamos de los usuarios y constante intervencion

de su ente regulador Osinergmin, el cual vela por la calidad del servicio que brinda y



16

seguridad del usuario. Es por ello que sus colaboradores estan sujetos a trabajo bajo
presion y grandes responsabilidades, las cuales conllevan un gran estrés laboral. En este
sentido, es importante que la empresa gestione un buen clima laboral para poder alcanzar
sus objetivos mensuales y anuales de la mano con sus colaboradores. Por lo tanto, la
siguiente investigacion busca analizar la influencia del clima laboral en el desempefio de
los trabajadores de la Gerencia Comercial, y asi identificar qué aspectos del desempefio

se podrian mejorar a partir de nuevas estrategias en el clima laboral.

1.4. OBJETIVOS

1.4.1. Objetivo General

Analizar la influencia del Clima Laboral en el Desempefio laboral de los trabajadores de la

Gerencia Comercial de Electrosur S.A., Tacna.

1.4.2. Objetivos Especificos

a. Analizar la influencia de la autorrealizacion con el desempefio laboral de los

trabajadores de la Gerencia Comercial de Electrosur S.A.

b. Analizar la influencia del involucramiento laboral en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Gerencia Comercial de Electrosur S.A.

c. Analizar la influencia de la comunicacion en el desempefio laboral de los trabajadores

de la Gerencia Comercial de Electrosur S.A.

d. Analizar la influencia de la cooperacion y apoyo en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Gerencia Comercial de Electrosur S.A.
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CAPITULO II:

MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES

En el trabajo de investigacion se realizé un analisis profundo de documentos de trabajos
de investigacion (tesis) digitales, referentes al objeto de estudio, de los cuales presentamos

los siguientes antecedentes investigativos.
2.1.1. Antecedentes Internacionales

En Ecuador, Uria (2011) con la tesis “El clima laboral y su incidencia en ¢l desempefio
laboral de los trabajadores de Andelas CIA LTDA.” para optar el Titulo Profesional de
Ingeniera de Empresas de la Universidad Técnica de Ambato de la ciudad de Ambato.
Aplicé una encuesta a una muestra de 36 trabajadores de la empresa Andelas CIA LTDA.,
su tipo de investigacion en este caso fue Descriptiva, Explicativa y Correlacional, con el
objetivo de determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio de los
trabajadores de Andelas Cia. Ltda. Obteniendo como resultados que el mejoramiento del
clima organizacional incrementaa el desempefio laboral de los trabajadores y que el
desempefio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte por la aplicacion del
liderazgo autocratico, ya que impide la aportacién nuevas ideas y los cohibe en cierto

modo a dar un valor agregado a su trabajo diario.

En Nicaragua, Zans (2017) con la tesis “Clima Organizacional y su incidencia en
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa” para optar el grado de Master en Gerencia

Empresarial de la Universidad Nacional Autdnoma de Nicaragua de Matagalpa. Con el
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objetivo de describir el Clima Organizacional, identificar el desempefio laboral que existe,
y evaluar la relacion entre Clima Organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa. Para su desarrollo
se tomo el enfoque cuantitativo, con un disefio de investigacion descriptivo — explicativo.
Aplicando como instrumento un cuestionario a una muestra de 59 trabajadores y
funcionarios, obteniendo como resultado que el Mejoramiento del Clima Organizacional
incide de manera positiva en el desempefio laboral de los trabajadores de la facultad y las
relaciones interpersonales, les hacen sentirse bien en el trabajo, por lo que consideran que

se debe cultivar.

En Ecuador, Coello (2014) en la tesis “Condiciones laborales que afectan ek
desempefio laboral de los aseesores de American Call Center (ACC) del departamento
Inbound Pymes, empresa contratada para prestar servicios a Conecel (CLARO)” para
optar el grado de Psicologa en la Universidad de Guayaquil. Con el objetivo de identificar
los factores que influyen en el bajo rendimiento de los asesores de ACC del departamento
Inbound Pymes y que desencadena en una disminucién de la efectividad del
departamento. Para su desarrollo se tomo el enfoque cuantitativo, de periodo transeccional
porque se recolecta datos de un tiempo especifico y disefio es no experimental. Aplicando
como instrumentos un cuestionario, entrevista semi estructurada y grupo focal a asesores
de la empresa. Se obtuvo como resultado que los factores intrinsecos estan influyendo en
el desempefio del grupo de asesores y que a pesar de la experiencia que han adquirido
durante el primer afio de atencion de este selecto grupo de clientes, no ha sido posible que

la efectividad y los niveles de satisfaccion de los clientes haya incrementado
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2.1.2. Antecedentes Nacionales

En Peru, Pastor (2018) con la tesis “Clima Organizacional y Desempefio Laboral en
trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e hidrocarburos”
para optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion de la Universidad San
Ignacio de Loyola (USIL) de Lima. El objetivo de la investigacion fue determinar la
relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles, su tipo de
investigacion cuantitativa y disefio de investigacion no experimental, aplicando como
instrumento un cuestionario a una muestra de 162 de trabajadores. Como conclusion se
afirmé que, si existe una relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores, dado que mientras mejor sea la percepcion del clima
organizacional, mayor sera el desempefio de los trabajadores administrativos de la

empresa.

Segin Layme (2017), en la tesis titulada “Clima Organizacional y Desempefio
Laboral en la empresa panaderia Layme” para optar el Titulo Profesional de Licenciado
en Administracion de la ciudad de Lima. La presente investigacion es de metodologia
cientifica de tipo aplicada, con un estudio descriptivo correlacional en enfoque
cuantitativo, no experimental y por su temporalidad de corte transversal. Se utilizd la
encuesta mediante el cuestionario en escala de Likert, aplicados a una muestra de 30
trabajadores de la empresa, con el objetivo de determinar la relacion entre clima
organizacional y desempefio laboral en la empresa panaderia Layme, en el cual se

concluyd que evidentemente existe relacion entre clima organizacional y desempefio
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laboral, asimismo se determind que existe una relacion significativa entre la dimension

comunicacion y la variable desempefio laboral.

Segun Pastor (2018), en la tesis titulada “Clima Organizacional y Desempefio
Laboral en Trabajadores Administrativos de una Empresa Privada de Combustibles e
Hidrocarburos, Lima 2017” para optar el Titulo Profesional de Licenciado en
Administracion de la ciudad de Lima. La presente investigacion es de tipo transversal y
correlacional, no experimental. Se utiliz6 la encuesta mediante el cuestionario en escala
de Likert, aplicados a una muestra de 162 trabajadores de la empresa, con el objetivo de
determinar la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral en la empresa, en
el cual se concluyé que evidentemente existe relacidn directa entre clima organizacional
y desempefio laboral, lo cual determind que, mientras mejor sea la percepcion del clima

organizacional mayor sera el desempefio de los trabajadores de la empresa.

De los antecedentes anteriormente citados, podemos concluir que en su mayoria
sefialan que el clima organizacional es una variable que incide e influye sobre el
desempefio y productividad de los trabajadores, produciendo resultados Optimos para

alcanzar los objetivos de las organizaciones.

2.2. BASE TEORICA

La siguiente investigacion comprende bases teoricas, las cuales respaldan esta
investigacidn con conceptos basicos, teorias y enfoques desarrollados por especialistas en
administracion, los cuales fueron extraidos de fuentes primarias y secundarias, para de
esta manera poder tener una vision mas clara sobre las variables Clima Organizacional y

Desempefio Laboral para el desarrollo adecuado de la siguiente investigacion.
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2.2.1. Clima Organizacional

2.2.1.1. Definicion:

Actualmente, las empresas u organizaciones se encuentran en un mundo cambiante por lo
que se estan sujetas a cambios del ambiente externo, lo cual con lleva nuevos retos y

adaptaciones.

Segln Chiavenato (2001), sefiala que: “Los seres humanos estan obligados a
adaptarse continuamente a una gran variedad de situaciones para satisfacer sus
necesidades y mantener un equilibrio emocional. Esto puede definirse como estado de

adaptacion” (p. 84)

De alli parte la importancia de gestionar un buen clima laboral, el cual es un factor
que recae directamente en el desempefio de los colaboradores y en ello se puede
determinar el éxito de una empresa, ya que un trabajador motivado puede lograr ejercer

sus labores satisfactoriamente, logrando alcanzar sus objetivos y productividad optima.

Por lo tanto, para tener una vision mas clara sobre el clima organizacional se
tomaran en cuenta diferentes autores, los cuales definen el clima organizacional segun su

punto de vista.

Segin Chiavenato (2001), afirma que: “El clima organizacional se refiere al
ambiente interno existente entre los miembros de la organizacion, esta
estrechamente ligado al grado de motivacién de los empleados e indica de manera

especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es decir,
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aquellos aspectos de la organizacion que desencadenan diversos tipos de

motivacion entre los miembros.” (p. 86)

De lo anteriormente mencionado, podemos asumir que la percepcion del clima
laboral frente a los colaboradores puede influir estrechamente en su motivacion y de esa

manera en el desarrollo de sus actividades diarias dentro de la empresa.

Para Litwin y Stringer (1968), afirman que: “El clima organizacional es una
propiedad del ambiente laboral descrita por sus miembros”. En este sentido, el clima
organizacional es la persepcion que tienen los trajadores sobre el clima laboral, y de ello

dependera las creencias, valores y motivacion de las personas de la organizacion.

Asimismo, el clima laboral es considerado como un concepto de suma importancia

dentro de una organizacién, segin Gan y Triginé (2012), sefialan que:

“Un mal clima laboral puede constituir un grave obstaculo para la consecucion de
los objetivos empresariales, siendo ademas un indicador clave para la consecucién
de los objetivos empresariales, siendo ademas un indicador clave para comprender
los problemas y necesidades de los equipo de trabajo que integran la empresa. Por
el contrario, un buen clima laboral favorece a los logros y el éxito de la gestion

empresarial.” (p. 276)

Por lo tanto, se puede afirmar que el autor coinside con las anteriores definiciones
dadas, ya que reace en gue el clima laboral influye de manera directa sobre los miembros
de la empresa, pero indica también, que esta influencia puede ser negativa o positiva,

dependiendo de la gestion que maneje la empresa.
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Por otro lado, segun Gan y Berbel (2007, p. 170), definen el clima laboral en

dimensiones y enfoques, resuminos en nucleos, los cuales son:

a. Lavalorizacion sobre las condiciones fisicas y de confort ambiental donde se

realiza el trabajo, dentro de la organizacion.

b. Las perspecciones de los miembros de una organizacion respecto al trabajo, y

por tanto las relaciones interpersonales.

c. Las diversas regulaciones estructural, formales y nornativas que afectan a

dicho trabajo.

d. Los elementos que facilitan o dificultan la identificacion de cada persona con
su labor, asi como la valoracion individual sobre la satisfaccion de sus

necesidaad laborales.

VALORIZACION DE
CONDISIONES FISICAS
Y DE CONFORT

AMBIENTAL
ELEMENTOS DE PERCEPCIONES
IDENTIFICACION CON COMPARTIDAS SOBRE

TAREAS Y CLIMA LABORAL EL TRABAJO Y SU
SATISFACCION ORGANIZACION

REGULACIONES Y
NORVATIVAS

Figura 1: Enfoques del concepto de clima laboral

Fuente: Federico Gan y Gaspar Berbel (2007)
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De acuerdo a los conceptos previamente mencionados, se llegd a la conclusion
que el clima laboral esta conformada por diferentes elementos que crean un clima interno
de una empresa, el cual puede influir positiva o negativamente sobre la conducta de los
miembros de la empresa, conducta que recaen en el desarrollo de las actividades labores
que se desarrollan en la organizacion, creando un circulo de retroalimentacion entre el

colaborador y la empresa.

COMPORTAMIENTO
Y/O CONDUCTA EMPRESA
COLABORADOES
(TALENTO CLIMA LABORAL
HUMANO)

Figura 2: Circuito de retroalimentacion colaborador y organizacion

2.2.1.2. Caracteristicas

Existen una serie de caracteristicas que son importantes conocer sobre el clima laboral,
las cuales podran ampliar y mejorar el estudio de esta variable. Segin Gan y Berbel (2007,

p. 179), establece las siguientes caracteristicas sobre el clima laboral:

a. El clima laboral es el reflejo de la vida interna de una empresa.
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Es dinamico, por lo que cambia en funcién de las situaciones organizacionales y

percepciones que las personas tienen de dichas situaciones.

Atmosfera psicologica colectiva: Ayuda a comprender la vida laboral dentro de
las organizaciones y a explicar las reacciones de los grupos ante sus rutinas, reglas

y politicas propia de la organizacion.

Compromiso e identificacion: Una organizacion con un buen clima tiene alta
probabilidad de conseguir un nivel significativo de identificacion de sus

miembros.

Impacto del comportamiento y actitudes: Influye directamente en el
comportamiento y actitud del individuo, si la percepcion del clima laboral es
positiva frente al trabajador su conducta puede contribuir de manera positiva y

agradable a la empresa.

El clima es afectado por diferentes variables estructurales, estas pueden ser de
direccidn, politicas, y planes de gestion, sistemas de contratacion, entre otros, las

cuales pueden verse afectadas por el clima.

Bienestar y satisfaccion laboral: Surge de la interaccion entre los miembros de la
empresa. Es una de las variables que afecta decisivamente la comunicacion, la

motivacion, la toma de decisiones, entre otros.

Interacciones: Esta conformado por los grupos formales e informales dentro de
una organizacion. Las diversas situaciones que se presenta en el clima laboral

influyen en esta variable.
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Segun Rodriguez (2001, pp. 148-149) menciona que el clima organizacional se

caracteriza por:

a. Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta estabilidad de clima laboral
con ciertos cambios graduales.

b. El comportamiento de los trabajadores cambia en consecuencia al clima de una
empresa.

c. Influye en el compromiso e identificacion de los trabajadores con la empresa.

d. Los trabajadores modifican y afectan el clima con sus propios comportamientos y
actitudes.

e. Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de la mismay a
su vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima.

f. La rotacion y ausentismo de trabajadores, pueden ser una alarma de que en la

empresa hay un mal clima laboral, es decir, que sus empleados pueden estar

INTERACTIVO: q
Esta conformado CONSTANTE:

insatisfechos.

por diversos areas, Refleja la vida
grupos, que se interna de una
encuentran en una empresa.

organizacion.

DINAMICO: INFLUYENTE:
En funcion a Puede modificar el
situaciones de la comportamiento
empresa y del trabajdor y en

persepcion del SuU Compromiso
trabajador. con la empresa.

Figura 3: Caracteristicas del Clima Laboral

Fuente: Gan y Berbel (2007) y Rodriguez (2001)
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Al respecto, podemos indicar que las caracteristicas que constituye el clima
laboral, guardan una estrecha relacién con el trabajador, es decir, puede causar un efecto
de modo directo e indirecto en la percepcion que las personas sobre el clima laboral,
causando un impacto en el clima organizacional por los comportamientos o conductas que

tenga el trabajador para con la empresa.

Asimismo, el clima laboral nos ayuda a medir y evaluar el nivel de percepcion de
los trabajadores, mediante sus comportamientos y conductas que estos tienen con la

empresa.

2.2.1.3. Dimensiones de la variable clima laboral

Diversos autores, descomponen el clima laboral en dimensiones para un mejor estudio y
diagnostico de esta variable, permitiendo de esta manera medir adecuadamente el clima
laboral de una empresa. A continuacion, se mencionan y desarrollan las dimensiones a
considerar en la presente investigacion, las cuales fueron determinadas segun estudio e

investigacion de diferentes autores, como referencia se tomd a Palma (2004).

a. Autorrealizacion

Es concebida como la apreciacion del colaborador respecto a las oportunidades

que el medio laboral ofrece a su desarrollo personal y profesional. (Palma, 2004,

p.4)
Segun Rogers (1974, pp. 17-20), sefiala:

La autorrealizacion esta relacionada a la tendencia de la realizacién, Unico

motivo basico humano, porque el organismo humano tiende de manera
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intrinseca a conservarse y a esforzarse por mejorar, dicha teoria, considera
que no existe nada inherentemente negativo o maligno en nosotros y se
basa en el principio humanista de que si la gente recibe libertad y apoyo
emocional para crecer, puede llegar a ser un ser humano pleno y cree que
los individuos pueden llegar a resolver sus problemas y convertirse en
quien desean ser sin necesidad de criticas o direccion influenciados por el
ambiente de aceptacion y comprension, el ser humano sano se orienta hacia
el crecimiento de su potencial como resultado de esta tendencia hacia la

autorrealizacion.

Por otro lado, Maslow (1954), define que la autorrealizacion: “ES
clasificada como la culminacion de la satisfaccion de las necesidades humanas,
también determinada como la necesidad psicolégica mas elevada del ser humano,
ya que consiste en el desarrollo del potencial, la aceptacion de si mismo, las formas

de relacionarse y del vivir el presente con felicidad.” (p. 15)

De las anteriores definiciones muestra que la autorrealizacion es un
atributo de motivacion para el ser humano y que puede lograrse, dentro de un
escenario laboral, cuando la organizacion brinda oportunidades de crecimiento al

trabajador.

Involucramiento laboral

Para Palma (2004), el involucramiento laboral: “Es concebido como el
reconocimiento y aceptacion de los valores organizacionales y compromiso con el

cumplimiento y desarrollo de la organizacion.” (p. 4)
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Segun Carrillo, Salinas, Real, Belmont, y Gonzales (2013, p. 64), resaltan

la importancia del involucramiento laboral, definiéndola como:

El nivel de compromiso organizacional con la empresa, como parte de una
estrategia, la cual involucra al trabajador y lo reconoce como participe del
engranaje principal de la misma, haciéndolo sentir un miembro importante
y activo en la organizacion y no un sujeto aislado con funciones mecanicas

para cumplir solamente con su trabajo.

Ferrari y Filippi (2009), en su articulo cientifico, sefialan que:

El involucramiento es un indicador de importancia, para el sujeto, ya que
permite conocer su desarrollo en el trabajo actual y el grado en que se
siente identificado con él. A su vez pretende mostrar el nivel en que un

individuo se implica con el trabajo. (p. 130)

Al respecto, podemos sefialar de las anteriores definiciones que el
trabajador ejerce un rol principal sobre el involucramiento laboral, el cual es
considerado como una estrategia importante dentro de una organizacion y muestra

el nivel de compromiso de los trabajadores con la empresa.

Comunicacion

La comunicacion es concebida como “la percepcion del grado de fluidez, claridad,
coherencia y precision con la que circula la informacidn, relacionada a los inputs
(entradas), outputs (salidas) y feedback (retroalimentacion), de las relaciones

personales entre colaboradores y con clientes.” (Palma, 2004, p. 6)
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Segun Arellano (2008) en su articulo cientifico, titulado: “La estrategia de
comunicacion orientada al desarrollo de la cultura organizacional.” sefiala a la

comunicacién como:

Estrategia que se basa en una serie de principios que ayudan a mejorar el
servicio interno y externo que brinda la organizacién a su personal, a sus
proveedores y a su publico consumidor. Por o mismo, se pone el interés
en la seleccion de los discursos integradores y homogeéneos, para que los
trabajadores realicen sus actividades con la misma logica de calidad,

innovacion, respeto, participacion, desarrollo y productividad. (p. 2)

En este sentido, podemos decir que la comunicacion es parte inherente del
clima laboral de una organizacion, la cual permite llevar informacion y que esta
sea transmitida de manera fluida, clara y sencilla, permitiendo de esa manera una

mejor comunicacion interna y externa entre trabajadores y clientes.

Apoyo y Cooperacion

El apoyo y cooperacion dentro de una organizacion son factores de importancia,
ya que permite el desarrollo del trabajo en equipo entre trabajadores, dando lugar
a un clima laboral adecuado para una mejor convivencia. Segun Centeno (1984),

define sobre cooperacién como:

Una conducta constructiva humana, que se presenta en mdltiples
escenarios de la vida: Organica, intelectual y social. Este atributo es propio
del ser humano y es adoptado para una mejor convivencia laboral y social,

y debe ser definida y estable. (pp. 29-30)
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La cooperacién ha logrado tener una mayor importancia en las
organizaciones durante los ultimos afios, donde segin Amherdt, Dupuich, Emery,
y Giaugue (2000), senala: “La cooperacion fomenta la participacion y trabajo en

equipo, y se habla de fuerza de trabajo y argumentos sobre la union de esfuerzos.”

Por otro lado, (Borrell, 2004) afirma que, la cooperacion y apoyo: “Son
unos de los principios fundamentales del trabajo en equipo, las cuales son
caracteristicas propias de los lideres, junto con la iniciativa, que buscan fortalecer
el proceso de aprendizaje y habilidades de los integrantes en los equipos de

trabajo.”

En este sentido, se puede definir que el apoyo y cooperacion es una
caracteristica propia del ser humano y que dentro de una organizacion va de la
mano con la iniciativa y motivacion del colaborador para de esa manera desarrollar

un trabajo en equipo, y de esa manera lograr un solo resultado.

INVOLUCRAMIENTO .
LABORAL COMUNICACION

APOYO Y

AUTORREALIZACION COOPERACION

CLIMA

LABORAL

Figura 4: Dimensiones del Clima Laboral

Fuente: Palma (2004).



2.2.1.4. Teoriasy enfoques

A continuacion, se muestran teorias que ayudaran a la presente investigacion con bases

teoricas que respalden la variable clima laboral.

2.2.1.4.1. Teoria de Maslow

La siguiente teoria es de Maslow, quien presentd, la teoria de la motivacion en la cual las
necesidades humanas se encuentran organizadas por niveles, posicionadas de manera

jerarquica por su nivel de importancia e influencia. Esta se representa por medio de una

piramide, al cual se detalla a continuacion:

Necesidades de Autorrealizacion
Necesidades de estima

Necesidades sociales

Necesidades de seguridad

Necesidades de fisiologias

J\

NECESIDADES
SECUNDARIAS

NECESIDADES
PRIMARIAS

Figura 5: Jerarquia de Necesidades de Maslow

Fuente: Idalberto Chiavenato (2007, p. 284)

Para Maslow, estas se dividen en dos grupos, en necesidades primarias y

necesidades secundarias. Cada una de ellas representa una importancia en la vida de un
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ser humano y la manera en el cual cada ser humano cubre dichas necesidades. En
Chiavenato (2007, pp. 283-284) quien cita a Maslow, muestra la definicién y detalla cada

necesidad:

a. Las necesidades fisiologicas: Constituyen el primer nivel, en este se encuentran
las necesidades de alimentacion, de suefio y reposo, de abrigo, entre otros. Estas
necesidades instintivas y que nacen con el individuo, en consecuencia, si alguna
de esas necesidades no se satisface entonces se reflejard en la conducta del

individuo.

b. Necesidad de seguridad: Constituyen el segundo nivel de la piramide. Son
necesidades de seguridad, estabilidad y busqueda de proteccion. Estas necesidades
surgen a partir de la satisfaccion de las necesidades fisioldgicas y tienen gran
importancia sobre la conducta humana, por lo que, al tratarse de la dependencia
de un trabajador con la empresa, si alguno de sus factores llegase influir y trasmitir
incertidumbre producird insatisfaccion para esta necesidad, produciendo

inseguridad en todos los niveles jerarquicos de la empresa.

c. Necesidades Sociales: Surgen cuando las necesidades del primer y segundo nivel
se encuentran relativamente satisfechas. Entre las necesidades de sociales estan la
necesidad de asociacion, de participacion, de aceptacién de afecto y amor. Cuando
las este nivel no son satisfechas, el individuo se pone resistente, antagdnico y hostil

en relacién a su entorno.

d. Necesidad de Estima: Son las necesidades relacionadas con la forma por la cual el

individuo se ve y evalUa. Involucra la autoapreciacion, confianza, la necesidad de
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aprobacion social y respeto. Incluye también el deseo de fuerza y de adecuacion.
La satisfaccion de este nivel conduce a sentimientos de autoconfianza, valor,
fuerza, prestigio, poder y capacidad. Su frustracién puede producir sentimientos
de inferioridad, debilidad, dependencia y desamparo que, a su vez, pueden llevar

al desanimo o a actividades compensatorias.

e. Necesidades de autorrealizacion: Son las necesidades humanas més elevadas y que
estan en la cima de la jerarquia. Se relacionan con la realizacion del propio
potencial y superacion continua. Esa tendencia se expresa por medio del impulso

que la persona tiene para crecer mas de lo que es y de ser todo lo que quiera ser.

Entonces podemos concluir de esta teoria, que representa y segmenta de una
manera adecuada las necesidades humanas, las cuales pueden producir efectos negativos
en caso de no ser satisfechas, por lo contrario de ser satisfechas y relacionadas en un
escenario empresarial pueden traer consigo motivacion y realizacion de un trabajo éptimo

por parte de los colaboradores.

2.2.1.4.2. Teoria Xy Teoria Y de McGregor

La teoria de X y teoria Y, su autor McGregor, compara dos estilos de la administracion,
un estilo que se basa en la administracion tradicional, mecanicista y pragmatica, a la que
se le denomino teoria X, y el otro estilo, representado por un concepto mas moderno en

relacion a la conducta humana, denominada teoria Y.

La teoria X, segin McGregor, refleja un estilo de administracion rigida y

autocratica, donde los colaboradores son considerados recursos 0 medios de produccion,



35

donde trabajan dentro de esquemas estandarizados y organizados. Esta teoria se

caracteriza por los siguientes aspectos. ldalberto Chiavenato (2007, p. 290)

Se da relevancia a
los recursos e

interes en
objetivos l
economicos
Los esfuerzos de
Los trabajadores los trabajadores
son motivados ~ deben ser
unicamente por Teo Fla X controlados y
incentivos dirigdos atender
economicos las necesidades de
la empresa
— -

Intervencion
continua parael

control de las
actividades en la
produccion de los

trabajadores

Figura 6: Caracteristicas Teoria X

Fuente: Teoria de McGregor citada en Idalberto Chiavenato (2007, p. 291)

Teoria Y, segin Chiavenato (2007), indica sobre la teoria que: “Propone un
modelo de administracion mas participativo e inclusivo, basado en valores humanos y

sociales.” (p. 292)

En este sentido, la teoria Y, muestra un estilo de administracién abierto, dindmico

y democréatico, donde el proceso de administrar se vuelve un proceso para crear
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oportunidades, liberar potenciales, motivar el crecimiento laboral y proporcionar
orientacion en cuanto a los objetivos. Asimismo, la administracion de esta teoria se

caracteriza por los siguientes aspectos:

Prevalece la

motivacion y

potencial de
desarollo y

Las personas
Colaborador
pueden ser Ve
automotivas y TeO ria Y asume

autodirigidas responsabilidades

Desarrollan
métodos de \
operacion para
alcanzar objetivos
personales y de la
empresa.

Figura 7: Caracteristicas Teoria Y

Fuente: Teoria de McGregor citada en Idalberto Chiavenato (2007, p. 292)

En esta teoria, el autor refleja dos estilos de empresas las cuales desarrollan
diferentes escenarios y contemplan dos puntos de vista diferentes sobre el trabajador,
donde uno de los modelos establece que el colaborador es flojo y que deben trabajar segun
lo programado para poder alcanzar los objetivos economicos de la empresa, mientras que

el otro estilo muestra un colaborador méas participativo y que dirige sus esfuerzos para
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alcanzar los objetivos de la empresa, donde el &mbito laboral acondiciona un clima para

motivar e incluir al trabajador como ser humano y no como recurso.

Por lo tanto, se puede concluir que ninguna de los dos escenarios es ajena a las
realidades de las empresas actuales, pero que ambos pueden ir de la mano para poder
alcanzar los objetivos empresariales sin dejar de lado los objetivos individuales

motivando al crecimiento y potencial del individuo.

2.2.1.4.3. Teoria de los dos factores de Herzberg

Federick Herzberg formuld la siguiente teoria, basada en dos factores esenciales para

explicar la conducta de las personas frente un escenario de trabajo.

a. Factores higiénicos o factores extrinsecos: Referido al ambiente que rodea a las
personas y de las condiciones dentro de las cuales ellas desempefian su trabajo,
factores que se utilizan en la motivacion de los colaboradores. Estos factores son

preventivos, ya que evitan la insatisfaccion, pero no provocan la satisfaccion.

b. Factores motivacionales o factores intrinsecos: Se relacionan con el contenido del
cargo y con la naturaleza de las tareas que la persona ejecuta. Cuando los factores
motivacionales son Gptimos estos provocan la satisfaccion en las personas sin
embargo cuando son precarios estos evitan la satisfaccion. (Chiavenato, 2007, pp.

286-287)

En este sentido, la teoria de los dos factores, se definen dos aspectos:

“La satisfaccion de cargo y la insatisfaccion del cargo, la primera relacionada con

los factores motivacionales y la segunda con los factores higiénicos. En donde
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para proporcionar la motivacion en el trabajo, Herzberg propone un
“enriquecimiento del cargo” o “join enrichment’, el cual consiste en sustituir las

tareas sencillas por tareas mas complejas” (Chiavenato, 2007, p. 288)

Esta intervencion de Herzberg tiene como propdsito proporcionar al individuo la
capacidad de manejar mayores responsabilidades con el fin de motivar su crecimiento

individual e inclusion dentro de las decisiones de la empresa.

Asimismo, esta teoria se compara con la teoria de necesidades de Maslow en el
cual se relaciona los factores higiénicos con las necesidades primarias y los factores

motivacionales con las necesidades secundarias, su desarrollo se muestra en la figura 8.
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Figura 8: Comparacion de os modelos de motivacién de Maslow y Herzberg

Fuente: Idalberto Chiavenato, 2007, p. 290.
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De las teorias anteriormente sefialadas, se puede concluir que, en su mayoria los
autores hacen referencia a la motivacién dentro de un escenario laboral, para que de esta
forma los trabajadores puedan desarrollar y ejecutar su actividades, pero de manera que
tambien desarrollen sus competencias y objetivos personales, ya que se le considera al
individuo como un talento humano que necesita satisfacer sus necesidades y que debe ser
incluido en la participacidn de labores cada vez mas complejas para su hacerlos capaz de

manejar responsibilidades dentro de la empresa y asi motivar su crecimiento.

2.2.2. Desempefio laboral

2.2.2.1. Definicién

Segun Chiavenato (2007), el desempefio laboral es: “El comportamiento del trabajador en
la busqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual para lograr

los objetivos.” (p. 407)

Se puede mencionar de este apartado, que el desempefio funciona también por la
busqueda en conjunto de los objetivos trazados en la organizacion, la cual se logra de
forma individual, ya que todos quieren llegar a cumplir estos objetivos, existen
caracteristicas individuales, entre las cuales se pueden mencionar: las capacidades,
habilidades, necesidades y cualidades, entre otros, que interactdan con la naturaleza del
trabajo y de la organizacién para producir comportamientos que afectan los resultados,
hace mencion a las caracteristicas que posee el ser humano, habla acerca de que cada una
de estas caracteristicas que tenemos, permite producir comportamientos que pueden hacer

que la empresa logre los resultados deseados.
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En el articulo de investigacion de Araujo y Leal (2007); citan D’Vicente (1997,
citado por Bohorquez 2004), quienes definen desempefio laboral: “Como el nivel de
ejecucion que alcanza el trabajador en lograr las metas propuestas dentro de la

organizacidn en un tiempo especifico.” (p. 140)

Por lo tanto, segin el autor el desempefio estd conformado por actividades

tangibles, observables y medibles.

Robbins y Judge (2009, pp. 27-31), explican que, en las organizaciones, solo
evallan la forma en que los empleados realizan sus actividades y estas incluyen una
descripcion del puesto de trabajo, sin embargo, las compafiias actuales, menos jerarquicas
y mas orientadas al servicio, requieren de mas informacion hoy en dia se reconocen tres

tipos principales de conductas que constituyen el desempefio laboral.

e Desempefio de las tareas: Se refiere al cumplimiento de las obligaciones y
responsabilidades que contribuyen a la produccion de un bien o servicio a la

realizacion de las tareas administrativas.

e Civismo: Se refiera a las acciones que contribuyen al ambiente psicolégico de
la organizacion, como brindar ayuda a los demas, aunque esta no se solicite
respaldar objetivos organizaciones, tratar a los compafieros con respecto,
hacer sugerencia constructiva y decir cosas positivas y decir cosas positivas

sobre el lugar de trabajo

e Falta de productividad: Esto incluye las acciones que dafian de manera activa

a la organizacion, tales conductas incluyen el robo, dafios a la propiedad de la
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compafiia, comportandose de forma agresiva con los compafieros y ausentarse

con frecuencia.

Segun, ), establecen el siguiente concepto referente al desempefio laboral:

“Proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una organizacion, individuo o un
proceso, en el logro de sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel
organizacional la medicion del desempefio laboral brinda una evaluacién acerca

del cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual.” (p. 281)

Muchas empresas e instituciones reconocen que uno de sus activos fundamentales
es su factor humano. Para estar seguros de la solidez de su recurso humano, las
organizaciones requieren contar con mecanismos de medicion periddica de su Clima
Organizacional que va ligado con la motivacion del personal y como antes se sefialaba

éste puede repercutir sobre su correspondiente comportamiento y desempefio laboral.

2.2.2.2. Caracteristicas

Segun, Florez (2008, p. 89), sefiala que las caracteristicas del desempefio laboral
corresponden a los conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que una

persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo.

a. Adaptabilidad: Se refiere a la mantencion de la efectividad en diferentes

ambientes 'y con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas.

b. Comunicacién: Se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de manera

efectiva ya sea en grupo o individualmente. La capacidad de acuerdo el
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lenguaje o terminologia a las necesidades del receptor (es). Al buen empleo

de la gramatica, organizacional y estructura en comunicaciones.

c. Iniciativa: Se refiere a la intencion de influir activamente sobre los
acontecimientos para alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar
situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente. A las medidas que toma para

lograr objetivos mas alla de lo requerido.

d. Conocimientos: Se refiere el nivel alcanzado de conocimientos técnicos y/o
profesionales en areas relacionadas con su area de trabajo. A la capacidad
que tiende de mantenerse al tanto de los avances y tendencias actuales en su

area de experiencia.

e. Trabajo en equipo: Se refiere a la capacidad de desenvolverse eficazmente en
equipos/ grupos de trabajo para alcanzar las metas de la organizacion,

contribuyendo y generando un ambiente arménico que permite el consenso.

f. Desarrollo de talentos: Se refiere a la capacidad de desarrollar las
habilidades y competencias de los miembros de su equipo,
planificando actividades de desarrollo efectivas, relacionadas con los

cargos actuales y futuros.

Las caracteristicas anteriormente mencionadas nos permiten conocer las
dimensiones que deben ser tratadas para influenciar en el desempefio laboral, asi como

para la elaboracidn de pardmetros para su administracion y evaluacion.
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2.2.2.3. Sistema de administracién del desempefio

Segun los autores, Robbins y Decenzo (2002), sefialan que:

“Un sistema de administracion del desempefio es un procedimiento para establecer
parametros del desempefio, con el proposito de evaluar y tomar decisiones
objetivas acerca de las personas que laboran dentro de una institucion; presentando
al mismo tiempo, documentacion que fundamente las acciones realizadas por el

personal.” (pp. 372-381)

Siguiendo con Robbins menciona que una revisién sobre los aspectos mas
importantes de la personalidad, proporciona pardmetros o lineamientos generales que
sirven para mejorar el desempefio; asimismo, ayuda a mejorar las decisiones de
contratacion y la toma de ascensos. Los parametros de comportamiento ayudan a
pronosticar la conducta futura de las personas por lo que el conocimiento de éstos, ayuda
a reducir equivocaciones y a disminuir la rotacion de los empleados, aumentando en gran

medida la satisfaccion laboral de los empleados.

La importancia del sistema radica en la facilidad que este proporciona al momento
de descomponer los parametros mediante los cuales mediremos y revisaremos los
aspectos importantes que marcan la pauta en el desempefio laboral, permitiéndonos tomar

medidas, reducir tiempo, costes y aprovechar capacidades al maximo.

2.2.2.4. Evaluacion del desempefio

De acuerdo con Puchol (2007) la evaluacion del desempefio, es el procedimiento

sistematico y continuo, que a través de la expresion de juicios objetivos acerca del
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personal mide el desempefio de éstos. Dicha evaluacion tiene como propaosito integrar los

objetivos institucionales con los individuales. (p. 318-319)

Asimismo, segun Lacalle, Caldas, y Carrion (2012) establece que toda evaluacion

debe basarse en el andlisis de tres tipos de dimensiones:

/ N
/ N\
/ DESEMPENO POTENCIAL
/ CORPORATIVO e \
) ¢Cual es el \
¢El grupo ha potencial del
conseguido sus colaborador para la
5 objetivos de organizacién? \
‘ negocio? J |

DESEMPENO
INDIVIDUAL

¢Cudl es la contribucién
del colaborador a los /

. resultados de la /
empresa? e

Figura 9: Dimensiones para evaluacion del desempefio

Fuente: Lacalle, Caldas, y Carrion (2012, p. 154)

La evaluacion del desempefio laboral aparte de ser un procedimiento sistematico
y periodico, es cuantitativo y cualitativo ya que mide la manera de actuar y la ejecucion
de tareas de un individuo en su puesto de trabajo en un periodo de tiempo determinado;
con el propdsito de conocer si sus comportamientos y resultados corresponden a las metas

esperadas por la organizacion, o bien si deberia mejorarlos.
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2.2.2.5. Beneficios de la evaluacion del desempefio

Para Guillermo Lacalle, Eugenia Caldas, Reyes Carrion (2012, pp. 155-157), los

beneficios de la evaluacion del desempefio son muchos y variados y, para su estudio,

vamos a clasificarlos en funcién del destinatario de los mismos.

a. Beneficios para la direccion de la empresa

Mejora el desempefio de los empleados y permite alcanzar los objetivos de

cada departamento de manera mas eficiente.

Permite adoptar un sistema objetivo de toma de decisiones respecto a los

empleados de la empresa.

Proporciona motivacion a los subordinados, al constituirse en un sistema

de comunicacion eficaz de su valia.

b. Beneficios para los empleados

Permite conocer cuales son las expectativas de sus jefes respecto a cada

uno de ellos.

Da a conocer las medidas que los jefes han tomado con respecto a cada uno

de ellos para mejorar su desempefio o talento.

Permite saber cuéles son las medidas que uno mismo debe tomar si quiere

mejorar en la empresa.

Obliga a hacer una autocritica, una autoevaluacion, con respecto al trabajo

desarrollado.
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c. Beneficios para la empresa en general

Evaluar el talento humano de los empleados a corto, medio y largo plazo.

e Determinar la contribucion de cada empleado a los objetivos de la empresa.

e ldentificar a los empleados que precisan reciclarse y/o perfeccionarse.

e ldentificar a los empleados que pueden llegar a ser promocionados.

e Estimular la productividad y, en ocasiones, mejorar las relaciones

informales.

2.2.2.6. Dimensiones de la variable desempefio

Para un mejor estudio y diagnostico de esta variable, se ha descompuesto el desempefio
laboral en cuatro dimensiones, las cuales permiten medir adecuadamente esta variable. A
continuacion, se mencionan y desarrollan las dimensiones a considerar en la presente
investigacion, las cuales fueron determinadas segun estudio e investigacion de diferentes

autores, como referencia se tomo a la teoria de Stoner, Freeman, y Gilbert (2001).

a. Calidad de Trabajo

El autor Stoner et al. (2001), quien evalla la dimensién de calidad de trabajo,
define esta dimension de la siguiente manera: “Es una causa eficiente que el
colaborador en un tiempo determinado, hace uso de sus conocimientos,

habilidades y destrezas asociados a las actividades que realiza.”

Para Urbina y Barazal (2002), definen que toda calidad de actividad

laboral debe ser entendida como:
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“La capacidad que desarrolla y va adquiriendo el trabajador, para
realizar sus laborales diarias de trabajo, en las cuales se incluyen el nivel
de conocimientos y el uso adecuado de herramientas diversas, eso con
la finalidad de lograr un nivel satisfactorio de desempefio y una 6ptima
resolucion de problemas que se puedan presentar y por ende en la

participacion proactiva de los mismos.” (p. 104)

En este sentido, se puede decir, que los trabajadores diariamente en su
centro de trabajo requieren cumplir con una serie de actividades diarias y con
los objetivos trazados, los cuales deberdn ser desarrollados con los
conocimientos y experiencias adquiridas, de tal manera que debera administrar
tiempo y recursos necesarios para cumplir con sus actividades de manera

eficiente.

Responsabilidad

La dimension Responsabilidad se fundamenta seguln la teoria de Stoner et al.
(2001), “Responsabilidad a los recursos y capacidades con el que cada persona

cuenta para realizar ciertas actividades.”

Sobre esto, la definicion de esta variable se ve relacionada con el
desempefio adecuado de lo colaborados, los cuales utilizan herramientas nuevas

que permiten que se desenvuelvan ante la sociedad.
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Segun Pérez (2010) lo define como:

“La habilidad con el que cuenta cada uno de los trabajadores de la
organizacion, para manejar de manera adecuada sus conocimientos. De
la misma manera se entiende sobre la precision, iniciativa, destreza, y
el ingenio que cada ser humano tiene para lograr las metas que se
proponen en relacién a los objetivos de la organizacion donde se

desenvuelven.”

Entonces, se concluye que la responsabilidad es una capacidad que
ejerce el ser humano frente a sus compromisos laborales, los cuales son
ejecutados y desarrollados segun sus conocimientos propios y habilidades del
trabajador, que seran utilizados para cumplir con sus actividades diarias de la

organizacion.

Trabajo en Equipo

Esta dimension analizada por Stoner et al (2001) lo define en relacion a la
funcién administrativa: “Hace referencia a la buena labor de los trabajadores,
quienes demuestran que la experiencia les permite la superacion profesional y
gue en un trabajo en equipo se pueden obtener los resultados esperados y

planteados por la organizacion.” (p. 227)

De lo anterior, se puede concluir que el autor nos muestra un trabajador
activo y eficiente, quien puede ejecutar y sobrellevar actividades en equipo, asi
como también asumir las responsabilidades llevando un buen liderazgo en el

equipo de trabajo.
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Compromiso Institucional

El compromiso institucional estd referida a la capacidad del manejo del

compromiso situado en el &mbito profesional y la calidad del trabajo. Para Stoner

et al. (2001), lo define como:
“Los sentimientos que van apareciendo a medida que el cerebro va
interpretando las emociones, pueden llegar a ser agradables o irritantes
y es la consecuencia de la contestacion personal al entorno, y lo que
pasa en su interior. Las capacidades intervienen en el colaborador
cuando es exteriorizada en los trabajadores que pierden los papeles ante
situaciones de crisis tales como desacuerdo o inseguridad al momento
de tomar decisiones, no favorecen e imponen ordenes ya que le falta
capacidad de trabajar en equipo hace que se sientan superior a sus

compafieros y colaboradores.” (p. 240)

De acuerdo a lo mencionado, es importante indicar que el desempefio
laboral se ve influenciado con el compromiso que tiene el trabajador con la

empresa y su entorno.

DEFINICION DE CONCEPTOS BASICOS

Entorno externo: Es un sistema superior en el cual se establece una empresa, y los
factores que lo componen pueden influir, directa o indirectamente, en los procesos

de la gestion de una empresa. (Chiavenato, 2007)

Entorno interno: Compuesto por fuerzas que operan dentro de una organizacion e

influyen directamente en la gestion empresarial. (Chiavenato, 2007)



50

Motivacion: Proceso de estimular a un individuo para que se realice una accion que
satisfaga alguna de sus necesidades y alcance alguna meta deseada para el

motivador. (Sexton, 1977)

Productividad: Indicador que muestra la forma de administracion de los recursos
utilizados relacionado en la productividad de bienes y servicios, es decir, en los

productos obtenidos. (Nufiez, 2007)

Feeback: Es una herramienta de relacion interpersonal, direccionada a personas. Su
correcta aplicacion y andlisis de resultados puede aportar un beneficio para las

organizaciones y las personas implicadas en el proceso. (Zeus y Skiffington, 2002)

Clima laboral: Constituye el medio interno de una organizacion, la atmosfera
psicoldgica caracteristica que existe en cada organizacion. Involucra diferentes
aspectos de la situacién, que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como
el tipo de organizacién, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los
reglamentos internos (factores estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de
valores y formas de comportamiento social que son impulsadas o castigadas
(factores sociales). (Chiavenato, Introduccion a la Teoria General de la
Administracion., 1992)

Relacion interpersonal: Es una interaccion reciproca entre dos 0 mas personas. Se
trata de relaciones sociales que, como tales, se encuentran reguladas por las leyes e

instituciones de la interaccién social. (Gardey y Pérez, 2008)

Interaccion: Es una accidn reciproca entre dos o0 mas objetos, sustancias, personas

0 agentes. (RAE, 2018)



51

Autorrealizacion: Es una potencialidad fundamental de la naturaleza humana que se
encuentra en todo individuo desde su nacimiento. (Maslow, 1954)

Involucramiento laboral: Relacionado a la existencia de estructuras o0 mecanismos
organizacionales que utilizan el talento humano para tomar parte en las decisiones

en su lugar de trabajo. (Wanyonyi, 2015)

Comunicacioén: El intercambio de informacion entre personas. Significa volver
comdn un mensaje 0 una informacién. Constituye uno de los procesos
fundamentales de la experiencia humana y la organizacién social. (Chiavenato,

2006)

Apoyo: El apoyo es un término que describe la cooperacion, la reciprocidad, y
el trabajo en equipo, y que conlleva o implica un beneficio mutuo para

los individuos cooperantes. (Kropotkin, 1902)

Desempefio: Acciones o comportamientos medidos en términos de las competencias

de cada individuo. (Garcia, 2001)

Mision: La mision de una organizacion es su propdésito general. Responde a la

pregunta ¢qué se supone gque hace la organizacion? (Ferrell, Hirt, y Linda, 2004)

Vision: El camino al cual se dirige la empresa a largo plazo y sirve para orientar las
decisiones estratégicas de crecimiento junto a las de competitividad. (Thompson y
Strickland, 2001)

Comunicacion interna: Herramienta de management para reforzar la capacidad de

influencia de la gerencia por medio de la mejora del grado de comprension y de


https://es.wikipedia.org/wiki/Cooperaci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Reciprocidad
https://es.wikipedia.org/wiki/Trabajo_en_equipo
https://es.wikipedia.org/wiki/Bien_com%C3%BAn
https://es.wikipedia.org/wiki/Individuos
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compromiso de los miembros de la organizacion con las estrategias y actuaciones
empresariales. (Molina, 2002)

Desempefio laboral: Es el comportamiento del trabajador en la bdsqueda de los
objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos.

(Chiavenato, 2002)

Comportamiento: Actividad del organismo, o respuesta, es s6lo un componente de

la interaccion. (Ribes, 1990)

Responsabilidad: Dimension psicosocioldgica, en tanto tiene en cuenta el
sentimiento de responsabilidad como resorte emocional individual del sentirse
afectado por el otro y como capacidad culturalmente construida de evaluar
consecuencias de las propias acciones y de atribuirse la obligacion de hacerse cargo.

(Wester, 2008)

Trabajo en equipo: Conformado por un grupo pequefio de personas con capacidades
complementarias, comprometidas a un objetivo de trabajo y un planeamiento comun

y con responsabilidad mutua compartida. (Katzenbach y Smith, 2015)

Compromiso institucional: Estado en el cual un empelado se identifica con una

organizacion, sus metas y deseos (Robbins, 2009)
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CAPITULO III:

METODOLOGIA

3.1. HIPOTESIS

3.1.1. Hipotesis general

El clima laboral influye positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Gerencia Comercial de Electrosur S.A., Tacna.

3.1.2. Hipotesis especificas

a. La autorrealizacion influye significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Comercial de Electrosur S.A.

b. Elinvolucramiento laboral influye significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Comercial de Electrosur S.A.

c. La comunicacion influye significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Comercial de Electrosur S.A.

d. La cooperacion y apoyo influye significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Gerencia Comercial de Electrosur S.A.

3.2. VARIABLE E INDICADORES

3.2.1. ldentificacién de la VVariable

3.2.1.1. Variable independiente:

Clima Laboral

3.2.1.2. Indicadores:
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a. Autorrealizacion

b. Involucramiento Laboral

¢c. Comunicacion

d. Cooperaciény apoyo

3.2.1.3. Variable dependiente

Desempefio Laboral

3.2.1.4. Indicadores

a. Calidad de Trabajo

b. Responsabilidad

c. Trabajo en Equipo

d. Compromiso Institucional

3.2.2. Operacionalizacion de la variable

Para un mejor estudio de las variables, clima laboral y desempefio laboral, es necesario su
descomposicion para de esa manera poder desarrollar una definicién conceptual,
operacional, sus dimensiones e indicadores que permiten medir y desarrollar una mejor
investigacion de las variables materia de investigacion. A continuacién, se muestra la

operacionalizacion de la variable independiente (X) y de la variable dependiente (Y).



Tabla 1:

Matriz de la Operacionalizacion de la variable Independiente

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

Definicion
Conceptual

Es la percepcion del
trabajador con
respecto a su
ambiente laboral y
en funcion de
aspectos vinculados
como posibilidad de
realizacion personal,
involucramiento con
la tarea designada,
supervision, acceso
a la informacion y
condiciones
laborales. (Palma,
2004)

Definicion
Operacional

El presente concepto
de la variable Clima
Laboral se
operacionaliza
mediante las
dimensiones
autorrealizacion,
involucramiento
laboral,
comunicacion,
cooperacion y
apoyo, cada uno con
sus respectivos
indicadores, ademas
del uso de la escala
de Likert.

Dimensiones

AUTORREALIZACION

INVOLUCRAMIENTO
LABORAL

COMUNICACION

COOPERACION Y
APOYO

VARIABLE DEPENDIENTE: CLIMA LABORAL

Indicadores

Oportunidad de Progreso

Nivel de interés del éxito
del colaborador

Valorizacion del
desempefio

Participacion de los
objetivos

Nivel de compromiso

Nivel de logros en el
trabajo

Definicion de misién,
vision y valores

Calidad de vida laboral

Nivel de interaccién y
colaboracion

Comunicacion interna
Acceso a informacion
Actividades de trabajo
Guia de trabajo
Tecnologia en el trabajo

Relacion armoniosa entre
grupos de trabajo

Nota: Elaborado durante el proceso de investigacion.
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Tabla 2:

Matriz de la Operacionalizacion de la variable Independiente
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

Definicion Definicion Dimensiones
Conceptual Operacional
CALIDAD DE
TRABAJO

El presente concepto
de la variable
Desempefio Laboral
se operacionaliza

Comprende actos que se
centran en las
actividades de quienes

RESPONSABILIDAD

. mediante las
lo ejecutan de acuerdoa . . .
o dimensiones calidad
la organizacion. Es una -
de trabajo,

medida de la eficiencia
y la eficacia en que se
alcanzan los objetivos
planteados. (Stoner,
Freeman y Gilbert,
2001)

responsabilidad,

trabajo en equipo y

estos con sus

respectivos

indicadores, ademas  TRABAJO EN
del uso de laescala ~ EQUIPO

de Likert.

COMPROMISO
INSTITUCIONAL

Indicadores

Eficacia

Eficiencia

Productividad

Capacidad de solucién de
problemas

Nivel de autonomia

Nivel de supervision

Politicas y lineamientos

Nivel de liderazgo

Comportamiento y aspectos
actitudinales

Nivel de proactividad

Nivel de compromiso

Capacidad de apoyo y
colaboracion

Nota: Elaborado durante el proceso de investigacion.
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3.3. TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion por su finalidad es una investigacion Pura o Basica, porque se va

Ilegar a un resultado que permitira incrementar el conocimiento.

Por su orientacion, la investigacion es transversal, ya que se hard uso de

cuestionarios para medir ambas variables.

Asimismo, por su caracter, es Cuantitativa, porque se utilizaran instrumentos de
medicion, es decir, la informacion es cuantificable numéricamente. Y es explicativa,

segun su nivel de conocimiento, por lo que solo busca el efecto de una variable sobre otra.

3.4. DISENO DE INVESTIGACION

El disefio para esta investigacion es no experimental, ya que su bdsqueda es empirica y
sistematica en la que el investigador no posee control directo de las variables, se observa

fenomenos tal y como se dan en su contexto natural para luego analizarlos.

3.5. NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de investigacion es causal explicativa, porque se busca describir el fendmeno y
buscar la explicacion del comportamiento de las variables. Su metodologia es cuantitativa

y su fin es el descubrimiento de las causas.

3.6. AMBITO DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion se encuentra en el &mbito de la administracion en las areas de

clima organizacional y desempefio laboral.
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3.7. POBLACION Y MUESTRA

3.7.1. Unidad de estudio

La Unidad de estudio de la presente investigacion, estad conformada por los trabajadores

de la Gerencia Comercial de Electrosur S.A. de la ciudad de Tacna.

3.7.2. Poblacion

La poblacion de esta investigacion estd compuesta por 36 trabajadores de la Gerencia

Comercial de Electrosur S.A.

3.7.3. Muestra:

La muestra se compone por el total de trabajadores de la Gerencia Comercial, puesto que
la poblacion de estudio no esta considerable, por tal motivo la muestra es la misma

cantidad de la poblacion.

3.8. CRITERIOS DE SELECCION

3.8.1. Criterios de inclusion

Se consider6 caso de estudio, a los trabajadores o personal que tenga dependencia legal
con la institucién y que pertenezca a la Gerencia Comercial, asi como también que dé su

conocimiento informado para su participacion en el estudio.

3.8.2. Criterios de exclusién

Trabajador o personal que no pertenezca a la Gerencia Comercial, como, Contratistas,
Terceros y trabajadores de otras areas; asimismo trabajadores que se encuentre de

descanso vacacional al momento de proceder con la encuesta.
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3.9. TECNICAS E INTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.9.1. Técnica

La técnica de recoleccion de datos es la encuesta, por ser una técnica de investigacion
basadas en las declaraciones emitidas por una muestra representativa de una poblacion
concreta y que nos permite conocer opiniones, actitudes, creencias, valoraciones

subjetivas entre otros aspectos.

Encuesta: es una técnica de recoleccién de informacion que implica la aplicacién
de preguntas facil entendimiento para el encuestado, las cuales siguen un propdsito u
objetivo del cual se quieren sacar conclusiones. (Hernandez, Fernande, y Baptista, 1991,

p. 45)

3.9.2. Instrumento

El instrumento para la recoleccion de datos es el cuestionario, el presente instrumento ha
sido elaborado con el fin de ver la influencia del clima organizacional en el desempefio

laboral del personal de la Gerencia Comercial de Electrosur S.A.

3.10. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

La informacion se procesa a través del programa SPSS para el tratamiento especifico, las
tablas y graficos elaborados en Excel, seran traslados a Word, para su ordenamiento y

presentacion final.

Asimismo, se utiliza tablas de frecuencia para la presentacion de los resultados por
dimensién y por variable, para el cruce de variable o para la correlacion de la variable se

hace uso de la correlacion de Spearman. Por otro lado, para la demostracion de las
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hipétesis se utilizo la regresion simple utilizando el criterio de hipotesis de los estimadores
de regresidn. Para la comprobacion de hipdtesis se utilizara modelos de regresion lineal y

el test-student.
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CAPITULO IV:

RESULTADOS

4.1. VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

4.1.1. Validacion del instrumento

Para la validacion del instrumento se sometié a juicio de 3 expertos seleccionados, todos
especializados en estudios y experiencia laboral, en el area de administracion y recursos

humanos.

A cada uno de ellos se le entreg6 un formato de Validacion del Cuestionario de
cada variable, para que de esa manera puedan dar su conformidad de cada instrumento y

determinar si este cuenta con las condiciones dadas.

Tabla 3:

Validacion de expertos

N° de Expertos Puntaje de validacion % Validacion
Experto 1 23 76%
Experto 2 24 80%
Experto 3 25 83%

PROMEDIO TOTAL 24 80%

Nota: Datos tomados de la validacion del instrumento por expertos.

Al respecto, segun se muestra en la tabla N° 3 el porcentaje de validacién se
obtuvo un 80% promedio, lo cual nos muestra un nivel de validacion aceptable para

continuar con el proceso de aplicacion de encuesta.
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Una vez obtenido la validacion del instrumento, se procedio a la realizacion de la prueba
piloto, la cual fue aplicada, con autorizacion del Gerente Comercial de la empresa, a una
muestra aleatoria de 16 trabajadores de la Gerencia Comercial de Electrosur S.A, para

realizar el estudio piloto y de esa manera determinar la confiabilidad del instrumento.

Tabla 4:

Confiabilidad prueba piloto

VARIABLE ALFA DE CRONBACH N° DE ELEMENTOS
Clima Laboral 0,947 18
Desempefio Laboral 0,938 16

Nota: Datos obtenidos del procesamiento de resultados de la prueba piloto en SPSS.

En lo que respecta al andlisis de confiabilidad de la prueba piloto, se obtuvieron
resultados con niveles aceptables segun se muestra en la tabla N° 4, donde Clima laboral
tiene valor de 0,947 y Desempefio laboral un valor de 0,938, lo cual nos muestra que el
Alfa de Cronbach tiene un valor aceptable, por lo que indica que los instrumentos son

confiables.

4.1.2. Confiabilidad del instrumento

Para efecto del analisis de confiabilidad se utiliz6 el Método de Alfa de Cronbach, para
tal fin se considera que cada resultado que tiene de valor 0,7 en delante se considera

confiable.

Por lo tanto, después de haber analizado la validacion y confiabilidad la prueba

piloto, se prosiguio a encuestar a la muestra total, representado por los 36 trabajadores de
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la Gerencia Comercial de Electrosur S.A., Tacna, para el respectivo analisis de

confiabilidad por variables y dimensiones.

A nivel de variables, se obtuvieron como resultados de confiabilidad con niveles
aceptables que estan por encima del nivel minimo del Alfa de Cronbach. Los resultados

se muestran a continuacion.

Tabla 5:

indices de confiabilidad para las variables Clima Laboral y Desempefio Laboral

VARIABLE ALFA DE CRONBACH N DE ELEMENTOQOS
Clima Laboral 0,925 18
Desempefio Laboral 0,921 16

Nota: Datos obtenidos del procesamiento de resultados de las encuestas en SPSS.

La tabla N° 5, muestra el analisis de confiabilidad de las dos variables de la
presente investigacion. Respecto a la variable Clima laboral, se obtuvo un valor de
confiabilidad de 0,925y la variable Desempefio laboral un valor de 0,921. Lo cual indica

que ambas variables son confiables.

A nivel de dimensiones, se analizaron la confiabilidad de dimensiones de cada
variable por separado, para la fiabilidad de las dimensiones del Clima Laboral se
analizaron la fiabilidad de dimensiones de Autorrealizacion, Involucramiento Laboral,
Comunicacién, Apoyo y cooperacion. Asimismo, para la variable Desempefio se
analizaron las dimensiones Calidad de Trabajo, Responsabilidad, Trabajo en Equipo y

Compromiso Institucional. Se obtuvo valores superiores al nivel minimo del Alfa de
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Cronbach, es decir superiores al 0,7 de valor minimo, lo cual indica la fiabilidad de cada

dimensién. Los resultados se muestran en la siguiente tabla N° 6.

Tabla 6:

indices de confiabilidad por dimensiones de cada variable

Variable Dimension Alfa de Cronbach N de Elementos
Autorrealizacion 0,844 5
Clima Laboral Involucramiento laboral 0,766 4
Comunicacion 0,781 5
Apoyo y cooperacion 0,710 4
Calidad de Trabajo 0,816 3
Desempefio Responsabilidad 0,811 4
Laboral Trabajo en Equipo 0,822 4
Compromiso Institucional 0,727 5

Nota: Datos obtenidos del procesamiento de resultados por dimensién en SPSS.

4.1.3. Relacién variable, indicadores e items

Las variables materia de investigacion han sido descompuestas en dimensiones, donde
cada dimension cuenta con sus indicadores, que permitiran un mejor estudio y diagnostico

sobre ambas variables.
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Relacion variable Clima laboral e indicadores
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VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS
Oportunidad de Progreso 1,2
. Nivel de interés del éxito del colaborador 3
AUTORREALIZACION L B
Valorizacién del desempefio 4
Participacion de los objetivos 5
Nivel de compromiso 6
INVOLUCRAMIENTO  Nivel de logros en el trabajo 7
LABORAL Definicién de misién, visién y valores 8
Clima Laboral Calidad de vida laboral 9
Nivel de interaccion y colaboracién 10,14
COMUNICACION Comunicacion interna 11
Acceso a informacion 12,13
Actividades de trabajo 15
COOPERACION Y Guia de trabajo 16
APOYO Tecnologia en el trabajo 17
Relacion armoniosa entre grupos de
; 18
trabajo
Nota: Elaborado durante el proceso de investigacion.
Tabla 8:
Relacion variable Desempefio laboral e indicadores
VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS
Eficacia 1
CALIDAD DE Eficiencia 2
TRABAJO o
Productividad 3
Capacidad de solucién de problemas 4
RESPONSABILIDAD Nivel de autonomia 5
~ Nivel de supervision 6,7
Desempefio o j )
Laboral Politicas y lineamientos 8
Comportamiento y aspectos
L 10,11
actitudinales
Nivel de proactividad 12,13
COMPROMISO Nivel de compromiso 14,16
INSTITUCIONAL ) P B '
Capacidad de apoyo y colaboracion 15

Nota: Elaborado durante el proceso de investigacion.
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En la tabla N° 7 y 8 nos muestra la operacionalizacion de las variables,
considerando que la variable independiente es el Clima laboral y la variable dependiente
es Desempefio laboral, cuenta con cuatro dimensiones, que estan compuestas por diversos

indicadores que nos permitiran desarrollar y obtener resultados confiables.

4.1.4. Escala de valoracion de la variable

Para una mejor interpretacién de resultados de la presente investigacion se ha considerado
una escala de medicién de Likert, donde cada una de las variables y dimensiones fueron

categorizadas en una escala de 5 categorias, como se muestra a continuacion.

Tabla 9:

Escala de medicién Likert

Categoria Nivel ordinal
Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo 4
Indeciso 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1

Nota: Elaborado de acuerdo a escala de Likert.

El instrumento de la variable Clima Laboral, esta conformada por 18 items, los
cuales miden 4 diferentes dimensiones de la variable independiente. Su escala y

categorizacion se muestran a continuacion.



67

Tabla 10:

Valorizacién de la variable Clima Laboral

Clima Laboral

Limite Inferior Limite Superior Categorias
18.00 23.40 5 Totalmente de acuerdo
23.40 28.80 4 De acuerdo
28.80 34.20 3 Indeciso
34.20 39.60 2 Endesacuerdo
39.60 45.00 1  Totalmente en desacuerdo

Nota: Procesamiento de datos en Excel de acuerdo a formula de Baremos.

La tabla N° 10, muestra la categorizacion y el valor del limite inferior y superior
que la variable Clima Laboral puede llegar a tener al momento de aplicar el instrumento,
lo cual nos permitira poder cuantificar y determinar un andlisis claro y preciso sobre esta

variable.
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Valorizacion por dimensiones de Clima Laboral
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Autorrealizacion

Limite Inferior Limite Superior Categorias
5.00 9.00 5 Totalmente de acuerdo
9.00 13.00 4 De acuerdo
13.00 17.00 3 Indeciso
17.00 21.00 2 Endesacuerdo
21.00 25.00 1 Totalmente en desacuerdo

Limite Inferior
4.00
7.20
10.40
13.60
16.80

Limite Inferior
5.00
9.00
13.00
17.00
21.00

Limite Inferior
4.00
7.20
10.40
13.60
16.80

Involucramiento Laboral

Limite Superior
7.20
10.40
13.60
16.80
20.00
Comunicacién
Limite Superior

P N Wb ol

9.00 5
13.00 4
17.00 3
21.00 2
25.00 1

Categorias
Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Indeciso
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

Categorias
Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Indeciso
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

Apoyo y cooperacion

Limite Superior

7.20 5
10.40 4
13.60 3
16.80 2
20.00 1

Categorias
Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Indeciso
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

Nota: Procesamiento de datos por dimensién en Excel de acuerdo a formula de Baremos.

La tabla N° 11, muestra la categorizacion y rangos del limite inferior y superior

para cada dimension de la variable independiente, lo cual nos permitira medir y cuantificar

los resultados de las dimensiones para de esa manera obtener un analisis claro y preciso.
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Tabla 12;

Valorizacion de la variable Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

Limite Inferior Limite Superior Categorias
16.00 28.80 5  Totalmente de acuerdo
28.80 41.60 4 Deacuerdo
41.60 54.40 3 Indeciso
54.40 67.20 2 Endesacuerdo
67.20 80.00 1  Totalmente en desacuerdo

Nota: Procesamiento de datos en Excel de acuerdo a férmula de Baremos.

Para la variable dependiente, es decir, Desempefio Laboral estd compuesta por 16
items que miden 4 dimensiones diferentes, por lo cual en la tabla N° 12, se puede observar
los rangos y limites de valor de la variable dependiente que permitira cuantificar y

determinar un andlisis claro y preciso sobre esta variable.
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Valorizacién por dimensiones del Desempefio Laboral

Calidad de Trabajo

Limite Inferior Limite Superior Categorias
3.00 5.40 5 Totalmente de acuerdo
5.40 7.80 4 De acuerdo
7.80 10.20 3 Indeciso
10.20 12.60 2 Endesacuerdo
12.60 15.00 1 Totalmente en desacuerdo

Limite Inferior
4.00
7.20
10.40
13.60
16.80

Limite Inferior
4.00
7.20
10.40
13.60
16.80

Limite Inferior
5
9.00
13.00
17.00
21.00

Responsabilidad
Limite Superior

7.20 5
10.40 4
13.60 3
16.80 2
20.00 1

Trabajo en Equipo

Limite Superior

7.20 5
10.40 4
13.60 3
16.80 2
20.00 1

Categorias
Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Indeciso
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

Categorias
Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Indeciso
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

Compromiso Institucional

Limite Superior
9.00
13.00
17.00
21.00
25.00

PN Wb O

Categorias
Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Indeciso
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

Nota: Procesamiento de datos por dimensién en Excel de acuerdo a formula de Baremos.

Para las dimensiones, fueron categorizadas en una escala de 5 niveles, como se

muestra en la tabla N° 13, asi como también se muestra los rangos de valor minimo y

maximo para cada dimensién de la variable dependiente, esto permitira a cuantificar los

valores obtenidos a la aplicacion del instrumento.
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4.2. TRATAMIENTO ESTADISTICO

4.2.1. Resultados descriptivos por dimension

Para el andlisis de resultados de la presente investigacion, se hard uso de un andlisis de
frecuencia de datos. Para ello se utilizard los datos de los resultados de las encuestas
aplicadas a los trabajadores de Electrosur S,A,, los cuales se deberan pasar a una base de
datos de Excel segln la escala establecida; una vez obtenida la base de datos, se realizd

el procesamiento de datos y de esa manera obtener la frecuencia por cada dimension.

El analisis de los resultados se hara por dimension, considerando que cada variable

estd conformada por 4 dimensiones.

Para la variable independiente las dimensiones son: Autorrealizacion,
Involucramiento laboral, Comunicacion, Apoyo y Cooperacion. Para la variable
dependiente se consideraron las siguientes dimensiones: Responsabilidad, Compromiso
institucional, Trabajo en equipo y Calidad de trabajo. Los resultados de frecuencia se

muestran a continuacion.

El andlisis de Frecuencia de datos es una herramienta de la estadistica que va
permitir cuantificar las veces que se repite determinado valor, para ello se colocan los
resultados de la muestra en columnas y por valores, para después desarrollar la tabla de
frecuencia y con ello realizar un gréfico de barras que nos mostraran los resultados en

porcentajes.



a. Dimensiones de la Variable Independiente

Tabla 14:

Andlisis de la dimension Autorrealizacion
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ESCALA NIVEL FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 5 5 15%
De acuerdo 4 18 51%
Indeciso 3 9 24%
En desacuerdo 2 2 6%
Totalmente en desacuerdo 1 1 4%
TOTALES 36 100%

Nota: Datos tomados de la tabulacion de la encuesta aplicada.

ANALISIS DE INTERPRETACION:

Sobre los resultados que hacen referencia a la dimension Autorrealizacion, se puede

apreciar en la tabla N° 14, que un 51% de la muestra, establece que esta de acuerdo, un

15% totalmente de acuerdo y un 24% esta indeciso. Asimismo, se obtuvo un puntaje

menor de 6% en desacuerdo y 4% totalmente desacuerdo, lo cual indica que en la empresa

hay posibilidades de lograr la Autorrealizacion de los trabajadores, considerando que los

trabajadores se sienten que la organizacion valora los altos niveles de desempefio, los jefes

promueven ideas creativas e innovadoras y las capacitaciones necesarias para los

trabajadores.
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Tabla 15:

Andlisis de la dimension Involucramiento laboral

ESCALA NIVEL FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 5 12 33%
De acuerdo 4 21 58%
Indeciso 3 1 3%
En desacuerdo 2 0 1%
Totalmente en desacuerdo 1 2 4%
TOTALES 36 100%

Nota: Datos tomados de la tabulacion de la encuesta aplicada.

ANALISIS DE INTERPRETACION:

Sobre los resultados que hacen referencia a la dimensién Involucramiento Laboral, se
puede apreciar en la tabla N° 15, que un 58% de la muestra, establece que esta de acuerdo
y un 33% totalmente de acuerdo. Asimismo, se obtuvo un puntaje menor de 3% esta
indeciso, 4% totalmente desacuerdo y 1% en desacuerdo, lo que indica que existe un alto
nivel de involucramiento laboral por parte de los trabajadores, valorando que se sienten
comprometidos con el éxito de la Organizacion, que cumplir con las tareas diarias en el
trabajo les permiten un desarrollo personal, tiene una clara definicion de la vision, mision
y valores en la Organizacion y que la organizacion es una buena opcién para alcanzar

calidad de vida laboral.



74

Tabla 16:

Andlisis de la dimensién Comunicacién

ESCALA NIVEL FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 5 5 14%
De acuerdo 4 25 69%
Indeciso 3 5 13%
En desacuerdo 2 1 3%
Totalmente en desacuerdo 1 0 1%
TOTALES 36 5

Nota: Datos tomados de la tabulacion de la encuesta aplicada.

ANALISIS DE INTERPRETACION:

Sobre los resultados que hacen referencia a la dimension Comunicacion, se puede apreciar
en la tabla N° 16, que un 69% de la muestra, establece que estd de acuerdo, 14%
totalmente de acuerdo y un 13% indeciso, mientras que los puntajes menores, el 3% en
desacuerdo y 1% totalmente desacuerdo. Lo cual indica que la mayoria de los trabajadores
estdn de acuerdo que en la Gerencia Comercial de Electrosur existe comunicacion,
valorando que es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia como gerentes,
jefes y supervisores, la organizacién fomenta y promueve la comunicacion y que se cuenta

con la informacion necesaria para cumplir con el trabajo.
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Tabla 17:

Analisis de la dimension Apoyo y cooperacién

ESCALA NIVEL FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 5 11 29%
De acuerdo 4 18 50%
Indeciso 3 6 16%
En desacuerdo 2 1 3%
Totalmente en desacuerdo 1 1 1%
TOTALES 36 100%

Nota: Datos tomados de la tabulacion de la encuesta aplicada.

ANALISIS DE INTERPRETACION:

Sobre los resultados que hacen referencia a la dimensién Apoyo y Cooperacion, se puede
apreciar en la tabla N° 17, que un 50% de la muestra establece que esta de acuerdo, 29%
totalmente de acuerdo y un 16% indeciso, mientras que los puntajes menores, el 3% en
desacuerdo y 1% totalmente desacuerdo. Lo cual indica que la mayoria de los trabajadores
considera que existe Apoyo y Cooperacion en la Gerencia Comercial de Electrosur S.A.,
valorando que las responsabilidades y objetivos del puesto estan claramente definidas, el
jefe y supervisor, brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan y se dispone
de tecnologia que facilita el trabajo, lo cual contribuye a la dimensién Apoyo y

cooperacion.
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b. Dimensiones de la Variable Dependiente

Tabla 18:

Analisis de la dimension Calidad de trabajo

ESCALA NIVEL FRECUENCIA  PORCENTAJE

Totalmente de acuerdo 5 19 52%

De acuerdo 4 15 43%

Indeciso 3 1 2%

En desacuerdo 2 0 0%

Totalmente en desacuerdo 1 1 4%
TOTALES 36 100%

Nota: Datos tomados de la tabulacién de la encuesta aplicada.

ANALISIS DE INTERPRETACION:

Sobre los resultados que hacen referencia a la dimension Calidad de trabajo, se puede
apreciar en la tabla N° 18, que un 52% de la muestra establece que esta totalmente de
acuerdo y un 43% esta de acuerdo, mientras que los puntajes menores, el 4% totalmente
desacuerdo y 2% indeciso. Lo cual indica que existe calidad de trabajo en la Gerencia
Comercial de Electrosur S.A., valorando que la mayoria de los trabajadores se
responsabilizan en terminar sus labores encomendadas, demuestran interés en la mejora
continua de su trabajo y los instrumentos de la organizacidn permiten un trabajo adecuado,

lo cual contribuye a la dimensién Calidad de Trabajo.



Tabla 19:

Analisis de la dimension Responsabilidad

ESCALA NIVEL FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 5 16 44%
De acuerdo 4 15 42%
Indeciso 3 4 11%
En desacuerdo 2 0 1%
Totalmente en desacuerdo 1 1 2%
TOTALES 36 100%

Nota: Datos tomados de la tabulacion de la encuesta aplicada.

ANALISIS DE INTERPRETACION:

Sobre los resultados que hacen referencia a la dimension Responsabilidad, se puede
apreciar en la tabla N° 19, que un 44% de la muestra establece que esta totalmente de
acuerdo y un 42% esta de acuerdo, mientras que los puntajes menores, el 11% indeciso,
2% en desacuerdo y 1% totalmente en desacuerdo. Lo cual indica que la mayoria de los
trabajadores muestran responsabilidad frente a sus actividades laborales, demostrando
autonomia para resolver problemas o improvistos al interior de organizacion y también
que los jefes o supervisores facilitan el cumplimiento de las actividades de sus

trabajadores, lo cual contribuye a la dimension Calidad de Trabajo.
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Tabla 20:

Analisis de la dimension Trabajo en equipo

ESCALA NIVEL FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 5 13 36%
De acuerdo 4 19 53%
Indeciso 3 2 6%
En desacuerdo 2 0 1%
Totalmente en desacuerdo 1 1 3%
TOTALES 36 100%

Nota: Datos tomados de la tabulacion de la encuesta aplicada.

ANALISIS DE INTERPRETACION:

Sobre los resultados que hacen referencia a la dimension Responsabilidad, se puede
apreciar en la tabla N° 20, que un 53% de la muestra establece estar de acuerdo y un 36%
totalmente de acuerdo, mientras que los puntajes menores, el 6% indeciso, 3% en
desacuerdo y 1% totalmente en desacuerdo. Lo cual indica que existe un buen trabajo en
equipo en la Gerencia Comercial de Electrosur S.A., donde los trabajadores consideran
que existen politicas o lineamientos de la organizacion que promueven el trabajo en
equipo, el jefe o supervisor responde de manera oportuna ante las dificultades, y los
trabajadores de la Gerencia Comercial respetan las sugerencias en todo el equipo de

trabajo, lo cual contribuye a la dimension Trabajo en Equipo.



79

Tabla 21:

Analisis de la dimension Compromiso institucional

ESCALA NIVEL FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 5 13 37%
De acuerdo 4 21 57%
Indeciso 3 1 3%
En desacuerdo 2 0 0%
Totalmente en desacuerdo 1 1 2%
TOTALES 36 100%

Nota: Datos tomados de la tabulacion de la encuesta aplicada.

ANALISIS DE INTERPRETACION:

Sobre los resultados que hacen referencia a la dimension Compromiso Institucional se
puede apreciar en la tabla N° 21, que un 57% de la muestra establece que estéa de acuerdo
y un 37% totalmente de acuerdo, mientras que los puntajes menores, el 3% indeciso y 2%
totalmente en desacuerdo. Lo cual indica que en la Gerencia Comercial de Electrosur S.A.
la mayoria de sus trabajadores se siente comprometidos con la organizacion, valorando
que la Institucién promueve la actitud proactiva en los trabajadores de la organizacion y
que la mayoria de los trabajadores ofrecen voluntariamente su apoyo cuando se necesita,

lo cual contribuye a la dimension Compromiso Institucional.



80

4.2.2. Resultados descriptivos por Variable

Tabla 22;

Andlisis de la variable Clima Laboral

ESCALA NIVEL FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 5 8 22%
De acuerdo 4 21 57%
Indeciso 3 5 15%
En desacuerdo 2 1 3%
Totalmente en desacuerdo 1 1 2%
TOTALES 36 100%

Nota: Datos tomados de la tabulacién de la encuesta aplicada.

ANALISIS DE INTERPRETACION:

Sobre los resultados que hacen referencia a la variable Clima Laboral se puede apreciar
en la tabla N° 22, un 57% de la poblacion total establece que esta de acuerdo respecto a
esta variable y un 22% totalmente de acuerdo, mientras que un 15% se encuentra indeciso,
3% en desacuerdo y 2% totalmente en desacuerdo. Lo cual indica que en la Gerencia
Comercial de Electrosur S.A. existe un Clima Laboral adecuado y favorable, donde las
dimensiones con mayor puntaje que contribuyeron con la variable fueron la

autorrealizacion y comunicacion.
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Tabla 23:

Analisis de la variable Desempefio Laboral

ESCALA NIVEL FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 5 15 41%
De acuerdo 4 18 50%
Indeciso 3 2 6%
En desacuerdo 2 0 0%
Totalmente en desacuerdo 1 1 3%
TOTALES 36 100%

Nota: Datos tomados de la tabulacion de la encuesta aplicada.

ANALISIS DE INTERPRETACION:

Sobre los resultados que hacen referencia a la variable Desempefio Laboral se puede
apreciar en la tabla N° 23, un 50% de la poblacion total establece que esta de acuerdo
respecto a esta variable dependiente y un 41% totalmente de acuerdo, mientras que un 6%
se encuentra indeciso, 3% totalmente desacuerdo y 0% en desacuerdo. Lo cual indica que
existe un buen Desempefio de los trabajadores de la Gerencia Comercial de Electrosur
S.A., donde las dimensiones con mayor puntaje que contribuyeron a esta la variable

fueron la autorrealizacion y comunicacion.
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4.2.3. Prueba de normalidad

La prueba de normalidad, es un instrumento que permite determinar que instrumento se
utilizara para la comprobacion de hipotesis, a continuacion, se muestran las pruebas de

normalidad para cada variable y para cada una de sus dimensiones.

a. Prueba de normalidad para la variable Clima Laboral

Tabla 24:

Prueba de normalidad para la variable Clima laboral

Z de Kolmogorov-Smirnov Sig. asintética

Clima Laboral 0.148 ,044¢

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.

Como se puede apreciar en la tabla N° 24, los resultados de la prueba de normalidad de la
variable Clima Laboral. Donde los resultados obtenidos se obtuvieron un p. valor (0.044),
que es menor al Alpha (0.05), lo cual indica que los datos de la variable clima laboral no
siguen una distribucion normal y se utilizara Estadistica No Paramétricas. Es decir, para

esta variable se va utilizar Rho-Spearman.

Tabla 25:

Prueba de normalidad para las dimensiones de Clima laboral

Z de Kolmogorov-Smirnov Sig. asintética
Autorrealizacion 0.254 ,000
Involucramiento laboral 0.294 ,000
Comunicacion 0.170 ,010
Cooperacion y apoyo 0.208 ,000

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.
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Por otro lado, en la tabla N° 25, se muestra los resultados de la prueba de normalidad
aplicada a las dimensiones de la variable Clima laboral, donde podemos notar que para
las dimensiones Autorrealizacion se obtuvo un p. valor es de 0.000, para Involucramiento
laboral el p. valor es de 0.000, para Comunicacion un p. valor de 0.010 y para Cooperacion
y apoyo un p. valor de 0.000, que son menores a Alpha (0.05), lo cual indica que los datos
de las cuatro dimensiones de clima laboral no siguen una distribucion normal y se utilizara

Estadistica No Paramétricas, es decir, se va utilizar el Rho-Spearman.

b. Prueba de normalidad para la variable Desempefio Laboral

Tabla 26:

Prueba de normalidad para la variable Desempefio laboral

Z de Kolmogorov-Smirnov Sig. asintdtica

Desempefio Laboral 0.191 ,002

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.

Como se puede apreciar en la tabla N° 26, se muestra el p. valor (0.002) de la variable
Desempefio Laboral, que es menor al Alpha 0.05, lo cual indica que los datos de la
variable Desempefio laboral no siguen una distribucion normal y se utilizard Estadistica

No Paramétricas. Es decir, para las dimensiones se va utilizar el Rho-Spearman.
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Tabla 27:

Prueba de normalidad para las dimensiones de Desempefio laboral

Z de Kolmogorov-Smirnov Sig. asintética
Calidad de trabajo 0.260 ,000
Responsabilidad 0.142 ,063
Trabajo en equipo 0.341 ,000
Compromiso institucional 0.193 ,002

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.

Por otro lado, en la tabla N° 27, se muestra los resultados de la prueba de
normalidad aplicada a las dimensiones de la variable Desempefio laboral, donde podemos
notar que para las dimensiones Calidad de trabajo su p. valor es de 0.000, para Trabajo en
equipo un p. valor de 0.000 y para Compromiso institucional un p. valor de 0.002, que
son menores al Alpha (0.05). Lo cual indica que estas tres dimensiones de la variable
desempefio laboral no siguen una distribucion normal y se utilizara Estadistica No
Paramétricas. Es decir, para las dimensiones se va utilizar el Rho-Spearman. Asimismo,
para Responsabilidad el p. valor es de 0.063, la cual es mayor al Alpha (0.05), lo cual
indica esta variable sigue una distribucion normal y se va utilizar Estadistica Paramétrica,

es decir, se va utilizar correlaciéon de Pearson.

4.2.4. Prueba de hipotesis

4.2.4.1. Prueba correlacion entre variables y dimensiones

Para realizar la correlacion entre las variables y sus dimensiones se tomara en cuenta la
prueba de normalidad de Kolmogdrov-Smirnov. En cada caso se utilizara la prueba

adecuada siguiendo los resultados anteriores de las pruebas de normalidad.



Correlacion del objetivo especifico 1

Tabla 28:

Correlacion entre Autorrealizacion y Desempefio laboral

85

Autorrealizacion

Desempefio laboral

Autorrealizacion

Desempefio laboral

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)
N

1

36
,595

0.00
36

,595

0.00
36

1

36

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.

En la tabla N° 28 se muestra que, la correlacion de Spearman entre la dimensién

Autorrealizacidén y Desempefio Laboral se cataloga media alta obteniéndose el estadistico

rs= 0.595, el cual puede clasificarse como una correlacion directa y significativa con un

p. valor de 0.000. Lo cual significa que a mayor autorrealizacion el desempefio laboral es

mayor.

Correlacion del objetivo especifico 2

Tabla 29:

Correlacion entre Involucramiento laboral y Desempefio laboral

Involucramiento laboral

Desempefio laboral

Involucramiento
laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

1

36
,673

0.000
36

,673

0.000
36

1

36

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.
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Por otro lado, se puede observar en la tabla N° 29 que, la correlacion de Spearman
entre la dimension Involucramiento laboral y Desempefio Laboral se cataloga alta
obteniéndose el estadistico rs = 0.673, el cual puede clasificarse como una correlacion
directa y significativa con un p. valor de 0.000. Lo cual significa que a mayor

involucramiento laboral el desempefio laboral es mayor.

Correlacion del objetivo especifico 3

Tabla 30:

Correlacién entre Comunicacion y Desempefio laboral

Comunicacion Desempefio laboral

Coeficigqte de 1 788

correlacion '
Comunicacion Sig. (bilateral) 0.000

N 36 36

Coete o 1
Desempefio laboral Sig. (bilateral) 0.000

N 36 36

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.

Asimismo, en la tabla N° 30 indica que, la correlacion de Spearman entre la
dimension Comunicacion y Desempefio Laboral se cataloga alta obteniéndose el
estadistico rs = 0.788, el cual puede clasificarse como una correlacién directa y
significativa con un p. valor de 0.000. Lo cual significa que a mayor comunicacion el

desempefio laboral es mayor.
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Correlacion del objetivo especifico 4

Tabla 31;

Correlacion entre Cooperacion y apoyo y Desempefio laboral

Cooperacién y apoyo Desempefio laboral

Coeﬂue_rlte de 1 742
correlacion

Cooperacién y apoyo

P Yoo sig. (bilateral) 0.000

N 36 36
Coef|0|qr]te de 742 1
correlacion

Desempefio laboral i .
Sig. (bilateral) 0.000
N 36 36

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.

La tabla N° 31, muestra que la correlacion de Spearman entre la dimension
Cooperacion y apoyo y Desempefio Laboral se cataloga alta obteniéndose el estadistico
rs=0.742, el cual puede clasificarse como una correlacién directa y significativa con un p.
valor de 0.000. Lo cual significa que a mayor Cooperacion y apoyo el desempefio laboral

€S mayor.
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Correlacion del objetivo general

Tabla 32;

Correlacion entre Clima Laboral y Desempefio laboral

Clima laboral Desempefio laboral

Coef|C|e_n,te de 1 778
correlacion

Clima laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 36 36
Coef|C|e_n,te de 778 1
correlacion

Desempefio laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 36 36

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.

En la tabla N° 32 nos muestra la relacion entre la variable Clima Laboral y
Desempefio Laboral, la cual puede clasificarse como una correlacion media alta,
considerando que tienen como resultado rs= 0.778 y con un p. valor de 0,00. La cual
significa que la correlacion que existe entre esta dimension y la variable es directa y

significativa. Lo cual significa que a mejor clima laboral el desempefio laboral es mejor.
4.2.4.2. Prueba de hipotesis

El modelo de regresion seleccionado para la presente investigacién, para establecer la
relacion de dependencia entre la variable Clima laboral y la variable desempefio laboral,
asi como también las dimensiones del Clima laboral sobre la variable Desempefio laboral,
lo cuales son: Autorrealizacion, Involucramiento laboral, Comunicacién y Cooperacion y

Apoyo, fue le modelo de regresion lineal. Los resultados se muestran a continuacion.
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Regresidn de Autorrealizacidn vs. Desempefio Laboral
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Figura 10: Dispersion lineal de la autorrealizacion vs. desempefio laboral

La figura 10 nos deja ver, que la correlacion lineal de los datos de la dimensién
autorrealizacion y la variable desempefio laboral, es una relacion leve positiva, los cuales

siguen una linea recta con un R? = 0.354, la cual representa un 35%.

Tabla 33;

Regresion lineal de la autorrealizacion vs. desempefio laboral

Error estandar de la

R R cuadrado R cuadrado ajustado X -
estimacion

0.595 0.354 0.335 2.978

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.

Por otro lado, en la tabla N° 33 nos muestra los resultados de regresion de la

dimensién Autorrealizacion frente a la variable Desempefio Laboral, la cual indica que es
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una regresion lineal cuyo valor del R? = 0,354, que significa que la dimension

Autorrealizacién va influenciar en un 35% a la variable Desempefio Laboral.

Tabla 34:

ANOVA de la autorrealizacion vs. desemperio laboral

Suma de Media .
Modelo cuadrados 9l cuadratica F Sig.
Regresion 165.126 1 165.126 18.626 0.000
Residuo 301.429 34 8.866
Total 466.556 35

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.

La tabla ANOVA del modelo permite determinar la significancia de la regresion

planteada, la tabla N° 34 nos muestra que el valor F obtenida es de 18.626 y un p. valor

de 0.000, lo cual indica que existe relacion adecuada entre la dimension autorrealizacion

y la variable desempefio laboral.

Tabla 35:

Coeficiente de la autorrealizacion vs. desempefio laboral

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
(Constante) 41.945 6.217 6.746 0.000
Autorrealizacion 1.432 0.332 0.595 4.316 0.000

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.

Sobre los resultados del Coeficiente de la dimensidn autorrealizacién sobre la

variable desempefio laboral se muestran en la tabla N° 35, la cual muestra una Constante
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= 41.945, una pendiente de 1.432 y un p. valor de 0.000, que es menor a 0.05 lo cual

indica que es adecuado.

Regresion de Involucramiento Laboral vs. Desempefio Laboral

90
80
70
60

50

DESEMPENO LABORAL

40
30
20

10

0 5 10 15 20 25
INVOLUCRAMIENTO LABORAL

Figura 11: Dispersion lineal del Involucramiento laboral vs. desempefio laboral

La figura 11 nos deja ver, que la correlacion lineal de los datos de la dimensién
Involucramiento laboral y la variable desempefio laboral, es una relacion positiva alta, los

cuales siguen una linea recta con un R?= 0.453, la cual representa un 45%.

Tabla 36:

Regresion lineal del Involucramiento laboral vs. desemperio laboral

Error estandar de la

R R cuadrado R cuadrado ajustado X -
estimacion

0.673 0.453 0.437 1.998

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.
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Por otro lado, en la tabla N° 36 nos muestra los resultados de regresion de la
dimensién Involucramiento laboral frente a la variable Desempefio Laboral, la cual indica
que es una regresion lineal cuyo valor del R? = 0.453, que significa que la dimension
Involucramiento laboral va influenciar en un 45% respecto a la variable Desempefio

Laboral.

Tabla 37;

ANOVA de la Involucramiento laboral vs. desempefio laboral

Suma de Media

Modelo cuadrados 9l cuadratica F Sig.
Regresion 112.560 1 112.560 28.193 0.000
Residuo 135.746 34 3.993
Total 248.306 35

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.

La tabla ANOVA del modelo permite determinar la significancia de la regresion
planteada, la tabla N° 37 nos muestra que el valor F obtenida es de 28.193 y un p. valor
de 0.000, lo cual indica que existe relacion adecuada entre la dimension Involucramiento

laboral y la variable desempefio laboral.

Tabla 38:

Coeficiente de la Involucramiento laboral vs. desempefio laboral

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
(Constante) 2.706 2.645 1.023 0.313
Involucramiento Laboral 0.204 0.038 0.673 5.310 0.000

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.
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Sobre los resultados del Coeficiente de la dimension Involucramiento laboral sobre la
variable desempefio laboral se muestran en la tabla N° 38, la cual muestra una Constante
= 2.706, una pendiente de 0.204 y un p. valor de 0.000, que es menor a 0.05 lo cual indica

que es adecuado.

Regresion de Comunicacion vs. Desempefio Laboral
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Figura 12: Dispersion lineal del Comunicacion vs. desempefio laboral
La figura 12 nos deja ver, que la correlacion lineal de los datos de la dimension

Comunicacién y la variable desempefio laboral, es una relacion positiva alta, los cuales

siguen una linea recta con un R?=0.622, la cual representa un 62%.

Tabla 39:

Regresion lineal de la Comunicacion vs. desemperio laboral

Error estandar de la

R R cuadrado R cuadrado ajustado X -
estimacion

0.788 0.622 0.610 1.514

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.
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Por otro lado, en la tabla N° 39 nos muestra los resultados de regresion de la
dimensién Comunicacién frente a la variable Desempefio Laboral, la cual indica que es
una regresion lineal cuyo valor del R? = 0.622, que significa que la dimension

Comunicacién va influenciar en un 62% a la variable Desempefio Laboral.

Tabla 40:

ANOVA de la Comunicacion vs. desemperio laboral

Suma de Media .
Modelo cuadrados 9l cuadratica F Sig.
Regresion 128.046 1 128.046 55.848 0.000
Residuo 77.954 34 2.293
Total 206.000 35

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.

La tabla ANOVA del modelo permite determinar la significancia de la regresion
planteada, la tabla N° 40 nos muestra que el valor F obtenida es de 55.85 y un p. valor de
0.000, lo cual indica que existe relacién adecuada entre la dimension Comunicacion y la

variable desempefio laboral.

Tabla 41;

Coeficiente de la Comunicacion vs. desemperio laboral

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
(Constante) 4.807 2.004 2.398 0.022
Comunicacién 0.218 0.029 0.788 7.473 0.000

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.
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Sobre los resultados del Coeficiente de la dimensién Comunicacion sobre la variable
desempefio laboral se muestran en la tabla N° 41, la cual muestra una Constante = 4.807,

una pendiente de 0.218 y un p. valor de 0.000, que es menor a 0.05.

Regresion de Cooperacion y Apoyo vs. Desempefio Laboral
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Figura 13: Dispersion lineal del Cooperacion y apoyo vs. desempefio laboral

La figura 13 nos deja ver, que la correlacion lineal de los datos de la dimension
Cooperacion y Apoyo y la variable desempefio laboral, es una relacion positiva alta, los

cuales siguen una linea recta con un R?= 0.55, la cual representa un 55%.

Tabla 42;

Regresion lineal de la Cooperacion y Apoyo vs. desempefio laboral

Error estandar de la

R R cuadrado R cuadrado ajustado X -
estimacion

0.742 0.550 0.537 1.685

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.
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Por otro lado, en la tabla N° 42 nos muestra los resultados de regresion de la
dimensién Cooperacion y Apoyo frente a la variable Desempefio Laboral, la cual indica
que es una regresion lineal cuyo valor del R? = 055, que significa que la dimension

Cooperacion y Apoyo va influenciar en un 55% a la variable Desempefio Laboral.

Tabla 43;

ANOVA de la Cooperacion y Apoyo vs. desempefio laboral

Suma de Media =

Modelo cuadrados 9l cuadratica Sig.
Regresion 118.160 1 118.160 41.593 0.000
Residuo 96.590 34 2.841
Total 214.750 35

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.

La tabla ANOVA del modelo permite determinar la significancia de la regresion
planteada, la tabla N° 43 nos muestra que el valor F obtenida es de 41.593 y un p. valor
de 0.000, lo cual indica que existe relacion adecuada entre la dimensién Cooperacion y

Apoyo y la variable desempefio laboral.

Tabla 44:

Coeficiente de la Cooperacién y Apoyo vs. desempefio laboral

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
(Constante) 1.808 2.231 0.811 0.423
Cooperacion y Apoyo 0.209 0.032 0.742 6.449 0.000

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.
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Sobre los resultados del Coeficiente de la dimension Cooperacion y Apoyo sobre la
variable desempefio laboral se muestran en la tabla N° 44, la cual muestra una Constante
=1.808, una pendiente de 0.209 y un p. valor de 0.000, que es menor a 0.05 lo cual indica

que es adecuado.

Regresion de Clima Laboral vs. Desempefio Laboral
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Figura 14: Dispersion lineal del Clima laboral vs. desempefio laboral

La figura 14 nos deja ver, que la correlacion lineal de los datos de la variable Clima
laboral y la variable desempefio laboral, es una relacion positiva alta, los cuales siguen

una linea recta con un R?=0.605, la cual representa un 61%.
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Tabla 45:

Regresion lineal de la Clima laboral vs. desempefio laboral

Error estandar de la

R R cuadrado R cuadrado ajustado X -
estimacion

0.778 0.605 0.594 6.322

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.

Por otro lado, en la tabla N° 45 nos muestra los resultados de regresion de la
variable Clima laboral frente a la variable Desempefio Laboral, la cual indica que es una
regresion lineal cuyo valor del R? = 0.605, que significa que la variable Clima laboral va

influenciar en un 61% a la variable Desempefio Laboral.

Tabla 46:

ANOVA de la Clima laboral vs. desempefio laboral

Suma de Media .
Modelo cuadrados ol cuadratica F Sig.
Regresion 2083.507 1 2083.507 52.137 0.000
Residuo 1358.715 34 39.962
Total 3442.222 35

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.

La tabla ANOVA del modelo permite determinar la significancia de la regresion
planteada, la tabla N° 46 nos muestra que el valor F obtenida es de 52.137 y un p. valor
de 0.000, lo cual indica que existe relacion adecuada entre la variable Clima laboral y la

variable desempefio laboral.
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Tabla 47:

Coeficiente de la Clima laboral vs. desempefio laboral

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
(Constante) 10.835 8.368 1.295 0.204
Clima Laboral 0.878 0.122 0.778 7.221 0.000

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.

Sobre los resultados del Coeficiente de la variable Clima laboral sobre la variable
desempefio laboral se muestran en la tabla N° 47, la cual muestra una Constante = 10.835,
una pendiente de 0.878 y un p. valor de 0.00, que es menor a 0.05 lo cual indica que es

adecuado.

4.3. VERIFICACION DE HIPOTESIS

4.2.5. Verificacion de hipotesis especificas

En este punto se realizara la comprobacion de las hipotesis especificas planteadas y luego

la hipotesis general en relacion a lo indicado en la matriz de consistencia del estudio.

Para la comprobacion de hipétesis se hard uso de los cuadros de ANOVA vy
COEFICIENTE presentados en la parte de regresiones, para lo cual se hara una breve

interpretacion para luego dar a conocer si se acepta o se rechaza la hipétesis.
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4.2.5.1. Comprobacion de la Hipdtesis Especifica 1:

La Primera Hipotesis especifica estd planteada de la siguiente manera: “La
autorrealizacion influye significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores

de la Gerencia Comercial de Electrosur S.A.”.

Para demostrar que la regresion es significativa acudiremos a la prueba F. Se plantearon

las siguientes hipotesis, las cuales se comprobaran segun el resultado de la prueba F.

Ho = La regresion no es significativa.

H:1 = La regresion es significativa.

Tabla 48:

Verificacion de prueba F de la hipotesis especifica 1

Modelo ci:;n r?aggs gl culz\i/(ljer%isilca F Sig.
Regresion 165.126 1 165.126 18.626 0.000
Residuo 301.429 34 8.866
Total 466.556 35

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.

Como se observa en los resultados de la prueba ANOVA, la prueba F tiene un valor de
18.63 y un p. valor=0.000, por lo tanto, al tener un p. valor menor a Alpha (0.005) se

rechaza la Hoy se acepta la Hi, la cual establece que existe una regresion significativa.

Por lo tanto, se procedera a hacer la comprobacion de la Hipdtesis especifica 1, para la

cual acudiremos a los resultados en la tabla de COEFICIENTE.
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Tabla 49:

Verificacion de Coeficiente de la Hipotesis especifica 1

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
Desempefio Laboral 41.945 6.217 6.746 0.000
Autorrealizacion 1.432 0.332 0.595 4.316 0.000

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.

La regresion resultante es SL=41.945; la pendiente de la regresién b2=1.432 es
significativa estadisticamente con un p. valor=0.000 que es menor que el Alpha=0.05, lo
cual permite determinar que la pendiente de la regresion es significativa lo cual permite

rechazar la Hipotesis nula.
Ho = La pendiente no es significativa.
H: = La pendiente es significativa.

Por lo tanto, se demuestra que la dimension Autorrealizacion influye significativamente
en el Desempefio laboral de los trabajadores de Electrosur S.A. en forma positiva y

significativa.
4.2.5.2. Comprobacion de la Hipétesis Especifica 2:

La Segunda Hipdtesis especifica estd planteada de la siguiente manera: “El
involucramiento laboral influye significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Gerencia Comercial de Electrosur S.A.”.
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Para demostrar que la regresion es significativa acudiremos a la prueba F. Se plantearon

las siguientes hipétesis, las cuales se comprobaran segun el resultado de la prueba F.

Ho = La regresion no es significativa.

H: = La regresion es significativa.

Tabla 50:

Verificacion de prueba F de la hipotesis especifica 2

Suma de Media .
Modelo cuadrados 9l cuadratica F Sig.
Regresion 112.560 1 112.560 28.193 0.000
Residuo 135.746 34 3.993
Total 248.306 35

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.

Como se observa en los resultados de la prueba ANOVA, la prueba F tiene un valor de

28.193 y un p. valor=0.000, por lo tanto, al tener un p. valor menor a Alpha (0.005) se

rechaza la Hoy se acepta la Hi, la cual establece que existe una regresion significativa.

Por lo tanto, se procedera a hacer la comprobacién de la Hipotesis especifica 2, para la

cual acudiremos a los resultados en la tabla de COEFICIENTE.

Tabla 51;

Verificacion de Coeficiente de la Hipotesis especifica 2

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
Desempefio Laboral 2.706 2.645 1.023 0.313
Involucramiento 0.204 0.038 0.673 5.310 0.000

Laboral

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.
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La regresion resultante es SL=2.706; la pendiente de la regresion b2=0.204 es
significativa estadisticamente con un p. valor=0.000 que es menor que el Alpha=0.05, lo
cual permite determinar que la pendiente de la regresion es significativa lo cual permite

rechazar la Hipotesis nula.

Ho = La pendiente no es significativa.

H: = La pendiente es significativa.

Por lo tanto, se demuestra que la dimension Involucramiento Laboral influye
significativamente en el Desemperfio laboral de los trabajadores de Electrosur S.A. en

forma positiva y significativa.

4.2.5.3. Comprobacion de la Hipdtesis Especifica 3:

La Tercera Hipdtesis especifica esta planteada de la siguiente manera: “La comunicacion
influye significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia

Comercial de Electrosur S.A.”.

Para demostrar que la regresion es significativa acudiremos a la prueba F. Se plantearon

las siguientes hipotesis, las cuales se comprobaran segun el resultado de la prueba F.

Ho = La regresion no es significativa.

H1 = La regresion es significativa.
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Tabla 52:

Verificacion de prueba F de la hipotesis especifica 3

Suma de Media .
Modelo cuadrados gl cuadrética F Sig.
Regresion 128.046 1 128.046 55.848 0.000
Residuo 77.954 34 2.293
Total 206.000 35

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.

Como se observa en los resultados de la prueba ANOVA, la prueba F tiene un valor de
55.848 y un p. valor=0.000, por lo tanto, al tener un p. valor menor a Alpha (0.005) se

rechaza la Hoy se acepta la Hy, la cual establece que existe una regresion significativa.

Por lo tanto, se procedera a hacer la comprobacion de la Hipotesis especifica 3, para la

cual acudiremos a los resultados en la tabla de COEFICIENTE.

Tabla 53;

Verificacion de la Hipotesis especifica 3

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
Desempefio Laboral 4.807 2.004 2.398 0.022
Comunicacién 0.218 0.029 0.788 7.473 0.000

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.

La regresion resultante es SL=4.807; la pendiente de la regresion b2=0.218 es
significativa estadisticamente con un p. valor=0.000 que es menor que el Alpha=0.05, lo
cual permite determinar que la pendiente de la regresion es significativa lo cual permite

rechazar la Hipotesis nula.
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Ho = La pendiente no es significativa.

H: = La pendiente es significativa.

Por lo tanto, se demuestra que la dimension Comunicacion influye positiva y

significativamente en el Desempefio laboral de los trabajadores de Electrosur S.A.

4.2.5.4. Comprobacion de la Hipétesis Especifica 4:

La Cuarta Hipotesis especifica esta planteada de la siguiente manera: “La Cooperacion y
apoyo influye significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Gerencia Comercial de Electrosur S.A.”.

Para demostrar que la regresion es significativa acudiremos a la prueba F. Se plantearon

las siguientes hipdtesis, las cuales se comprobaran segun el resultado de la prueba F.

Ho = La regresion no es significativa.

H1 = La regresion es significativa.

Tabla 54:

Verificacion de prueba F de la hipotesis especifica 4

Suma de Media .
Modelo cuadrados 9l cuadratica F Sig.
Regresion 118.160 1 118.160 41.593 0.000
Residuo 96.590 34 2.841
Total 214.750 35

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.
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Como se observa en los resultados de la prueba ANOVA, la prueba F tiene un valor de

41.593 y un p. valor=0.000, por lo tanto, al tener un p. valor menor a Alpha (0.005) se

rechaza la Hoy se acepta la Hi, la cual establece que existe una regresion significativa.

Por lo tanto, se procedera a hacer la comprobacion de la Hipotesis especifica 4, para la

cual acudiremos a los resultados en la tabla de COEFICIENTE.

Tabla 55;:

Verificacion de la Hipotesis especifica 4

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
Desempefio Laboral 1.808 2.231 0.811 0.423
Cooperacion y Apoyo 0.209 0.032 0.742 6.449 0.000

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.

La regresion resultante es SL=1.808; la pendiente de la regresion b2=0.209 es

significativa estadisticamente con un p. valor=0.000 que es menor que el Alpha=0.05, lo

cual permite determinar que la pendiente de la regresion es significativa lo cual permite

rechazar la Hipotesis nula.

Ho = La pendiente no es significativa.

H: = La pendiente es significativa.

Por lo tanto, se demuestra que la dimension Cooperacion y Apoyo influye

significativamente en el Desempefio laboral de los trabajadores de Electrosur S.A., en

forma positiva y significativa.
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4.2.6. Verificacion de hipotesis general

La Hipotesis General, de la presente investigacion, esta planteada de la siguiente manera:
“El clima laboral influye significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores

de la Gerencia Comercial de Electrosur S.A.”.

Para demostrar que la regresion es significativa acudiremos a la prueba F. Se plantearon

las siguientes hipotesis, las cuales se comprobaran segun el resultado de la prueba F.

Ho = La regresion no es significativa.

H:1 = La regresion es significativa.

Tabla 56:

Verificacion de prueba F de la Hipdtesis General

Suma de Media

Modelo cuadrados 9l cuadratica F Sig.
Regresion 2083.507 1 2083.507 52.137 0.000
Residuo 1358.715 34 39.962
Total 2703.222 35.000

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.

Como se observa en los resultados de la prueba ANOVA, la prueba F tiene un valor de
52.137 y un p. valor=0.000, por lo tanto, al tener un p. valor menor a Alpha (0.005) se

rechaza la Hoy se acepta la Hi, la cual establece que existe una regresion significativa.

Por lo tanto, se procedera a hacer la comprobacion de la Hip6tesis General, para la cual

acudiremos a los resultados en la tabla de COEFICIENTE.



108

Tabla 57:

Verificacion de la Hipétesis General

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
Desempefio Laboral 10.835 8.368 1.295 0.204
Clima Laboral 0.878 0.122 0.778 7.221 0.000

Nota: Datos procesados con el programa SPSS.

La regresion resultante es SL=10.835; La pendiente de la regresion b2=0.878 es
significativa estadisticamente con un p. valor=0.000 que es menor que el Alpha=0.05, lo
cual permite determinar que la pendiente de la regresion es significativa lo cual permite

rechazar la Hipotesis nula.
Ho = La pendiente no es significativa.
H: = La pendiente es significativa.

Por lo tanto, se demuestra que la variable Clima laboral influye significativamente en el
Desempefio laboral de los trabajadores de Electrosur S.A., en forma positiva y

significativa.
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CONCLUSIONES

Existe influencia (p. valor = 0.000) de la autorrealizacion sobre el desempefio laboral
de los trabajadores de la Gerencia Comercial de Electrosur S.A. Por otro lado,
presenta un R?= 0.354, que significa que la Autorrealizacion influye en un 35% en el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Gerencia Comercial, asimismo, los
resultados estadisticos de frecuencia, respecto a la Autorrealizacion, el 51% de los
encuestados estd de acuerdo que el trabajo que realizan les permite sentirse
autorrealizados; sin embargo, un 4% de los trabajadores consideran entre en

desacuerdo y totalmente desacuerdo.

Existe influencia (p. valor = 0.000) del involucramiento laboral sobre el desempefio
laboral de los trabajadores de la Gerencia Comercial de Electrosur S.A. Por otro lado,
presenta un R? = 0.453, que significa que el involucramiento laboral influye en un
45% en el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Gerencia Comercial;
asimismo, los resultados estadisticos de frecuencia, muestran que un 58% de los
trabajadores estan de acuerdo que existe involucramiento laboral en la Gerencia
Comercial de Electrosur; sin embargo, un 4% de los trabajadores consideran estar

totalmente en desacuerdo.

Existe influencia (p. valor = 0.000) de la comunicacion en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Gerencia Comercial de Electrosur S.A. Por otro lado, presenta
un R?=0.622, que significa que la comunicacion influye en un 62% en el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la Gerencia Comercial; asimismo, los resultados

estadisticos de frecuencia, muestran que un 69% de los trabajadores consideran que
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existe buena comunicacién en la Gerencia Comercial; sin embargo, un 1% de los

trabajadores consideran estar totalmente en desacuerdo.

Existe influencia (p. valor = 0.000) la Cooperacion y apoyo en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Gerencia Comercial de Electrosur S.A. Por otro lado,
presenta un R? = 0.55, que significa que la cooperacion y apoyo influye en un 55%
en el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Gerencia Comercial. Asimismo,
los resultados estadisticos de frecuencia, muestran que un 50% de los trabajadores
consideran estar de acuerdo que existe cooperacion y apoyo en la Gerencia
Comercial; mientras un 3% de los trabajadores consideran estar totalmente en

desacuerdo.

Existe influencia del clima laboral y el desempefio de los trabajadores de la Gerencia
Comercial de Electrosur S.A., Tacna — 2019. Con un nivel de significancia menor a
0,05 (p. valor = 0,000) con un R? = 0.605 lo cual indica que el clima laboral influye
en un 60% sobre el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia Comercial.
Asimismo, los resultados estadisticos muestran que 79% de los encuestados estan de

acuerdo que existe un buen clima laboral en la Gerencia Comercial de Electrosur.

Por altimo, podemos concluir que la Gerencia Comercial cuenta con niveles 6ptimos
en su clima laboral y desempefio laboral de los trabajadores, los cuales se encuentran
comprometidos con la organizacion y sienten que pueden lograr sus objetivos
personales permitiéndose un desarrollo personal y profesional. Asimismo, se debe
considerar que una influencia negativa de un indicador o dimension puede disminuir

el nivel de desempefio laboral en los trabajadores.
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SUGERENCIAS

Se recomienda que el Departamento de Recursos Humanos promover las
capacitaciones que se llevan a cabo en conjunto con el ministerio de Trabajo en
coordinacion con los supervisores y jefes de la Gerencia Comercial, que permitira a

sus trabajadores a incrementar sus conocimientos y desarrollarse profesional.

Se recomienda a las jefaturas y supervisores fomentar el desarrollo de campafias que
permitan la participacion de los trabajadores y brinden incentivos que valoren el

compromiso del trabajador con la empresa.

Se recomienda a las jefaturas implementar reuniones de trabajo, con sus &reas y
responsables involucrados, para que de esa manera puedan desarrollar estrategias de
trabajo y mantener una vision clara respecto a las actividades a realizar y mantener

una comunicacion fluida entre areas y departamentos.

Se recomienda a Gerencia comercial y jefes de departamento, continuar programando
actividades grupales, como actividades de confraternidad y de integracion para

promover la cooperacion y asistencia.

Se recomienda a la Gerencia Comercial mantener y mejorar su nivel de clima laboral
y desempefio, como lo viene haciendo continuamente, implementando diversas
estrategias de mejora continua, como crear un ambiente de confianza entre jefe y
subordinado, potenciar la formacion profesional mediante cursos o especializaciones

brindadas por la empresa.
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Titulo: “La influencia del Clima Laboral en el Desempefio de los trabajadores de la Gerencia Comercial de Electrosur S.A., Tacna, 2019”

Autor: Br. Carla Fernanda Joyo Fernandez

Problema principal

Objetivo general

Hipotesis general

Variables

¢Coémo influye el clima laboral en
el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia
Comercial de Electrosur S.A.,
Tacna?

Analizar la influencia del Clima
Laboral en el Desempefio laboral
de los trabajadores de la Gerencia
Comercial de Electrosur S.A.,
Tacna.

El clima laboral influye
positivamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Gerencia Comercial de Electrosur
S.A., Tacna.

Clima Laboral

Desempefio Laboral

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

Dimensiones

a. ;Cémo influye la
autorrealizacion en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia
Comercial de Electrosur S.A.?

a.Analizar la influencia de la
autorrealizacion con el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia
Comercial de Electrosur S.A.

a. La autorrealizacion influye
significativamente en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia
Comercial de Electrosur S.A.

b.¢Cémo influye el
involucramiento laboral en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia
Comercial de Electrosur S.A.?

b.Analizar la influencia del
involucramiento laboral en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia
Comercial de Electrosur S.A.

b.El involucramiento laboral
influye significativamente en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia
Comercial de Electrosur S.A.

b.¢Cdémo influye la comunicacion
en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia
Comercial de Electrosur S.A.?

¢. Analizar la influencia de la
comunicacion en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Gerencia Comercial de
Electrosur S.A.

c. La comunicacién influye
significativamente en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia
Comercial de Electrosur S.A.

c. (Cémo influye la cooperacion y
apoyo en el desempefio laboral
de los trabajadores de la
Gerencia Comercial de
Electrosur S.A.?

d.Analizar la influencia de la
cooperacion y apoyo en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia
Comercial de Electrosur S.A.

d.La cooperacién y apoyo influye
significativamente en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia
Comercial de Electrosur S.A.

a.Autorrealizacion

b.Involucramiento
Laboral

¢.Comunicacion

d.Cooperacion Y
Apoyo

a. Calidad de Trabajo

b. Responsabilidad

c. Trabajo en Equipo

d. Compromiso
Institucional
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Tipo de Investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos de
recolecciéon de datos

Estadisticos

a) Tipo de investigacion:

Investigacion Pura

b) Disefio de investigacion:

No experimental

c) Nivel de investigacion:

Causal Explicativo

a) La poblacion de estudio

36 trabajadores de la Gerencia
Comercial de Electrosur S.A.

b) Muestra

No se aplicara la formula para
determinar la muestra ya que se
tomaréa a la poblacién completa.

a) Las técnicas a utilizar son las
siguientes:

La técnica de recoleccion de
datos utilizado en la presente
investigacion es la Encuesta.

b) Instrumentos a utilizar son las
siguientes:

El instrumento a utilizar en la
presente investigacion para la
recoleccion de datos es el
cuestionario.

En el estudio aplicara las
técnicas estadisticas:

a) Estadistica descriptiva
Uso de tablas de frecuencia.
b) Estadistica inferencial

Correlacion  de  Spearman,
regresion lineas y Test-Student.




Apéndice 2: Matriz de Operacionalizacién de las variables
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grupos de trabajo

DEFINICION DEFINICION p o
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADOR ITEMS N ESCALA
Oportunidad de Progreso | 1,2
Nivel de interés del éxito 3
. I col
AUTORREALIZACION S/e - abc?r,adgrl
alorizacion de 4
desempefio
Participacion de los 5
Es la percepcion del | El presente objetivos
trabajador con concepto de la . .
respecto a su variable Clima Nivel de compromiso 6 (1) Totalmente
ambient_e laboral y Labora_l se Nivel de logros en el ; en
en funcion de operacionaliza INVOLUCRAMIENTO | trabajo desacuerdo
aspectos \{ujc_ulados medlanj[e las LABORAL Definicion de mision,
como posibilidad de | dimensiones visién y valores 8 (2) En
Clima Laboral realizacion autorrealizacion, desacuerdo
personal, involucramiento Calidad de vida laboral 9
involucramiento laboral, - - — (3) Indeciso
con la tarea comunicacion, NIIVT:: de |_n’teraCC|on y 10,14
designada, cooperacion y colaboracion (4) De acuerdo
Supervision, acceso | apoyo, cada uno COMUNICACION Comunicacion interna 11
a la informacion y CON SUS respectivos (5) Totalmente
condiciones indicadores, ademas Acceso a informacion 1213 de acuerdo
laborales. (Palma, del uso de la escala ’
2004) de Likert. Actividades de trabajo 15
COOPERACION Y Guia de trabajo 16
APOYO . .
Tecnologia en el trabajo | 17
Relacion armoniosa entre 18
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Desempefio Laboral

Comprende actos
que se centran en
las actividades de
quienes lo ejecutan
de acuerdo a la
organizacion. Es
una medida de la
eficienciay la
eficacia en que se
alcanzan los
objetivos
planteados. (Stoner,
Freeman y Gilbert,
2001)

El presente
concepto de la
variable
Desempefio Laboral
se operacionaliza
mediante las
dimensiones calidad
de trabajo,
responsabilidad,
trabajo en equipo y
estos con sus
respectivos
indicadores, ademas
del uso de la escala
de Likert.

Eficacia !
CALIDAD DE Eficiencia 2
TRABAJO

Productividad 3

Capacidad de solucién de | 4

problemas
RESPONSABILIDAD Nivel de autonomia S

Nivel de supervision 6.7

Politicas y lineamientos 8
TRABAJO EN EQUIPO | Nivel de liderazgo 9

Comportamiento y 10,11

aspectos actitudinales

Nivel de proactividad 12,13
COMPROMISO Nivel de compromiso 14,16
INSTITUCIONAL P

Capacidad de apoyo y 15

colaboracion

(1) Totalmente
en
desacuerdo

(2) En
desacuerdo

(3) Indeciso
(4) De acuerdo

(5) Totalmente
de acuerdo
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Apéndice 3: Instrumento de investigacion de la variable Clima Laboral

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Influencia del Clima Laboral en el Desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia Comercial de
Electrosur S.A., Tacna, 2019.

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL
A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad en la misma.

Le agradecemos que responda marcando con un aspa el recuadro que considere exprese mejor su punto de
vista. No hay respuesta buena ni mala, ya que todas son opiniones.

1. 2. 3. 4. 5.
TOTALMENTE EN EN DESACUERDO. INDECISO DE ACUERDO TOTALMENTE DE
DESACUERDO. ACUERDO

VARIABLE INDEPENDIENTE: CLIMA LABORAL
N° DIMENSION: AUTORREALIZACION 1/2|3/4|5
Existen oportunidades de progresar en la Organizacién.

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

Su jefe o supervisor, se interesa por el éxito de los trabajadores.

En la organizacion, se valora los altos niveles de desempefio.

GOl W |IN|PF

Su jefe o supervisor, promueve generar ideas creativas o innovadoras.
N° DIMENSION: INVOLUCRAMIENTO LABORAL 112|3]4|5

6 | Se siente comprometido con el éxito de la Organizacion.

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo le permite un desarrollo
personal.

Tiene una clara definicion de la vision, mision y valores en la Organizacion.

La organizacion es una buena opcién para alcanzar calidad de vida laboral

N° DIMENSION: COMUNICACION 11213/4]|5

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia (gerentes, jefesy
supervisores).

11 | La organizacion fomenta y promueve la comunicacion.

10

12 | Cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo.

13 | En la oficina, la informacion fluye adecuadamente.

14 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas y/o areas.
N° DIMENSION: COOPERACION Y APOYO 112|3]4]|5

15 | Las responsabilidades y objetivos del puesto estan claramente definidas.

El jefe o supervisor, brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan.

17 | Dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

16

18 | Los comparieros de trabajo cooperan entre si.
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Apéndice 4: Instrumento de investigacion de la variable Clima Laboral

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Influencia del Clima Laboral en el Desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia
Comercial de Electrosur S.A., Tacna, 2019.

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad en

la misma. Le agradecemos que responda marcando con una X el recuadro que considere exprese
mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala, ya que todas son opiniones.

1
TOTALMENTE EN

2.
EN DESACUERDO.

3.
INDECISO

4.
DE ACUERDO

5.
TOTALMENTE DE

DESACUERDO. ACUERDO
VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL
N° DIMENSION: CALIDAD DE TRABAJO 112 (34|65
1 Se responsabiliza en terminar las labores que se le han
encomendado.
9 Demuestra interés en el cumplimiento de los objetivos
institucionales y en obtener mejores resultados.
3 Los instrumentos de la organizacidn permiten un trabajo
adecuado
N° DIMENSION: RESPONSABILIDAD 1123 |4]5
4 Demuestra responsabilidad al cumplir con sus actividades
laborales.
5 Demuestro autonomia y resuelvo a tiempo imprevistos al
interior de la organizacion.
6 Las funciones establecidas para cada cargo estan bien
definidas.
7 La supervision del trabajo facilita el cumplimiento de la labor
encomendada.
N° DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO 112 (34|65
8 Existen politicas o lineamientos en la organizacion que
promueven el trabajo en equipo.
9 Su jefe inmediato responde de forma oportuna ante las
dificultades.
10 Exi§ten condiciones actitudinales que facilite el trabajo en
equipo.
11 | Respeta las sugerencias en todo el equipo de trabajo.
N° DIMENSION: COMPROMISO INSTITUCIONAL 1123|415
12 |Lainstitucion promueve la actitud proactiva de los trabajares.
13 | La Institucion evalla las acciones de la identidad institucional.
14 | Se compromete en presentar un trabajo de calidad.
15 | Se ofrece voluntariamente cuando se necesita apoyo.
16 | Se siente comprometido con la institucion.




