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RESUMEN

Como objetivo general de este trabajo de investigacion tenemos “Determinar
como se relaciona el clima organizacional con el desempefio laboral de los
colaboradores del area de administracion de Electro Oriente, Iquitos 2023.”
También se reconoce que es descriptiva correlacional, cuantitativo que
describe el desarrollo de los hechos, el valor es de 0,484** Pearson esto
indicaria que entre la primera y segunda variable existe una correlacion
positiva débil en conclusion existe una relacion entre la primera y segunda

variable.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, estructura de

gestion, comunicacion, identidad y motivacion.
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ABSTRACT

As a general objective of this research work we have "Determine how the
organizational climate is related to the work performance of employees in the
administration area of Electro Oriente, Iquitos 2023." It is also recognized that
it is descriptive, correlational, quantitative that describes the development of
events, the value is 0.484** Pearson, this would indicate that there is a weak
positive correlation between the first and second variable. In conclusion, there

is a relationship between the first and second variable.

Keywords: Organizational climate, work performance, management structure,

communication, identity and motivation.
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INTRODUCCION
El presente trabajo de investigacion estara orientado al estudio del clima y
desemperio laboral del personal de Electro Oriente S.A. y la manera en que
se conecta con la satisfaccion laboral, permitiendo establecer la gradualidad
presente en cada variable. Es de tipo descriptiva correlacional, con enfoque
cuantitativo, la poblacion del estudio estara integrada por 30 personas del area
administrativa de Electro Oriente. La estructura estara regida de acuerdo a los
lineamientos basicos y necesarios para que este estudio sea presentado,
donde se incluye la manera en la que concluye y todos los documentos

utilizados en dicho proceso.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes

Segun el estudio de 2019, “Clima organizacional y desempefio laboral en la
I.E. Salazar Bondy. El objetivo principal de fue conocer como se relacionan la
cultura organizacional y el desempefio laboral en la I. E. 2019 en San Martin
de Porres, Augusto Salazar Bonyi N° 2023. Se utiliz6 como instrumentos
cuestionarios de escala tipo Likert, estas herramientas fueron sometidas a
continuos analisis de confiabilidad y validez para asegurar la validez y
confiabilidad de los cuestionarios. El estudio fue basico, de naturaleza
correlacional, cuantitativo y un método no experimental de corte transversal.
85 maestros de la | estuvieron presentes en la poblacion de la institucion
educativa. El muestreo fue no probabilistico y se realiz6 en San Martin de
Porres. Se utilizé una encuesta como método de recopilacién de data, y los
cuestionarios utilizados para la recoleccion de datos fueron validados
regularmente por opinién profesional y su confiabilidad fue confirmada por las
estadisticas de confiabilidad Alfa de Cronbach. Los hallazgos muestran una
significativa conexién (rs= 0.763, p 0.05) directa entre las variables. (Mendoza,

2021)

El objetivo de la investigacion, que dio como resultado la tesis: “Clima
organizacional y desempefio laboral en trabajadores del area de tramite
documental de una institucion publica de Lima Metropolitana — 2020”, fue
determinar el grado en que se relacionan las variables. La poblacion fue
estudiada, conformada por 18 funcionarios del area de procesamiento
documental, mediante un disefio descriptivo correlacional, transversal, no

experimental. El alfa de Cronbach fue de 0,940 para la pregunta de clima
2



organizacional y 0,955 de la pregunta de desempeifio laboral, lo que indica un
alto nivel de confiabilidad de la herramienta. Los resultados obtenidos
arrojaron un coeficiente R de Pearson de 0,842 con un valor de 0,000, lo que

indica conexion entre las variables estudiadas. (Moloche, 2023)

En 2018 se realiz6é un estudio sobre el espacio institucional y su relacion con
el Programa de Produccion de Suelo Urbano del Ministerio de Vivienda,
Construccién y Saneamiento, Lima — 2017. Se establecié esclarecer la
conexidn entre el espacio institucional y desempefio de los empleados. Fue
descriptivo relacional, empleandose una muestra de 45 personas. De acuerdo
a los resultados obtenidos, existe una conexién positiva entre las variables

escudrifiadas (Potocino , 2018)

En el aflo 2017 se desarroll6 el estudio: “Clima organizacional y desempefio
laboral del personal de la empresa Inproconsa S.A.C.”, para establecer la
conexion entre las variables estudiadas. El estudio, que utiliza una muestra de
28 trabajadores, es de naturaleza correlacional. Los resultados del estudio
muestran que hay correlacién directa entre las variables, La correlacion

observada fue de 0.704. (Lorren, 2018)

Se elaboro el estudio en 2020: “La Motivacion y el Desempefio Laboral de los
Trabajadores del Area de Enfermeria del | Hospital Albrecht-EsSalud”.
Trujillo”. Examind la conexion que ya existia entre las variables mencionadas.
Para efectos de este estudio se tomo en consideracion un analisis cuantitativo
de caracter descriptivo y correlativo. Por conveniencia, también se eligié un
universo y una muestra de 40 profesionales de establecimientos de salud. Se

utilizé el método de la encuesta para recopilar los datos y los hallazgos



iniciales revelaron que el 65% del personal de enfermeria se mantuvo
altamente motivado y el 35% moderadamente motivado. En lo que respecta
al desempefio, el 90 % de los miembros del equipo dieron un buen
desempefio, en comparacién con una minoria considerable del 10 % que
cumplié con sus deberes de manera constante. En O punto 454, el coeficiente
de correlacion rho de Spearman revela una correlacion moderada. Ademas,
se concluye aceptando la conexion existente entre las variables estudiadas
porque el numero de pruebas de hipotesis (valor p = 0,003) es inferior 0,05

(Castillo & Sanchez, 2020)
1.2 Bases tebricas

A. CLIMA ORGANIZACIONAL

Segun la teoria de Brunet “El clima esta determinado por la percepcion de la
calidad.” (Brunet, 2014) Como resultado, el empleado interpreta los requisitos
de su entorno utilizando como marco de referencia su percepcion del entorno
de trabajo (p. 25).

La investigacion sobre el clima laboral es crucial porque nos ayuda a
comprender como afecta a los empleados y como lo interpretan, lo que afecta
sus actitudes, comportamiento, motivacion y desempefio. Debido a que
representa un rasgo de continuidad dentro de las organizaciones, la estructura
organizacional afecta el comportamiento de los miembros. Se puede definir
COmo una caracteristica unica que tiene cada organizacion. (Uribe, 2015)
Adicionalmente, segun (Uribe, 2015), el clima organizacional es “El conjunto

de comportamientos que encuentran los empleados para definir y distinguir



una organizacion de las demas, su estabilidad depende de su durabilidad e

influye en la aptitud de los colaboradores.” (pag. 40).

Dimensiones del clima organizacional.

A. Estructura de gestion.
Segun (Brunet, 2014) , esta dimension se refiere a como los gerentes
establecen y comunican las metas y métodos de operacion de sus equipos (p.

49).

La estructura de direccion, agrega, “Contiene lineamientos, consignas y
politicas emitidas por la organizacién y afecta directamente el proceso de
negocio.” (p. 48).

B. Comunicacion.

Segun (Brunet, 2014) , “Esta medida depende de los canales comunicativos
existentes en la organizacion, siendo accesibles a que los empleados
transmitan sus quejas a la direccion.” (p. 50).

Esta definicion se complementa con la dada por (Uribe, 2015) , quien escribe:
“Calcula la confianza, amistad y colaboracion en equipo que una persona
percibe a través de canales escritos, verbales y no verbales entre personas
en el lugar de trabajo.” (pag. 101).

(Chiavenato I., 2011) afirma que la comunicacion:

Cualquiera puede hacer un gran progreso en esta area para mejorar sus
habilidades y capacidad para comunicarse con los demas o en el extranjero.
Nuevamente, esta es la etapa donde la mayoria de los conflictos y conflictos
ocurren entre dos o mas personas, dentro de grupos, entre grupos y dentro

de la organizacion como un todo. (pag. 54).
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C. Identidad.

(Chiavenato 1., 2009) Argumenta que: Necesitan conocer a su equipo,
departamento, habilidad u organizacion y verlos como un todo porque "la
cultura organizacional nutre el espiritu de equipo y las relaciones

interpersonales”. (p. 136).

Segun (Whetten & Cameron , 2006) , la identidad organizacional es "una
comprension colectiva y por lo general, se reservan para las caracteristicas
mas importantes, duraderas y distintivas de una organizacion. Significa como
ven, sienten y piensan sus miembros. " (p. 69).

D. Motivacion.

Segun (Brunet, 2014) “Las estrategias estan disefadas para motivar a los
empleados y satisfacer sus necesidades” (p. 45). En este contexto, se puede
decir que esta medida se basa en la motivacién que cada organizacion apoya
en sus empleados.

Similar a esto, (Brunet, 2014) afirma: “Esta dimension describe los criterios
gue incentivan a colaboradores a laborar regularmente” (p. 50).

La respuesta de cada individuo a los estimulos y situaciones que surgen
dentro de ellos determina si estan motivados por necesidades, recompensas
0 ambos. Esto implica que el trabajador debe desempefiar sus funciones con

eficacia para cumplir con las metas organizacionales.

B. Desempefio laboral

(Chiavenato I. , 2000) establece que las evaluaciones periddicas de los
empleados son un componente necesario de la gestién, que es un

componente significativo de las actividades administrativas, en las
6



organizaciones. Segun la explicacion del autor, se entiende que estos
métodos de analisis permiten determinar los problemas de salud de los
empleados, asi como los problemas de gestion. Esto permite obtener una
mejor comprension de como los empleados de la empresa se estan
desempeiiando en el trabajo.

Sin embargo, segun (Robbins & Coulter, 2010) “Es el resultado de una
actividad. El desempefio es lo que se obtiene como resultado de realizar las
tareas laborales de la manera mas eficaz y eficiente posible.” (p. 403).
(Benaprés, 2011), las definiciones de los términos "desempefio” y
"desempefio"” parecen vincular el primero con la "eficacia”, o el logro de las
expectativas, y el segundo con la "eficiencia”, o la combinacion del resultado.
o logro (rendimiento) con los medios empleados.

En este sentido, las tareas que realiza un trabajador tienen un impacto tanto
en su grupo de trabajo como en la organizacibn en su conjunto. En
consecuencia, el desemperio laboral se refiere al nivel de desempefio de los
empleados con respecto a sus tareas dentro de la empresa. Puede variar; el
alto rendimiento da como resultado un gran desempefio en el trabajo, mientras
gue el bajo rendimiento tiene el efecto contrario.

Dimensiones del desempefio laboral

A. Trabajo en equipo.

(Robbins & Coulter, 2010) mencionan:

Los empleados deben cooperar entre si, compartir informacién, enfrentar
desacuerdos y dejar de lado los intereses personales en beneficio del equipo

a medida que pasan del trabajo individual al trabajo en equipo. Al comprender



como se ven afectados el desempefio y la satisfaccion, los gerentes pueden

crear equipos que funcionen bien. (pag. 247).

(Newstrom, 2011) define: “Los resultados del esfuerzo de un equipo puedeny
deben ser mayores que la suma de sus partes. Para que el equipo tenga éxito
en cumplir sus propios objetivos y los de la organizacion, los miembros deben
ser confiables y dedicados (p. 29).

Cuando los miembros de un equipo de trabajo se comprometen con los
objetivos organizacionales, se obtienen resultados positivos.

B. Eficiencia.

(Chiavenato ., 2009) menciona: “Implica llevar a cabo las tareas
correctamente y enfatizar los métodos o medios que se emplearon. Implica
llevar a cabo tareas de manera efectiva y correcta de acuerdo con un
procedimiento establecido” (p. 494).

(Chiavenato I., 2000) Indica: Una organizacién es racional si elige las formas
mas efectivas para lograr los objetivos deseados, incluso si solo considera
metas organizacionales y no individuales. El racionalismo se refiere a la
regulacion de los métodos utilizados segun la teoria de la burocracia, lo que
implica eficiencia. (pag. 33).

La eficiencia se refiere a completar con éxito las tareas asignadas al empleado
mientras se adhiere a los procedimientos establecidos para producir los
mejores resultados posibles.

C. Eficacia.

(Chiavenato I. , 2011) explica que "qué tan bien una organizacion lograra sus

objetivos y el éxito estd grande y profundamente influenciada por el



comportamiento de los individuos y grupos. El centro de esto son las
personas” (p. 313).

Todas las operaciones, estructuras y empleados dependen en gran medida
sobre el éxito de metas y objetivos organizacionales para respaldar la
demanda sobre sus productos o servicios.

D. Capacidad laboral.

(Robbins & Judge, 2011) Implica: Esta es la capacidad de una persona para
completar los diversos deberes de un trabajo. Es una evaluacion actual de lo
que estd dentro del ambito de la posibilidad. Los dos conjuntos de
componentes intelectuales y fisicos que constituyen las aptitudes generales
de un individuo son lo que las constituye. (pag. 45).

(Alles , 2015) En definicion dice que son "Rasgos de personalidad
transformados en comportamientos que producen un desempefio exitoso en
el trabajo" (p. 91).

Conocimientos, comportamientos, destreza fisica y mental, etc. Para
maximizar el desempefio de los empleados dentro de la organizacién, deben

evaluarse periédicamente.

1.3Definicién de términos basicos
Clima organizacional

Forma en que miembros de un grupo u organizacion perciben el entorno que
tiene un gran impacto en su desempefio y comportamiento.

Comunicacion

Asegurar el mejor funcionamiento posible de los recursos humanos afectando
la productividad se entiende como el envio y recepcion de informacién entre

los miembros de la organizacion.



Desempefio laboral

Se entiende que las competencias y habilidades sociales del empleado tienen
un impacto directo en los resultados de la organizacion. Ademas, la forma en
gue actla y realiza sus funciones.

Eficacia

Como resultado de completar el trabajo en el menor tiempo posible para la
organizacién, se necesitan capacidades adecuadas para cada tarea.
Eficiencia

Con la menor cantidad de recursos posibles, el objetivo debe lograrse. Para
realizar un trabajo impecable con las herramientas destinadas a tal trabajo, el
trabajador debe ser profesional y habil.

Estructura

La divisidon del trabajo se refiere a los deberes realizados por cada miembro
del grupo o unidad para lograr objetivos predeterminados.

Identidad

La huella de una empresa es la culminacién de su identidad y cultura. El nivel
de compromiso, eficacia y productividad de los empleados esté influenciado
por su sentido de pertenencia a su empresa.

Motivacién

La forma en que una persona se comporta se ve afectada por la forma en que
el estado de esa persona reacciona a los estimulos.

Trabajo en equipo

Es el esfuerzo coordinado de un equipo que se configura de una manera

particular para lograr una meta u objetivo comun.
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1Formulacién de la Hipotesis

Hipotesis general

Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores del area de administracion de Electro Oriente,

Iquitos 2023

Hipotesis especificas

1. Hay significativa conexion entre la estructura de gestion y el desempefio
laboral de los colaboradores del area de administracion de Electro Oriente,
Iquitos 2023

2. Hay significativa conexion entre la comunicacion y el desempefio laboral de
los colaboradores del area de administracion de Electro Oriente, Iquitos
2023.

3. Hay significativa conexion entre la identidad y el desempefio laboral de los
colaboradores del &rea de administracion de Electro Oriente, Iquitos 2023.

4. Hay significativa conexién entre la motivacion y el desempefio laboral de
los colaboradores del area de administracion de Electro Oriente, lquitos

2023.

2.2Variable y su operacionalizacion

11



Operacionalizacion

Medio de
Tipo por su verificacion
. o naturaleza | pimensione . Categorias de | Categoriasde | pqoain de
Variables Definicién s Indicadores la variable las medicion
dimensiones
Estructura de :
gestion Items 1-9
"Poder
asociativo que
estimula la Comunicacié | ; Alta: 132-180
. Ly ltems 10-20 .
Clima acciény la n Media: 84-131 Técnica:
Organizacio | consideracion Baja: 36-83
nal de las cosas Encuesta
internas y Identidad i
" tems, 21-29 Instrumento:
ext'ernas . Cuestionario
(Vélaz, 1996)
o Motivacion ftems 30-36 Ordinal
Cuantitativo
Es un grupo de Trabajoen | .
tareas que un equino Items, 1-10
empleado quip
realiza mientras
B trabaja.” Eficiencia , Alta: 140-190
Desempefio | (Robbins & tems, 11-21 Media 89-139
laboral Judge, 2011) Baja: 38-88
Eficacia items, 22-29
Capacidad | fo0q 3038
Laboral
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CAPITULO IlIl: METODOLOGIA

3.1Disefio Metodoldgico

De naturaleza descriptiva y utiliza un enfoque cuantitativo para determinar si
los eventos estan progresando de una manera unica. (Hernandez & Mendoza,
2018) El disefio no se debe al cambio y el evento se analiza naturalmente y
luego se analiza. Finalmente, su disefio esta relacionado entre si, porque su
propdsito es distinguir ideas, eventos, algunas o diferentes. En términos

estadisticos, se miden las variables y sus relaciones.

3.2Disefio muestral

Poblacion de estudio

Integrada por 30 colaboradores administrativos.

3.3 Técnica e instrumentos de recoleccién de datos
Pasos necesarios para la recopilacion de datos:
- Se requiere permiso de la gerencia de Electro Oriente para realizar la

investigacion.

- Cada operador es evaluado luego de obtener la licencia.

- Cuando se completan las encuestas, la base de datos se organiza para que

pueda usarse para el ingreso y procesamiento de datos con SPSS.

Técnica e instrumento

El método del cuestionario y los cuestionarios cerrados se utilizan para

recopilar datos.
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3.4Procesamiento y analisis de la informacion

- Se emplea el programa Microsoft Excel y tablas de calculo y graficos para

procesar los datos recopilados.

- Posteriormente, los datos seran analizados utilizando métodos estadisticos

y el software estadistico SPSS 26.

- Para presentar los datos de las variables objeto de estudio se elaboraran

las tablas y figuras necesarias.

3.5 Aspectos éticos

Los estudios se ejecutan concorde con las directrices de la universidad, con
los ultimos estandares y utilizamos textos APA. Durante la encuesta, los
participantes son conscientes de la confidencialidad de las respuestas y cabe

sefalar que su participacion sera totalmente voluntaria.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

Los datos obtenidos para estos resultados fueron tomados de una base de
datos en Excel que luego fueron pasados al programa SPSS V26 de las cuales

podremos adquirir la siguiente informacion:

Tabla N° 1 Casos validados de la primera variable

Casos Valido 30
Total 30

El siguiente cuadro observado es un resumen de procesamiento de casos
las cuales fueron validados 30.

Tabla N° 2 Estadistica de fiabilidad primera variable

Alfa de
Cronbach N de elementos

,963 36

Indica concorde a los casos validados obtuvimos un 0,963 en alfa de
Cronbach siendo esto considerado como una confiabilidad “Muy Alta”

Tabla N° 3 Procesamientos de validacion sobre casos de la segunda

variable

Casos Valido 30
Total 30

El siguiente cuadro observado es un resumen de procesamiento de casos
las cuales fueron validados 30.
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Tabla N° 4 Cuadro de fiabilidad de la segunda variable

Alfa de
Cronbach N de elementos

,952 38

Indica concorde a los casos validados obtuvimos un 0,952 en alfa de
Cronbach siendo esto considerado alta.

Tabla N° 5 Anélisis correlativo de las dos variables

Correlaciones

VARIABLE 2
Desempefio
laboral
VARIABLE 1 Clima Correlaciéon de Pearson 484"
organizacional Sig. (bilateral) ,007

El siguiente cuadro usando un método estadistico obtuvimos un valor de

0,484** Pearson esto indicaria que entre la primera y segunda variable existe

una correlacion positiva débil, también tenemos ,007 menor a ,05 por lo cual

es significativa; dado a los valores aceptaremos la hipétesis propuesta

anteriormente.

Tabla N° 6 Analisis correlativo de la primera dimension con la

segunda variable

VARIABLE 2
Desempeiio
laboral
D1: Estructura de la gestion  Correlacion de Pearson 462"
Sig. (bilateral) ,010
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El siguiente cuadro usando un método estadistico obtuvimos un valor de
0,462** Pearson esto indicaria que entre la dimension 1 y segunda variable
existe una correlacion positiva débil, también tenemos ,010 menor a ,05 por
lo cual es significativa; dado a los valores aceptaremos la hipétesis propuesta

anteriormente.

Tabla N° 7 Analisis correlativo de la Dimension 2 y variable 2

Correlaciones

VARIABLE 2
Desempefio
laboral
D2: Comunicacion Correlacion de Pearson AT4”
Sig. (bilateral) ,008

El siguiente cuadro usando un método estadistico obtuvimos un valor de
0,474** Pearson esto indicaria que entre la dimension 2 y segunda variable
existe una correlacién positiva débil, también tenemos ,008 menor a ,05 por
lo cual es significativa; dado a los valores aceptaremos la hip6tesis propuesta

anteriormente.

Tabla N° 8 Analisis correlativo de la tercera dimensién y la segunda

variable
Correlaciones
VARIABLE 2
Desemperio
laboral
D3: Identidad Correlacion de Pearson 420"
Sig. (bilateral) ,021

17



El siguiente cuadro usando un método estadistico obtuvimos un valor de
0,420** Pearson esto indicaria que entre la dimension 3 y segunda variable
existe una correlacion positiva débil, también tenemos ,021 menor a ,05 por
lo cual es significativa; dado a los valores aceptaremos la hipétesis propuesta

anteriormente.

Tabla N° 9 Analisis correlativo de la dimension 4 y variable 2

Correlaciones

VARIABLE 2
Desempefio
laboral
D4: Motivacion Correlacion de Pearson ,390"
Sig. (bilateral) ,033

El siguiente cuadro usando un método estadistico obtuvimos un valor de
0,390** Pearson esto indicaria que entre la dimensién 4 y segunda variable
existe una correlacion positiva débil, también tenemos ,033 menor a ,05 por
lo cual es significativa; dado a los valores aceptaremos la hipétesis propuesta

anteriormente.

Tabla N° 10 Cuadro de frecuencia de la Variable 1

Frecuencia Porcentaje

Vélido  Malo 3 10,0
Regular 11 36,7
Bueno 16 53,3
Total 30 100,0
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Figura N° 1 Grafico de torta de porcentajes Variable 1

E malo
W Regular
M Bueno

Observamos que el porcentaje con mayor jerarquia es “Bueno” con el 53,33%
siendo esto en cantidad a 16 personas quienes votaron sobre el clima
organizacional de la empresa.

Tabla N° 11 Cuadro de frecuencia de la Dimensién 1

Frecuencia Porcentaje

Valido Malo 5 16,7
Regular 10 33,3
Bueno 15 50,0
Total 30 100,0
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Figura N° 2 Grafico de torta de porcentajes Dimensién 1

E malo
W Regular
M Bueno

Con respecto a la tabla 11 y figura 2 observamos que el porcentaje con mayor
jerarquia es “Bueno” con el 50% siendo esto en cantidad a 15 personas.

Tabla N° 12 Cuadro de frecuencia de la Dimensién 2

Frecuencia Porcentaje

Valido Malo 11 36,7
Regular 10 33,3
Bueno 9 30,0
Total 30 100,0
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Figura N° 3 Grafico de torta de porcentajes Dimensién 2

E malo
W Regular
M Bueno

En el caso de la segunda dimension podemos observar el cuadro de
porcentajes que existe una igualdad poco diferenciada en lo que es
porcentajes siendo un 30% de personas que votaron por “Bueno”; un 33,3%
quienes votaron por “Regular’ y el 36,7% que votaron y opinaron que es

“Malo”.

Tabla N° 13 Cuadro de frecuencia de la Dimensién 3

Frecuencia Porcentaje

Valido Malo 3 10,0
Regular 12 40,0
Bueno 15 50,0
Total 30 100,0
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Figura N° 4 Grafico de torta de porcentajes Dimensién 3

E malo
W Regular
M Bueno

El mayor porcentaje de la 3era dimension es “Bueno” con un 50% de personas

que votaron a favor y un 10% que lo clasificaron como “Malo”.

Tabla N° 14 Cuadro de frecuencia de la Dimensién 4

Frecuencia Porcentaje

Valido Malo 1 3,3
Regular 4 13,3
Bueno 25 83,3
Total 30 100,0
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Figura N° 5 Grafico de torta de porcentajes Dimension 4

E malo
W Regular
M Bueno

25 personas son las personas que clasificaron que la motivacion de la

empresa es “Bueno” siendo esto el 83,3%.

Tabla N° 15 Cuadro de frecuencia de la Variable 2

Frecuencia Porcentaje

Valido Malo 8 26,7
Regular 5 16,7
Bueno 17 56,7
Total 30 100,0
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Figura N° 6 Grafico de torta de porcentajes Variable 2

E malo
W Regular
M Bueno

De acuerdo con el grafico anterior se observa que entre las 3 categorias dadas
el que goza de mayor cantidad es “Bueno” con un 56,67% siendo esto igual a
17 personas que lo calificaron, asi mismo la menor categoria es “Regular” con

un 16,67%.
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CAPITULO V: DISCUSION

Los hallazgos respaldan la hipotesis planteada por (Mendoza, 2021) que
afirma que existe una conexion estadisticamente fuerte (rs= 0,763, p 0,05)

entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

El clima organizacional se vincula positivamente con el desempefio laboral en
concordancia con (Moloche, 2023) debido al R Pearson de 0,842, con una

significancia de 0,000,

Se aprecia conexion entre las variables estudiadas en los resultados de
(Lorrén, 2018), los cuales muestran que hay una directa conexion entre el

clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados.

Nuestros hallazgos nos permiten comparar esta tesis con los antecedentes
mencionados anteriormente y notar que existen similitudes a pesar de las
diferencias en los valores. No obstante, podemos afirmar que esta tesis es

correlativa y significativa con un valor de 0.484** Pearson y sigma 0.007.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES

Como calculamos el valor de la correlacion de la datarecogida en las
variables, igual a 0,484**; Adicioanimente, el sigma en ambos lados es 0.007,
menos de 0.05, se concluye que existe relacidon significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores del area de

administracion de Electro Oriente, Iquitos 2023.

Nuestras conclusiones con respecto a las hipétesis especificas son:

1. Llegamos a la conclusiéon de que hay significativa conexién entre
estructura de gestiéon y desemperio laboral de los colaboradores del
area de administracion de Electro Oriente, Iquitos 2023, con base en el
Pearson el valor de correlacion de 0,462** y el valor sigma bilateral de
0,010, que es inferior a 0,05.

2. Se concluye que hay significativa conexiébn entre comunicacion y
desemperio laboral de los colaboradores del area de administracion de
Electro Oriente, lquitos 2023, basados en la correlacion de Pearson de
0.474** y el valor sigma de 0,008, que es inferior a 0,05.

3. Se concluye que hay significativa conexién entre identidad y
desemperio laboral de los colaboradores del area de administracion de
Electro Oriente, Iquitos 2023. El valor de correlacion de Pearson es
igual a 0,420** y el valor sigma bilateral, que es igual a 0,021, es inferior
a 0,05.

4. Se concluye que hay conexion significativa entre motivacion y
desempeiio laboral, pues el valor de correlacion de Pearson es igual

a 0.390 El valor sigma bilateral calculado es 0,033, menor a 0,05.
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CAPITULO VII: RECOMENDACIONES

Respecto a una mejoria sobre el Clima organizacional recomendamos que
observemos el comportamiento y el desarrollo de los trabajadores, crear
programas de aprendizaje dando a conocer los logros obtenidos, con un buen
ambiente de apoyo y trabajo; para mejorar el Desempefio laboral, debemos
investigar por qué tenemos un bajo desempefio, generar desafios y promover
muchas capacitaciones ofreciendo recompensas que generen un espacio

agradable para crecer.

Las recomendaciones tomadas para nuestras dimensiones son las siguientes:

1. Una buena organizacion es la clave para la Gestion en la empresa el
gerente debe supervisar constantemente el equipo que esta bajo su
responsabilidad pues debemos mejorar muchisimo la comunicacién
interna que existe en el trabajo, planteando adecuadamente algunos
objetivos, invirtiendo en innovacion y transformacion digital.

2. Para obtener mejoria en la empresa respecto a la Comunicacion
desarrollemos habilidades como el conversar visualizando la cara de la
otra persona, asi como atender al lenguaje corporal y a la modulaciéon
de voz, no interrumpir y reconocer los momentos adecuados para asi
intervenir.

3. Sobre nuestra dimension: Identidad, pues recomendamos optimizar y
usar el contenido multimedia, dando una buena impresién ya que esta
es la que cuenta, mantener estrategias en la que se desarrolle una voz
y un tono consistente de la marca, mantener y cumplir las promesas
propuestas usando el nombre y logo de la empresa.
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4. Para aumentar la Motivacidn de nuestros trabajadores se recomienda
generar un espacio de trabajo agradable, que las personas
responsables (lideres) sean respetuosos, honestos y que reconozcan
el trabajo de los empleados; también podriamos establecer metas mas

pequefias ofreciendo recompensas para generar un buen espacio.
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ANEXO



1. Matriz de Consistencia

Titulo de Pregunta de Objetivos de la Hipdtesis Tipo y disefio Poblacién de Instrumento
la investigacion investigacion de estudio estudio y muestra. de
Investigac recoleccion

lon de datos
General: General: General: Tipo de Poblacion: Técnica:
] ) ] i ) investigacion: Encuesta
alt_lomo se relacyonalel Dlettle_rmmar como se ”T'acmne} Ha: Existe relacion significativa entre La poblacién del
clima organizacional y | el clima organizacional con el | | ¢lima organizacional el - :
el desempefio laboral | desempefio laboral de los | desempefio glaboral de Y los Descriptiva con prese'nte estudio
CLIMA de los colaboradores | colaboradores del area de 4 enfoque estara conformada
C 00 © colaboradores  del éarea de cuantitativo or todos los
ORGANIZA | del ~~ area de | administracion de Electro | administracion de Electro Oriente, P
administracion de Oriente S.A., lquitos 2023. i colaboradores  del
cIo i Iquitos 2023 L .
IONAL'Y | ;Electro Oriente, Disefio: area de
DESEMPEN | lquitos 20237 No administracion  de | Instrumento:
Especificos: - experimental Electro Oriente de | Cuestionario
© Especificos: | Describit como relaciona la Especificas: coEreIacionaI,y Iquitos, lo cual hace
LABORAL : . S
© £Como se relaciona la | estructura de gestion y el | 1.Existe relacion significativa entre transversal. un total de 30
DELOS estructura de gestion y | desempefio laboral de los | la estructura de gestiony el trabajadores.
COLABOR | €l desempefio laboral | colaboradores del &rea de | desempefio laboral de los
de los colaboradores | administracion de Electro | colaboradores del reade Muestra:
ADORES del area de | Oriente, Iquitos 2023. administracion de Electro Oriente,
DEL AREA | administracién de P.Describir cémo se relaciona la | lquitos 2023 La muestra esta
Electro Oriente, Iquitos | comunicacién y el desempefio | 2.Existe relacion significativa entre conformada por 30
DE 20237 laboral de los | la comunicacion y el desempefio laborad P
ADMINISTR | ¢C6mo se relaciona la | colaboradores del area de | laboral de los colaboradores del colaboradores.
. comunicacién y el | administracion de Electro | area de administracion de Electro
ACION DE | desempefio laboral de | Oriente, Iquitos 2023. Oriente, Iquitos 2023.
ELECTRO | los colaboradores del [3.Describir cémo se relaciona la | 3.Existe relacion significativa entre
ORIENTE, | area de administracion | Identidad y el desempefio | laidentidad y el desempefio laboral
IQUITOS de Electro Oriente, | laboral de los colaboradores | de los colaboradores del area de
2023, Iquitos 20237 del area de administracién de | administracion de Electro Oriente,

¢ Como se relaciona la
Identidad y el
desempefio laboral de
los colaboradores del
area de administracion

Electro Oriente, Iquitos 2023.
4.Describir como se relaciona la

motivacion y el desempefio

laboral de los colaboradores

Iquitos 2023.

4 Existe relacion significativa entre
la motivacién y el desempefio
laboral de los colaboradores del




de Electro Oriente,
lquitos 20237

¢ Coémo se relaciona la
motivacion y el
desempefio laboral de
los colaboradores del
area de administracion
de Electro Oriente,
lquitos 20237

del area de administracion de
Electro Oriente, Iquitos 2023

area de administracién de Electro
Oriente, Iquitos 2023.




2. Instrumento de recoleccién de datos

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Instrucciones. Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que permite
hacer una descripcion de cémo percibes el clima organizacional. Para ello debes responder
con la mayor sinceridad posible a cada uno de los items que aparecen a continuacién, de
acuerdo como pienses o acties. Tu colaboracion sera muy apreciada y contribuira a una
mejor comprension de la vida laboral.

1. Nunca 2. Casinunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre
Puntajes
2 |3 |4 |5
ESTRUCTURA DE GESTION
1 La institucion le brinda todos los beneficios de acuerdo con la 2 |3 |4 |5
2 II_e::i/remuneracién que recibe es proporcional al desempefo que 2 |3 |4 |5
realiza.
3 Se aplican normas de seguridad y salud en el trabajo 2 |3 |4 |5
4 Tiene conocimiento de las politicas de la institucion. 2 |3 |4 |5
5 Esta de acuerdo con las politicas de la institucion. 2 |3 |4 |5
6 Se identifica con las politicas de la institucion. 2 |3 1|14 |5
7 Tiene conocimiento de los objetivos de la institucion. 2 |3 |4 |5
8 Cumple con los objetivos de la institucién. 2 |3 1|4 |5
9 Los objetivos de la instituciéon son alcanzables. 2 |3 |4 |5
COMUNICACION
10 | Le facilitan informacién indispensable para realizar su trabajo. 2 |3 |4 |5
11 | Recibe informacion diaria para realizar su trabajo. 2 |3 |4 1|5
12 | El nivel de comunicacién con sus superiores es el adecuado. 2 |3 |4 |5
13 | Existe buena comunicacion entre los trabajadores. 2 |3 |4 |5
14 | Existe un buen nivel de confianza entre sus compafieros. 2 |3 |4 |5
15 | Tiene oportunidad para dar a conocer sus ideas. 2 |3 |4 |5
16 Se comparte informacion precisa sobre las actividades de la 2 |3 |4 1|5
institucion.
17 | Lainformacién transmitida es clara para realizar su trabajo. 2 |3 |4 |5
18 | Recibe atencién cuando va a comunicarse con sus superiores. 2 |3 |4 |5
19 | Considera que sus cqmentarios y sugerencias son tomados en 2 |3 |4 |5
cuenta por sus superiores.




20 | Existe confianza para coordinar temas de trabajo con sus
superiores.

IDENTIDAD

21 | Se siente identificado con su institucion.

22 | Siente que su compromiso se refleja en el éxito de su
institucion.

23 | Las creencias y valores de la institucién desarrollan una actitud
positiva en los trabajadores.

24 | Se siente apreciado por el grupo con el que trabaja.

25 | Los compafieros se apoyan mutuamente en la realizacion de
los trabajos.

26 | Los trabajadores de su area se sienten identificados como
grupo.

27 | Te identificas con los objetivos e imagen de la institucion.

28 | Existe respeto emocional entre los trabajadores.

29 | Sientes que tus aportes son importantes para la institucion.

MOTIVACION

30 | Lainstitucién le brinda incentivos por horas extras de trabajo.

31 | Los incentivos que le brinda la institucion lo motivan a seguir
trabajando.

32 | Los incentivos que le brinda la institucién son iguales para
todos los trabajadores.

33 | Laremuneracion que percibe le permite cubrir sus necesidades
bésicas.

34 | Siente motivacién por parte de su jefe para lograr sus
objetivos.

35 | El empefio que pone en su trabajo es reconocido por la
instituciéon

36 | Valoran su trabajo realizado.




INSTRUMENTO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

Instrucciones. Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que permite
hacer una descripcion de como percibes el desempefio laboral de los colaboradores. Para
ello debes responder con la mayor sinceridad posible a cada uno de los items que aparecen
a continuacioén, de acuerdo como pienses o0 acties. Tu colaboracién serd muy apreciada y

contribuird a una mejor comprension de la vida laboral.

1. Nunca 2. Casinunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre

Puntajes

1123 |4 |5

TRABAJO EN EQUIPO

1 Anticipa el benéfico del grupo de trabajo al beneficio individual. 1(2|3 |4 |5

2 Colabora con su grupo de trabajo, aunque no esté dentro de 1123 |4 |5
sus funciones.

3 Los trabajadores de su area fomentan un clima laboral efectivo |12 |3 |4 |5
a través actividades en equipo.

4 Los trabajadores manifiestan colaboracién hacia el grupo. 1123 |4 |5

5 Los trabajadores de su area muestran respeto a la hora de 1(2|3 |4 |5
aportar sugerencias en todo el equipo de trabajo.

6 Programa tareas particularmente teniendo en cuenta la 1(2|3 |4 |5
repercusién en los objetivos grupales.

7 Coordina los esfuerzos del grupo para lograr los objetivos. 1(2|3 |4 |5

8 Promueve el intercambio de ideas y opiniones entre el equipo 1123 |4 |5
de trabajo.

9 Participa de las tareas del equipo mostrandose abierto y 1123 |4 |5
receptivo.

10 | Ejecuta las decisiones tomadas en el equipo. 1123 |4 |5

EFICIENCIA

11 | Los trabajadores tienen bien definido las labores que realizan. 1123 |4 |5

12 | Realiza su trabajo de acuerdo con una planificacion. 1123 |4 |5

13 | Identifica los procedimientos de las tareas a desarrollar sin 1123 |4 |5
dificultad.

14 | Cuentan con recursos suficientes para realizar sus labores. 1(2 |3 |4 |5

15 | Son apropiados los recursos que le provee la institucion para el 1(2 |3 |4 |5
desempefio de sus funciones.




16 | El comportamiento de sus compafieros es el deseado en la 1(2 |3 |4 |5
institucion.

17 | Se siente preparado para afrontar los desafios. 1(2 |3 |4 |5

18 | Se siente capaz de tomar la iniciativa para el logro de los 1(2 |3 |4 |5
objetivos.

19 | Propone soluciones ante la falta de recursos. 1(2 |3 |4 |5

20 | Optimiza sus actividades de acuerdo con las metas optimizando |12 |3 |4 |5
los recursos que posee.

21 | Cumple con los plazos esforzandose por optimizar recursos. 1(2 |3 |4 |5

EFICACIA

22 | Destaca en el cumplimiento de las labores asignadas. 1(2 |3 |4 |5

23 | Considera que el trabajo que realiza es de calidad. 112 |3 |4 |5

24 | Logra cumplir con las metas propuestas por la institucion. 1(2 |3 |4 |5

25 | Te sientes identificado con el logro de los objetivos. 112 |3 |4 |5

26 | Los trabajadores de la institucion logran los objetivos trazados. 1(2 |3 |4 |5

27 | Cumple con las tareas asignadas. 112 |3 |4 |5

38 | Desarrolla sus funciones dentro de los plazos establecidos. 112 |3 |4 |5

29 | Elresultado de las funciones que realiza cumple con los 1(2 |3 |4 |5
resultados esperados.

CAPACIDAD LABORAL

30 | Siente disposicién de realizar una tarea extra que se le asigne. 1(2 |3 |4 |5

31 | Asume las funciones de su compafiero si no asistio a trabajar. 112 |3 |4 |5

32 | Se siente seguro de su capacidad hacia su trabajo. 1(2 |3 |4 |5

33 | Tiene disposicion de cumplir un reto en beneficio de su 112 |3 |4 |5
institucion.

34 | Se siente comprometido con los retos de la institucion. 112 |3 |4 |5

35 | Orienta el trabajo y las ideas en funcion de los requerimientos 1(2 4 |5
del puesto.

36 | Presenta soluciones innovadoras que agreguen valor. 12 |3 |4 |5

37 | ldentifica con anticipacidn situaciones analizando datos, 12 |3 |4 |5
posibles causas y consecuencias

38 | Entiende situaciones diversas y analiza alternativas de solucién. |12 |3 |4 |5




3. Consentimiento informado

Yo

acepto participar voluntariamente en el estudio “CLIMA ORGANIZACIONAL
Y DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL AREA DE
ADMINISTRACION DE ELECTRO ORIENTE, IQUITOS 2023.

Declaro que he leido (o se me ha leido) y (he) comprendido las condiciones
de mi participaciébn en este estudio. He tenido la oportunidad de hacer

preguntas y estas han sido respondidas. No tengo dudas al respecto.

Firma participante Firma
Investigadora

Responsable

Firma Investigadora

Responsable

Iquitos, de del 2023



