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RESUMEN

La investigacion se realizd con el objetivo de determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral en la empresa CONSULTORA &
CONSTRUCTORA UBR E.ILR.L de Cajamarca.

Para conseguir este propdsito se aplico el método inductivo y deductivo, ya que empled,
la teoria de Likert para el clima organizacional, siendo estos aplicados a los
colaboradores de la empresa, los cuales son un total de 10, luego se analizaron todas las
dimensiones relacionadas con el clima organizacional (Liderazgo, fuerzas
motivacionales, procesos de comunicacion, procesos de influencia, procesos de toma de
decisiones, procesos de planeacion, procesos de control) y todas las dimensiones
relacionadas con el desempefio laboral (eficiencia, responsabilidad, trabajo en equipo,
formacion y desarrollo personal), donde los resultados obtenidos reflejan que existe un
clima organizacional regular y que los colaboradores no se sienten satisfechos en el
desarrollo de sus actividades.

Luego se comprobo las hipdtesis planteadas llegando a la conclusion de que el clima
organizacional influye significativamente en el desempefio laboral al igual que cada una
de las dimensiones del clima organizacional influye significativamente en el desempefio

laboral.

Palabras clave: clima organizacional, desemperiio laboral, colaboradores.
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ABSTRACT

The research was carried out with the objective of determining the influence of the
organizational climate on work performance in the company CONSULTORA &
CONSTRUCTORA UBR E.I.R.L of Cajamarca.

To achieve this purpose, the inductive and deductive method was applied, since it used
Likert's theory for the organizational climate, these being applied to the company's
collaborators, who are a total of 10, then all the dimensions related to the organizational
climate (leadership, motivational forces, communication processes, influence processes,
decision-making processes, planning processes, control processes) and all the dimensions
related to the organizational climate were analyzed. work performance (efficiency,
responsibility, teamwork, training and personal development), where the results obtained
reflect that there is no adequate organizational climate and that employees do not feel
satisfied.

Then the proposed hypotheses were tested, reaching the conclusion that the
organizational climate directly and significantly influences job performance just as each
of the dimensions of the organizational climate directly and significantly influences job

performance.

Keywords: organizational climate, work performance, collaborators.
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INTRODUCCION

Las organizaciones por su naturaleza agrupan a personas con diversas
personalidades, que se refleja en un comportamiento determinado y una forma particular
de realizar sus actividades con un especial tipo de desempefio individual, grupal y
organizacional.

En este contexto de diversidad de las organizaciones, tienen un clima
organizacional positivo, regular o negativo derivado por las interacciones especiales de
cada uno de sus integrantes y que en general deberia ser bueno, pero por las falencias en
la seleccion de personal que no se siguen los procesos profesionales establecidos en la
teoria administrativa, la gente no es la idonea y por lo tanto, se encuentra multiples
problemas de relaciones interpersonales que afectan el desempefio de sus integrantes.

A ello se suma el nuevo contexto que estamos viviendo producto de la pandemia
del COVID 19 que ha cambiado la forma de operar de todas las organizaciones y que
exigen una nueva forma de convivencia organizacional.

Es por esta razon que es particularmente importante estudiar el clima
organizacional y el desempefio laboral en la empresa Consultora & Constructora UBR
E.LR.L. de Cajamarca para buscar estrategias adecuadas que permitan resolver la

situacion problematica identificada.
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CAPITULO1

PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1. Identificacion del problema

Las organizaciones estdn compuestas por personas que se constituyen en el acto
mas importante porque es el unico vivo, el que dinamiza al resto de recursos
organizacionales para desarrollar sus actividades en un mercado que es cada vez mas
competitivo. Y ahora por motivos de vivir los efectos de la pandemia del COVID 19 que
trae consigo una serie de retos y desafios que conlleva a desarrollar sus actividades de
una manera diferente a lo tradicional (semipresencial o de manera no presencial en
muchos de sus procesos).

Este nuevo contexto de la vida organizacional si bien es cierto ha reducido la
interaccion humana, sin embargo; eso no quiere decir que el ambiente laboral dejard de
tener injerencia. Todo lo contrario, porque esta nueva forma de trabajo se encuentra con
la presencia, cada vez mas fuerte de la resistencia al cambio que afecta el rendimiento en
general de todas las organizaciones porque el personal no quiere trabajar voluntariamente
con los protocolos que exigen las autoridades.

El clima organizacional entendido como el conjunto de percepciones y actitudes
que percibe el personal es muy tenso y definitivamente afecta el desempefio de los
trabajadores en la empresa Consultora & Constructora UBR E.LLR.L. de Cajamarca,
observandose continuamente desmotivacion, débiles relaciones interpersonales, falta de
identificacidn, baja calidad de servicio, baja performance, en fin, un problema complejo

que afecta la productividad y competitividad organizacional.
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Es por este motivo que se decidi6 realizar la investigacion, para aportar a la mejora
de la realidad problematica existente en esta nueva vida organizacional que nadie conoce

y que todos quieren abordarla de la mejor manera.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema principal
(Como influye el clima organizacional en el desempefio laboral en la empresa Consultora
& Constructora UBR E.I.LR.L. de Cajamarca, 2021?
1.2.2. Problemas especificos
= ;Coémo influyen el liderazgo en el desempeiio laboral en la empresa Consultora &
Constructora UBR E.LLR.L. de Cajamarca, 2021?
= ;Cbémo influyen las fuerzas motivacionales en el desempeio laboral en la empresa
Consultora & Constructora UBR E.I.LR.L. de Cajamarca, 2021?
= ;Coémo influyen los procesos de comunicacion en el desempefio laboral en la
empresa Consultora & Constructora UBR E.I.LR.L. de Cajamarca, 2021?
= ;Coémo influyen los procesos de influencia en el desempefio laboral en la empresa
Consultora & Constructora UBR E.I.LR.L. de Cajamarca, 2021?
= Como influyen los procesos de toma de decisiones en el desempefio laboral en la
empresa Consultora & Constructora UBR E.I.LR.L. de Cajamarca, 2021?
= /Como influyen los procesos de planeacion en el desempenio laboral en la
empresa Consultora & Constructora UBR E.I.LR.L. de Cajamarca, 2021?
= ;Coémo influyen los procesos de control en el desempeio laboral en la empresa

Consultora & Constructora UBR E.LLR.L. de Cajamarca, 2021?
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1.3. Objetivo general

Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral en la empresa

Consultora & Constructora UBR E.LLR.L. de Cajamarca, 2021.

1.4. Objetivos especificos

Identificar la influencia del liderazgo en el desempenio laboral en la empresa
Consultora & Constructora UBR E.ILR.L. de Cajamarca, 2021.

Identificar la influencia de las fuerzas motivacionales en el desempeio laboral en
la empresa Consultora & Constructora UBR E.I.LR.L. de Cajamarca, 2021.
Identificar la influencia de los procesos de comunicacion en el desempefio laboral
en la empresa Consultora & Constructora UBR E.LLR.L. de Cajamarca, 2021.
Identificar la influencia de los procesos de influencia en el desempefio laboral en
la empresa Consultora & Constructora UBR E.L.LR.L. de Cajamarca, 2021.
Identificar la influencia de los procesos de toma de decisiones en el desempefio
laboral en la empresa Consultora & Constructora UBR E.ILR.L. de Cajamarca,
2021.

Identificar la influencia de los procesos de planeacion en el desempeio laboral en
la empresa Consultora & Constructora UBR E.L.LR.L. de Cajamarca, 2021.
Identificar la influencia de los procesos de control en el desempeiio laboral en la

empresa Consultora & Constructora UBR E.I.LR.L. de Cajamarca, 2021.
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1.5. Justificacion e importancia de la investigacion
1.5.1. Justificacion tedrica-cientifica

La investigacion permitird mejorar la discusion de la comunidad cientifica en la
tematica de clima organizacional y desempeio laboral, ya que se basara en la teoria del
clima organizacional de Likert.

De igual modo, servira como antecedente para futuros estudios relacionados.
1.5.2. Justificacion practica

La presente investigacion servirda al duefio de la empresa Consultora &
Constructora UBR E.LLR.L. de Cajamarca para mejorar el clima organizacional y el
desempefio laboral para elegir estrategias adecuadas para este nuevo contexto de
convivencia organizacional y con ello pueda tener un mejor desempeio que beneficie a
los clientes internos y externos.
1.5.3. Justificacion institucional y personal

La presente investigacion aportara a la empresa Consultora & Constructora UBR
E.LLR.L. de Cajamarca para que tome decisiones adecuadas en cuanto a la gestion de
recursos humanos que beneficie su clima organizacional y desempefio individual, grupal
y empresarial.
Asimismo, el estudio permitira fortalecer los conocimientos adquiridos en las aulas

universitarias y obtener mi titulo profesional de Licenciado en Administraciéon en la
Escuela Académico Profesional de Administracion de la Facultad de Ciencias

Econdmicas Contables y Administrativas de la Universidad Nacional de Cajamarca.
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1.6. Limitaciones de la investigacion

La investigacion tuvo como principal limitacion la recopilacion de la informacion,
por el aislamiento social obligatorio establecido por el Gobierno y por otra parte porque
el personal se encontraba desarrollando sus labores cotidianas.

Esta limitante se resolvid con el apoyo del duefio de la empresa a quien se le pidid

el apoyo para realizar el estudio.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del problema
2.1.1. A Nivel International
Zans (2017) en el estudio titulado: “Clima Organizacional y su incidencia en el
desemperio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016 en la
Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua, concluye:
= El Clima Organizacional en la FAREM, es de optimismo en mayor medida, por lo
cual se considera entre medianamente favorable y desfavorable, siendo el
liderazgo practicado poco participativo, sin disposicion en mantener un buen
clima organizacional en el equipo de trabajo.
= Se identifica que el desempefio laboral, que se desarrolla en la Facultad, es bajo,
aunque las tareas se realizan y ejecutan en el tiempo establecido, donde la toma de
decisiones se lleva a cabo de manera individual, careciendo de un plan de
capacitacion.
» Los trabajadores docentes y administrativos de la facultad consideran que el
mejoramiento el clima organizacional incide de manera positiva en el desempefio

laboral, y las relaciones interpersonales, les hacen sentirse comodos en el trabajo.

Santamaria y Ojeda (2020) en su tesis de posgrado titulada “Incidencia del clima
organizacional en el desemperio laboral de los colaboradores de la empresa
Datapro S.A. Quito, 2020 . Este estudio reflejo el resultado de un diagnostico sobre dos

variables, 21



clima organizacional y desempefio laboral en la empresa Datapro S.A. El objetivo
principal de este trabajo fue de determinar si la variable clima organizacional en las
dimensiones seleccionadas, incidid o no en la variable desempefo laboral de la empresa
Datapro S.A. en el periodo considerado. Este estudio catalogado como mixto
cuantitativo-cualitativo, por sus objetivos, tuvo un disefio no experimental, transeccional
y correlacional. Por su alcance o tipo, descriptivo, explicativo y correlacional. Para
obtener la informacidn se disefio y aplicé un cuestionario sometido a pruebas de validez y
confiabilidad, formado por 32 preguntas con 4 alternativas de respuesta en escala Likert a
todo el universo de la empresa. Los resultados estadisticos descriptivos e inferenciales,
describieron y explicaron como el clima organizacional y sus dimensiones si incidio en el
desempefio laboral de la empresa Datapro S.A. Finalmente, se arribo a la conclusion que,
se determindé que el clima organizacional incidia en el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Datapro S.A., esto lo determind en primera instancia los
resultados que arrojaron la estadistica descriptiva sobre las variables y sus dimensiones, y
consolido esta afirmacion las pruebas de inferencia estadistica que luego de ser aplicadas
descartaron por completo la idea de independencia entre las variables indicadas.

Meza (2018) en su tesis de maestria: Clima organizacional y desempefio laboral
en empleados de la Universidad Linda Vista, en Chiapas. La investigacion tuvo como
objetivo identificar el nivel en el que se encuentra el clima organizacional de la
Universidad Linda Vista, en Chiapas, México y constatar como este influye en el
desempefio laboral de sus empleados. La investigacion es de tipo empirico, cuantitativo y
transversal, se precisd6 como grupo de estudio a 100 empleados de la Universidad Linda

Vista, Chiapas. Se utilizé procedimientos de estadistica inferencial como la r de Pearson.
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Los resultados muestran que existe una correlacion positiva significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral (r =0. 569, p = .000), de lo cual se deduce que,
cuanto mejor sea el clima organizacional de la Universidad Linda Vista, los empleados
tendran un mejor desempefio laboral. En la investigacion se pude observar que factores
como liderazgo, remuneracion, comunicacién, compromiso, reconocimiento y lugar de
trabajo, influyen directamente en el desempefio Laboral empleados de la Universidad
Linda Vista, Chiapas.
2.1.2. A Nivel Nacional

Fanzo (2021). en su tesis de posgrado titulada: “Clima organizacional y
desemperio laboral de los colaboradores en la Red de Salud, Lambayeque”.
El trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel de relacion que existe
entre el clima organizacional y el desempeno laboral de los colaboradores en la Red de
Salud de Lambayeque. El abordaje de la tesis corresponde a un estudio basico, con disefio
no experimental correlacional. Se recurrio a un grupo representativo de estudio, integrado
por 65 colaboradores a quienes se les aplico, un cuestionario constituido por 40 items,
cuya validez se determind mediante juicio de expertos y la confiabilidad a través del Alfa
de Cronbach, alrededor de 0,886, estableciendo un alto nivel de fiabilidad. Los resultados
implican un conjunto de andlisis de las variables, dimensiones e indicadores que reflejan
el nivel de relacion existente. Después del procedimiento se procedié a analizar,
interpretar y discutir los resultados, concluyendo que se requiere fortalecer el nivel del
clima organizacional y el desempefio laboral en la Red de Salud de Lambayeque.

Pastor, (2018) en su tesis titulada: “Clima Organizacional y desemperio laboral en

Trabajadores Administrativos de una Empresa Privada de Combustibles e
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Hidrocarburos, Lima 2017”. Tesis de licenciatura. Universidad San Ignacio de Loyola de
Lima, concluye que:
= Existe una relacion directa entre el clima organizacion y el desempefio laboral en
los trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e
hidrocarburos en Lima durante el afio 2017.
= Existe una relacion directa entre la realizacion personal y el desempeio laboral en
los trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e
hidrocarburos en Lima durante el afio 2017.
= Existe una relacion directa entre el involucramiento laboral y el desempefio
laboral en los trabajadores administrativos de una empresa privada de
combustibles e hidrocarburos en Lima durante el afio 2017.
= Existe relacion directa entre la supervision y el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e
hidrocarburos en Lima durante el afio 2017.
= Existe relacion directa entre la comunicacion y el desempeiio laboral en los
trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e
hidrocarburos en Lima durante el afio 2017.
= Existe relacion directa entre las condiciones laborales y el desempeio laboral en
los trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e
hidrocarburos en Lima durante el afio 2017.
= Existe una relacion directa entre el desempefio laboral y el clima organizacion en
los trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e

hidrocarburos en Lima durante el afio 2017.
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Salazar, (2015) en la tesis titulada: “Clima Organizacional y desemperio laboral

en los trabajadores de la empresa Constructora Galilea de la ciudad de Piura”. Tesis de

licenciatura. Universidad Sefior de Sipan. Concluye que:

2.1.3.

La Empresa Constructora Galilea de la ciudad de Piura, tiene un sistema de
evaluacion de personal deficiente; el cual no le permite evaluar adecuadamente a
sus trabajadores y por ende el rendimiento de los trabajadores no es el adecuado.
El desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa se encuentra en un estado
critico debido que los mismos no cumplen con los objetivos y metas establecidos
por la empresa.

El sistema de evaluacion del personal en la empresa no es el adecuado debido que
no se cumple con los componentes de motivacidon, capacitacion, evaluacion y
compromiso, lo cual no permite el cumplimiento de sus metas.

El desempenio laboral de los trabajadores de la empresa no es el adecuado debido
a que no cumple con las expectativas de la empresa y por tanto no evalua
adecuadamente las funciones de sus trabajadores.

A Nivel Local

Aliaga y Julcamoro, (2016) en la tesis titulada: “Influencia del clima

organizacional en el desemperio laboral, de los colaboradores del Hospital Regional de

Cajamarca en el Area de Hospitalizacion, 2016”. Tesis de licenciatura. Universidad

Privada del Norte, concluyen que:

Con la aplicacion de la prueba estadistica Chi-cuadrado, P valué alcanzo 0,39 un
valor menor que el 0,5% el estudio muestra que existe influencia significativa

entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores en el
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hospital regional de Cajamarca; es decir que, cuando el clima organizacional es
favorable entonces el desempefio laboral aumenta.

= Que existe influencia significativa entre el clima organizacional con cada una de
las dimensiones del desempefio laboral expresado en la supervision,
remuneracion, oportunidades de ascensos, y el compromiso. - Tal es asi que
respecto a la dimension supervision, la investigacion indica que cuando el clima
organizacion es muy bueno la dimension supervision del desempeio laboral es
alto.

= Que cuando existe variacion del clima organizacional genera un cambio
significativo en la percepcion de la dimension remuneracion del desempeiio
laboral. - El clima organizacional también influye en la Dimension Oportunidades
de Ascenso, desde el punto de vista que cuando existe un buen clima
organizacional los colaboradores sienten una motivacion por €stos.

Sanchez (2016) en su tesis titulada: “Relacion entre el clima organizacional y el
desemperiio laboral de dos docentes de la Institucion Educativa N° 83006 del nivel
primario “Andrés Avelino Caceres” Banos del Inca - 20127, Tesis de maestria.
Universidad Nacional de Cajamarca, concluye, que:

= Existe relacion entre el Clima Organizacional y el desempefio laboral docente.

= FEl clima organizacional de los docentes de la Institucion Educativa N° 83006 del
nivel primario “Andrés Avelino Caceres”-Bafios del Inca es bueno (74.1%).

= El desempefio laboral de los docentes de la Institucion Educativa N° 83006 del

nivel primario “Andrés Avelino Caceres”-Bafios del Inca es bueno (63.0 %).
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Tirado, (2017) en su tesis titulada: “Relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Betoscar Servis EIRL de la
Ciudad de Cajamarca — 2016”. Tesis de maestria. Universidad Nacional de Cajamarca,
concluye:

= Que existe relacion entre del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa Betoscar Servis EIRL de la ciudad de Cajamarca —

2016. Los resultados de chi cuadrada confirman tal relacion con una confiabilidad

del 95%, en la tabla de la distribucion chi-cuadrado con 4 grados de libertad (=3,

c=3), entonces: (r-1)(c-1)=4) se obtiene un valor tabular o tedrico de 9.49, por lo
tanto, la estadistica de trabajo T = 11.259 cae en la zona de rechazo de la hipotesis
nula, y se acepta la H1: Existe relacion o asociacion o correlacion entre la clima
organizacional y la satisfaccion laboral. Asimismo, el pvalue = 0.024. (menor al
valor alfa = a= 0.05) que corrobora la decision tomada.

= Las dimensiones que generan un mal clima organizacional fueron:

Involucramiento laboral, condiciones laborales, comunicacién, supervision y

autorrealizacion estan con una calificacion por debajo del promedio, por lo que se

les otorgd una calificacion de malo.
= Las dimensiones que generan una mayor insatisfaccion laboral fueron: relacion

con la autoridad, condiciones fisicas y/o ambientales, beneficios laborales y /o

remunerativos y desarrollo personal, todas ellas estan por debajo del promedio por

lo que estan con una calificaciéon de malo.
= Se determind las acciones basicas en el disefio de la propuesta integral a fin de

mejorar el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
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empresa Betoscar Servis EIRL — Cajamarca las que se basaron el mejorar las
dimensiones de clima organizacional por debajo del promedio: autorrealizacion,
supervision, comunicacion entre los colaboradores, condiciones laborales y en
cuanto a la satisfaccion laboral se baso en las dimensiones de: beneficios laborales

y/o remunerativos, desarrollo del personal, relacién con la autoridad.

2.2. Bases tedricas
2.2.1. Clima Organizacional

2.2.1.1.Teoria del clima organizacional de varios autores. Para Chiavenato
(1975), el clima organizacional lo constituye:
El medio interno de una organizacidn, la atmésfera que existe en cada organizacion,
incluye diferentes aspectos de la situacion que se sobreponen mutuamente en diversos
grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas de la compaiiia, las
metas operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales). Ademas de las
actitudes, sistemas de valores, formas de comportamiento social que son sancionados
(factores sociales).
Segun la teoria de Chiavenato, son dos los factores que componen el clima
organizacional, en primer lugar, los factores estructurales que estd conformado por
caracteristicas de la organizacion y en segundo lugar los factores sociales que estan
relacionados con las caracteristicas de los colaboradores; ambos factores influyen
directamente en el accionar de los colaboradores y son capaces de modificar su
percepcion de la empresa afectando positiva o negativamente el desempefio de sus

funciones.
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(13

Likert (1969), en su teoria de clima organizacional menciona que ‘el
comportamiento de los subordinados es causado por el comportamiento administrativo y
por las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por sus esperanzas, sus
capacidades y sus valores. Por lo tanto, la reaccion estd determinada por la percepcion”
Likert considera que el clima organizacional esta determinado por la percepcion que
tienen los colaboradores de su ambiente de trabajo, el cual a su vez estd compuesto por
aspectos como la comunicacion, liderazgo y motivacion que existe dentro de la empresa.

Hellriegel (2009) sefiala que Likert, en su teoria de los sistemas, determina dos
grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con dos
subdivisiones. Menciona Brunet que se debe evitar confundir la teoria de los sistemas de
Likert con las teorias de liderazgo, pues el liderazgo constituye una de las variables
explicativas del clima y el fin que persigue la teoria de los sistemas es presentar un marco
de referencia que permita examinar la naturaleza del clima y su papel en la eficacia
organizacional.

A. Variables que definen las caracteristicas del clima organizacional.
Seglin Likert existen tres tipos de variables que van a determinar las caracteristicas de
una organizacion y que influyen directamente en la percepcion que tienen los
colaboradores sobre el clima organizacional, estas tres variables se denominan variables
causales, intermedias y finales. A continuacién se muestra una figura con las principales
caracteristicas de estas variables:

Variables causales.

Estas variables son llamadas también independientes, su funcion es indicar como

una organizacidon evoluciona y logra sus objetivos. Estas variables estdn comprendidas
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por la estructura organizacional, las reglas, las decisiones y las actitudes de los
colaboradores; en tal sentido si estas variables se modifican, generaran cambios en las
otras dos variables.

Variables intermedias.

Muestran el estado interno de la organizacion y hacia donde se dirige, entre las cuales se
encuentran la motivacion, los objetivos, la eficacia, comunicacion y la toma de
decisiones.

» Variables finales.
Las variables finales o dependientes, son el resultado de las variables independientes e
intermedias, estas muestran los logros que ha obtenido la organizacion y que se ven
reflejados en la productividad y los estados financieros de la empresa.

B. Tipos de clima organizacional segun Likertt Como se menciono
anteriormente existen tres variables que determinan las caracteristicas del clima
organizacional, la unidon de estas variables, dan paso a dos grandes tipos de clima, los
cuales tienen caracteristicas extremas; desde un sistema muy autoritario a uno muy
participativo, los cuales estan estrechamente vinculados con el tipo de direccion, el
trabajo en equipo y el liderazgo, a continuacion se detallan los tipos de clima
organizacional.

Clima de tipo autoritario: Sistema I: Autoritarismo explotador
En este tipo de clima la direccidén no tiene confianza en sus empleados. La mayor parte de
las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacion y se distribuyen
seguin una funcién puramente descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de

una atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la
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satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicologicos y de seguridad.
Este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la comunicacion de
la direccion con sus empleados no existe mas que en forma de directrices y de
instrucciones especificas.

Clima de tipo autoritario: Sistema II: Autoritarismo paternalista
Este tipo de clima es aquel en el que la direccion tiene una confianza condescendiente en
sus empleados, como la de un amo con su siervo. La mayor parte de las decisiones se
toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores. Las recompensas y
algunas veces los castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los
trabajadores. Bajo este tipo de clima, la direccion juega mucho con las necesidades
sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, la impresion de trabajar dentro de un
ambiente estable y estructurado.

Clima de tipo participativo: Sistema III: Consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en
sus empleados. La politica y las decisiones de toman generalmente en la cima, pero se
permite a los subordinados que tomen decisiones mds especificas en los niveles
inferiores. La comunicacion es de tipo descendente. Las recompensas, los castigos
ocasionales y cualquier implicacidon se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata
también de satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de clima
presenta un ambiente bastante dindmico en el que la administracion se da bajo la forma
de objetivos por alcanzar.

Clima de tipo participativo: Sistema IV: Participacién en grupo. La direccion

tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de decisiones estan
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diseminados en toda la organizacion y muy bien integrados a cada uno de los niveles. La
comunicacion no se hace solamente de manera ascendente o descendente, sino también
de forma lateral. Los empleados estan motivados por la participacion y la implicacion,
por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos
de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en funcidon de los objetivos. Existe una
relacion de amistad y confianza entre los superiores y subordinados. En resumen, todos
los empleados y todo el personal de direccion forman un equipo para alcanzar los fines y
los objetivos de la organizacion que se establecen bajo la forma de planeacion estratégica.

En resumen, el clima autoritario se divide en sistema explotador y paternalista,
ambos sistemas se caracterizan por la falta de confianza que existe entre jefes y
colaboradores; dando pase a un clima organizacional rigido, donde los colaboradores se
sienten insatisfechos con el ambiente de trabajo que existe en su empresa, porque no se
toman en cuenta sus opiniones.

El sistema participativo también se clasifica en dos sistemas, consultivo y
participacion en grupo, donde los colaboradores perciben el clima organizacional con
mayor dinamismo, donde cada uno cumple una funcién importante para el trabajo en
equipo y el logro de objetivos personales e institucionales, ya que la organizacion se
encarga de satisfacer las necesidades sociales del colaborador a través de la delegacion de

la toma de decisiones.
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2.2.1.2.Definicion de clima organizacional. Likert (1969), considera que el
clima organizacional esta determinado por la percepcion que tienen los colaboradores de
su ambiente de trabajo, el cual a su vez estd compuesto por aspectos como la
comunicacion, liderazgo y motivacion que existe dentro de la empresa.

Hellriegel (2009) sefiala que es el conjunto de atributos especificos de una
organizacion que se pueden deducir de la manera en que la organizacion interactiia con
sus miembros y con el medio ambiente.

Robbins (2014) indica que son las percepciones que los empleados pueden tener
en relacion a las practicas organizacionales y los principios operativos.

El ambiente donde una persona desempeia su trabajo diariamente, el trato que un
jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la empresa e
incluso la relacidén con proveedores y clientes, todos estos elementos van conformando lo
que denominamos Clima Organizacional. (Robbins, 2014)

2.2.1.3.Caracteristicas del clima organizacional. Robbins (2014) sefiala que, el
Clima Organizacional tiene importantes y diversas caracteristicas, entre las que resaltan:

El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la
organizacion en que se desempeian los miembros que la conforman, estas caracteristicas
pueden ser externas o internas. Estas caracteristicas son percibidas directa o
indirectamente por los miembros que se desempefian en ese medio ambiente, esto ultimo
determina el clima organizacional, ya que cada miembro tiene una percepcion distinta del
medio en que se desenvuelve.

El Clima Organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las personas

que se pueden deber a varias razones: dias finales del cierre anual, proceso de reduccion
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de personal, incremento general de las remuneraciones, etc. Estas caracteristicas de la
organizacion son relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian de una
organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma empresa.

El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente dindmico.

2.2.1.4. Dimensiones del clima organizacional

Dimension 1: Liderazgo. Quienes tienen la responsabilidad de dirigir y ser cabeza
de una dependencia o departamento deben mostrarse como personas responsables,
comprometidas y capaces de motivar e incitar a su equipo para hacer cada dia mejor su
trabajo.

Sus indicadores son: Liderazgo autoritario, democratico y liberal.

Dimension 2: Fuerzas motivacionales. Son todas las estrategias que utilizan los
gerentes o jefes de area de una organizacion para motivar a sus colaboradores y satisfacer
sus necesidades. Cada empresa tiene un estilo diferente para motivar a sus colaboradores,
que estan ligadas a las condiciones laborales existen dentro de la empresa, como el
ambiente laboral, los beneficios, horarios, reconocimientos, recompensas y las
oportunidades de crecimiento profesional. Asimismo, se refiere a los procedimientos que
se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

Indicadores: Intrinseca y extrinseca

Dimension 3: Procesos de comunicacion. Como en todo aspecto la
comunicacion es parte fundamental para la comprension y desarrollo adecuado de una
actividad, porque mejora la competitividad y la forma en que se puede adaptar a los

cambios que se produzcan en el entorno, a fin de lograr los objetivos empresariales. Se
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refiere a la naturaleza de los tipos de comunicacion en la empresa, asi como la manera de
ejercerlos.

Indicadores: Escrita y verbal

Dimension 4: Procesos de influencia. Los procesos de influencia se refieren a la
relacion que existe entre jefes y colaboradores, la forma en que se dirigen las 6rdenes y es
muy importante para el logro de objetivos, el trato que tienen es de mucha importancia,
porque haréd que estos se sientan valorados o por el contrario desmotivados. Influye en la
importancia de integracion superior/subordinado para establecer los objetivos de la
organizacion.

Indicadores: Relacion con sus compaiieros, relacion con sus superiores

Dimension 5: Procesos de toma de decisiones. Contar con un adecuado manual
de organizacion y funciones permitird que cada colaborador conozca cuéles son las tares
y responsabilidades de su puesto de trabajo, que tenga la informacioén de forma oportuna
y optimice el tiempo para el logro de sus objetivos en el puesto de trabajo. La pertinencia
de las informaciones en que se basan las decisiones, asi como el reparto de funciones.

Indicadores: Toma de decisiones en el nivel superior, toma de decisiones

participativa

Dimension 6: Procesos de planeacion. Es importante que exista una
planificacion a corto, mediano y largo plazo, porque como ya es sabido, el personal estara
identificado con los objetivos de la organizaciéon siempre y cuando estos sean
alcanzables, realistas y estén conectados a sus los objetivos personales. La forma en que
se establece el sistema de fijacion de objetivos o directrices.

Indicadores: Objetivos, estrategia y politicas
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Dimension 7: Procesos de control. El control es la ultima etapa proceso
administrativo y es muy importante para conocer la alineacion entre lo planeado y lo realizado,
para corregir las acciones que conlleven al logro de objetivos, sin embargo, la mayoria de
empresas no le prestan la importancia necesaria. El ejercicio y la distribucion del control entre las
instancias organizacionales.

Indicadores: Control previo, concurrente y posterior

2.2.2. Desempeiio laboral

2.2.2.1.Teorias del desempeiio laboral. Hellriegel (2015) citando al psic6logo
Hacker (1994), desarrolla una teoria de desempefio laboral de gran prestigio en la
psicologia del trabajo en Europa. Es de corte cognitiva y se fundamenta en el
procesamiento de la informacion, pero solo aquella informacidon que estd estrechamente
relacionada con la conducta, es decir, se especializa en entornos laborales. Este autor
plantea dos perspectivas, la primera es la accion que se deriva desde una meta hasta un
plan, su ejecucion y el feedback; la segunda indica que la accidon estd determinada por
cogniciones que se dan de manera consciente o inconscientemente. Sefiala también que
esta accion esta compuesta por 6 pasos: desarrollo de metas, orientacion, generacion de
planes, decision, ejecucion — control y feedback.

Segun esta teoria se puede sefalar que el proceso de accion de comunicacion para
un buen desempefio laboral consta de dos perspectivas las cuales llevarias a la accion
desde los objetivos hasta la culminacion del plan teniendo en cuenta su ejecucion y la
retroalimentacion.

Hellriegel (2015), sefiala que el modelo propuesto por Campbell (1993), propone

que: el desempefio laboral es la accion y no los resultados de la misma. El autor sefiala
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que el conocimiento declarativo, el conocimiento de los procedimientos, las destrezas y la
motivacion, son primordiales para determinar un comportamiento y establece cinco
componentes para el desempefio, las cueles son: rendimiento de la tarea especifica del
puesto, rendimiento de tareas no especificas del puesto, rendimiento de la tarea de
comunicacion oral y escrita, demostracion del esfuerzo, mantenimiento de la disciplina.

2.2.2.2.Definicion de desempeifio laboral. Para Chiavenato (2007), el desempefio
laboral esta referido al nivel de trabajo eficaz realizado por el personal dentro del trabajo
y lo cual constituye un elemento necesario para la empresa si el personal se desenvuelve
con responsabilidad y trabajo en equipo.

Segun Bonnefoy y Armijo (2005) miembros de la Comision Econdmica para
América Latina y el Caribe el desempefio se define como el nivel en el cual un actor de
desarrollo o institucion de organismo publico opera de acuerdo a los lineamientos
establecidos o criterios definidos para alcanzar resultados.

2.2.2.3.Factores que influyen en el desempefio laboral. Segiin Quinteros,
Africano y Faria (2008) considera que existe cuatro factores que se encuentran
correlacionados al desempefio de los trabajadores.

Satisfaccion del trabajo: es el conjunto de sentimientos favorable o desfavorables
con los que el trabajador percibe su labor, que se reflejan en determinadas actitudes
laborales, la cual esta relacionada con la naturaleza del trabajo y con los aspectos
conformantes del contexto laboral: equipo de trabajo, supervision, estructura
organizacional, etc.

Autoestima: es la capacidad que tiene un ser humano para valorarse, amarse y

aceptarse tal como es.
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Trabajo en equipo: habilidad de los trabajadores para lograr objetivos comunes
con solidaridad y con interacciones efectivas.

Capacitacion del trabajador: es un proceso de formacion a cargo del area de
recursos humanos para que el personal que desempefie sus funciones sea mas eficiente.
2.2.2.4. Dimensiones de desempeiio laboral.

Segun Bonnefoy y Armijo (2005), considera las siguientes:

Dimension 1: Eficiencia. La eficiencia es obtener los mejores resultados con la
menor inversion. Otro factor que debe tenerse en cuenta al evaluar el desempefio laboral
es la eficacia. La eficacia es el resultado de maximizar la productividad con el minimo
esfuerzo o gasto. Los trabajadores eficientes son aquellos que pueden completar tareas en
el menor tiempo posible con los mejores resultados posibles. Para hacer esto, los
trabajadores deben estar equipados con los procesos y herramientas de gestion de
proyectos adecuados, que son en gran medida el requisito nimero uno para que los
trabajadores sean mas productivos.

La eficiencia es completar una tarea con la menor cantidad de esfuerzo y tiempo. En el
lugar de trabajo, el término eficiencia generalmente se refiere al trabajo que realizan los
empleados.
Un empleado productivo es eficaz y competente. Identificar a los trabajadores
productivos no es muy dificil, como a menudo atestiguan los trabajadores productivos.

e FEtica de trabajo eficaz

e Alto compromiso de los empleados

e Excelentes habilidades de gestion del tiempo

e Megjorar la productividad del equipo
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En resumen, los empleados productivos no solo saben como hacer el trabajo, sino
que también se aseguran de que se haga bien.
Indicadores: Productividad

Dimension 2: Responsabilidad
La responsabilidad es un valor que est4 en la conciencia de la persona que estudia la Etica
sobre la base de la moral. Puesto en practica, se establece la magnitud de dichas acciones
y de como afrontarlas de la manera mas positiva e integral para ayudar en un futuro.
Indicadores: Cumplimiento de tareas

Por otro lado, para Chiavenato (2007) las dimensiones del desempefio laboral son
las siguientes:

Dimension 3: Trabajo en equipo. Refiere al esfuerzo grupal producido por el
trabajo individual conjunto, ya que desempefio no solo involucra las competencias
individuales sino también los resultados obtenidos de un trabajo en equipo. Esto
involucra relaciones interpersonales las cuales nacen como algo mayor que la suma de las
partes.

“El trabajo en equipo resulta una actividad desafiante e integradora, ya que puede
involucrar a individuos de diversas areas y niveles de la organizacion o de su mismo
entorno”.

Al realizar el trabajo en equipo, se aporta informacidén, conocimientos y
experiencia de cada uno de los miembros del equipo desde su propia perspectiva; por lo
cual es necesario que los trabajadores opinen, escuchen, negocien y se integren.

El trabajo en equipo aporta una gran variedad de ventajas, algunas de ellas se

detallan a continuacion:
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e Los colaboradores comparten el compromiso para lograr una meta.

e Se generan estrategias que mejoran los procedimientos.

e Existe un mayor compromiso por parte de los colaboradores.

e Los objetivos personales se alinean con los objetivos organizacionales.

e La union de los colaboradores reduce los conflictos y mejoran las relaciones

interpersonales.

Indicadores: Compromiso y Participacion
Dimension 4: Formacion y desarrollo personal. Formacion es el proceso de estudio y
aprendizaje continuo que busca la insercion y actualizacion laboral, con el objetivo de
aumentar el conocimiento y habilidades de los trabajadores, permitiendo el desarrollo de
las competencias requeridas en el desempeio del trabajo

Indicadores: Formacién y Desarrollo personal
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2.3. Definicion de términos basicos
Actitudes
Conductas de una persona en un contexto determinado.
Consultora
Empresa que se dedica profesionalmente a informar, dar opinién y consejo sobre
materias determinadas, especialmente fiscales y laborales
Constructora
Empresa que construye, especialmente si se dedica a la construccion de obras de

arquitectura o ingenieria.

Desempeiio laboral

Performance de un trabajador en su centro laboral de acuerdo a sus funciones bajo
su responsabilidad.

Eficacia organizacional

Logro de los objetivos planificados por una organizacion ya sea lucrativa o no
lucrativa.

Empresa

Entidad en la que intervienen el capital y el trabajo como factores de produccion
de actividades industriales o mercantiles o para la prestacion de servicios.

Motivacion

Estado psicologico de la persona ante un contexto determinado.

Objetivos
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Es algo que se espera alcanzar en un futuro determinado que puede ser a corto,
mediano o largo plazo.

Recursos humanos

Personal que laboran y pertenecen a una organizaciébn y que reciben una

remuneracion de ésta.
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CAPITULO 111

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipotesis general

El clima organizacional influye significativamente en el desempefio laboral en la
empresa Consultora & Constructora UBR E.I.R.L. de Cajamarca, 2021.
3.2. Hipdtesis especificas

El liderazgo influye significativamente en el desempeno laboral en la empresa
Consultora & Constructora UBR E.LLR.L. de Cajamarca, 2021.

Las fuerzas motivacionales influyen significativamente en el desempefio laboral
en la empresa Consultora & Constructora UBR E.LLR.L. de Cajamarca, 2021.

Los procesos de comunicacion influyen significativamente en el desempefio
laboral en la empresa Consultora & Constructora UBR E.I.R.L. de Cajamarca, 2021.

Los procesos de influencia influyen significativamente en el desempefio laboral
en la empresa Consultora & Constructora UBR E.LLR.L. de Cajamarca, 2021.

Los procesos de toma de decisiones influyen significativamente en el desempefio
laboral en la empresa Consultora & Constructora UBR E.I.R.L. de Cajamarca, 2021.

Los procesos de planeacion influyen significativamente en el desempeio laboral
en la empresa Consultora & Constructora UBR E.LLR.L. de Cajamarca, 2021.

Los procesos de control influyen significativamente en el desempefio laboral en la

empresa Consultora & Constructora UBR E.ILR.L. de Cajamarca, 2021.

3.3. Variables
Variable independiente: Clima organizacional
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Variable dependiente: Desempeiio laboral

3.4. Operacionalizacion de las variables

44



Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

Variables Definicion conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Instrumento de
recoleccion de datos
Liderazgo autoritario
Clima organizacional es el ambiente Liderazgo Liderazgo democratico
generado por las emociones de los Liderazgo liberal
miembros de un grupo u organizacion,
el cual estd relacionado con la Fuerzas motivacionales  Intrinseca
motivacion de los empleados. El clima Extrinseca
organizacional esta determinado por la
percepcion que tienen los Ambiente de trabajo Procesos de Escrita
colaboradores de su ambiente de compuesto por vivencias comunicacion Verbal
Clima trabajo, el cual a su vez estd que tienen los trabajadores.
organizacional ~ compuesto por aspectos como la Procesos de influencia ~ Relaciones con superiores
comunicacion, liderazgo y motivacion Relaciones con compafieros Instrumento:
que existen dentro de la empresa. Cuestionario
(Likert, 1969) Toma de decisiones en nivel Técnica:
Procesos de toma de superior Encuesta con las siguientes
decisiones Toma de decisiones alternativas:
participativa Nunca =1
Casinunca _ 2
Objetivos A veces 3
Procesos de planeacion  Estrategias Casi siempre = 4
Politicas Siempre = 5
Previo
Procesos de control Concurrente
Posterior
El desempeiio laboral esta referido al
Desempefio nivel de trabajo eficiente realizado por Eficiencia Productividad
laboral el personal dentro del trabajo y lo cual ~ Actividad de trabajo
constituye un elemento necesario para individual o grupal de los Responsabilidad Cumplimiento de tareas
la empresa si el personal de trabajadores en una
desenvuelve con responsabilidad y organizacion. Trabajo en equipo Compromiso
trabajo en equipo. (Chiavenato, 2007) Participacion
Formacién y desarrollo ~ Formacion

personal

Desarrollo personal
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1. Tipo y nivel de investigacion
4.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo aplicada porque se realiza en una realidad concreta
usando conocimientos existentes, en este caso se aplica en la empresa Consultora &
Constructora UBR E.I.LR.L. de Cajamarca. (Herndndez y Mendoza, 2018)
4.1.2. Nivel de investigacion

La investigacion es de nivel descriptivo, porque se realiz6 un andlisis detallado de
la situacion del clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa Consultora &

Constructora UBR E.LLR.L. de Cajamarca, 2021. (Hernandez y Mendoza, 2018)

4.2. Diseiio de la investigacion

La investigacion tiene un disefio no experimental, porque no se manipularon los
datos; solo analizaron e interpretaron de acuerdo con los indicadores de las dimensiones
del clima organizacional y el desempeio laboral.
Transversal porque la investigacion se realizdo en un momento del tiempo, en este caso el

afo 2021. (Herndndez y Mendoza, 2018)

4.3. Poblacion de estudio
La poblacion de estudio estd conformada por los 10 trabajadores de la empresa

Consultora & Constructora UBR E.LLR.L. de Cajamarca.
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4.4. Tamaiio de la muestra
La muestra es no probabilistica tipo censo y estd compuesta por los 10

trabajadores de la empresa Consultora & Constructora UBR E.I.LR.L. de Cajamarca:

4.5. Unidad de analisis
La investigacion tiene como unidad de andlisis a los colaboradores de la empresa

Consultora & Constructora UBR E.ILR.L. de Cajamarca.

4.6. Métodos, técnicas e instrumentos de investigacion
4.6.1. Método, instrumento y técnica de recoleccion de datos

La recoleccion de datos se llevo a cabo mediante el método inductivo y deductivo,
ya que, en base a las teorias cientificas relacionadas con las variables, se construy¢é el
marco tedrico que le dio sustento a la investigacion; la misma que se aplico en la empresa
Consultora & Constructora UBR E.ILR.L. de Cajamarca.
4.6.2. Técnicas de procesamiento de la informacion

La investigacion procesé manualmente la informacion recopilada a través de la
herramienta estadistica como el SPSS Version 25.0 y Microsoft Excel con el que se
elabor¢ las tablas y figuras relacionada con los indicadores de las dimensiones del clima
organizacional y el desempefo laboral a través de la aplicacion de encuestas a la muestra.
El andlisis e interpretacion se realizé por cada indicador y fue representado en las tablas y

figuras, de acuerdo a las variables de la investigacion.
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Escala de valoracion

Para interpretar los datos obtenidos de los instrumentos aplicados, se definieron
escalas de valoracion que permiten clasificar el nivel del clima organizacional y del
desempefio laboral. Estas escalas se estructuraron con base en porcentajes (para el clima)
y en rangos de puntuacion (para el desempeio), considerando la escala de Likert utilizada
en los cuestionarios.
Para el clima organizacional. La escala utilizada clasifica las percepciones del personal

en tres niveles, seglin los porcentajes obtenidos

Tabla 2
Escala de valoracion del clima organizacional
Nunca y Casi A veces Casi siempre y
nunca siempre
Malo Regular Bueno
0%-33% 34%-67% 67%-100%

Para el desempeiio laboral La escala de valoracion del desempefo laboral se elaboro
considerando el puntaje total obtenido por los encuestados, categorizando los resultados

en funcidon de rangos de puntuacion:

Tabla 3
Escala de valoracion del desemperio laboral
Nunca y Casi A veces Casi siempre y
nunca siempre
Deficiente Regular Bueno
6-14 pts 15-22 pts 23-30 pts
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Analisis e interpretacion de resultados
5.1.1. Clima organizacional

Para estudiar esta variable se aplico una encuesta dirigida a los colaboradores para
indagar sobre el uso de sus competencias en el trabajo en Consultora & Constructora
UBR E.L.R.L, dando los siguientes resultados:

A. Dimension Liderazgo

Tabla 04
Liderazgo autoritario
Alternativas frecuencia %
Siempre 0 0
Casi siempre 5 50
A veces 3 30
Casi nunca 2 20
Nunca 0 0
Total 10 100

Nota: Extraido de encuestas aplicadas a los colaboradores

Figura 01
Liderazgo autoritario

I Frecuencia B %
50

50
40
30
20
10 0

Siempre Casi A veces Casi Nunca
siempre nunca

Nota. Tomado de las tabla 04
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Interpretacion

De los 10 colaboradores encuestados, ante la pregunta que si los jefes mandan y
ordenan lo que hay que hacer; el 50% manifiestan que "CASI SIEMPRE", mientras que el
30% sefialan que" a veces".

Esta situacion del liderazgo autoritario de los altos mandos debe corregirse para

revertir los efectos negativos y asi mejorar el clima organizacional de la organizacion.

Tabla 05
Liderazgo democrdtico
Alternativas frecuencia %
Siempre 1 10
Casi siempre 3 30
A veces 3 30
Casi nunca 2 20
Nunca 1 10
Total 10 100

Nota: Extraido de encuestas aplicadas a los colaboradores

Figura 02
Liderazgo democrdtico

I Frecuencia B %

30 30
30
20
10
0
Siempre Casi A veces Casi Nunca
siempre nunca

|
Nota. Tomado de las tabla 05
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Interpretacion

De los 10 colaboradores encuestados, ante la pregunta que si los jefes coordinan
el trabajo que hay que hacer; el 30% manifiestan que "CASI SIEMPRE", mientras que el
otro 30% sefalan que" a veces".

Esta situacion democratica de la coordinacion a nivel superior del trabajo que hay
que hacer debe corregirse, ya que mas del 50% de los trabajadores sefiala que no existe

democracia, esto trae consigo un deficiente clima organizacional a la empresa.

Tabla 06
Liderazgo liberal
Alternativas frecuencia %
Siempre 2 20
Casi siempre 4 40
A veces 3 30
Casi nunca 1 10
Nunca 0 0
Total 10 100

Nota: Extraido de encuestas aplicadas a los colaboradores

Figura 03
Liderazgo liberal

I Frecuencia B %

40
40
30
20
10
0
Siempre Casi A veces Casi Nunca
siempre nunca

Nota. Tomado de las tabla 06
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Interpretacion

De los 10 colaboradores encuestados, ante la pregunta que si los jefes delegan a
sus colaboradores que determinen lo que hay que hacer; el 40% manifiestan que "CASI
SIEMPRE", mientras que el otro 30% sefialan que" a veces".

Esta situacion en el tema liberal de la toma de decisiones debe corregirse ya que
una gran mayoria de los trabajadores opinan que se deja a libre disposicion lo que ellos
deban hacer. Esto hace que el clima organizacional no sea favorable hacia los

colaboradores.

B. Dimension Fuerzas motivacionales

Tabla 07
Motivacion intrinseca
Alternativas frecuencia %
Siempre 1 10
Casi siempre 1 10
A veces 3 30
Casi nunca 4 40
Nunca 1 10
Total 10 100

Nota: Extraido de encuestas aplicadas a los colaboradores

Figura 04
Motivacion intrinseca

I Frecuencia H %

40
40
30
20
10
0]
Siempre Casi A veces Casi Nunca
siempre nunca

Nota. Tomado de las tabla 07
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Interpretacion

De los 10 colaboradores encuestados, ante la pregunta que si se motivan para
trabajar; el 40% manifiestan que "CASI NUNCA", mientras que el 30% sefalan que" a
veces'".

Esta situacion debe tomarse atencidbn ya que en la gran mayoria de los
trabajadores no existe esa motivacion interior que se necesita en la organizacion para que

haya un clima organizacional adecuado.

Tabla 08
Motivacion extrinseca
Alternativas frecuencia %
Siempre 1 10
Casi siempre 2 20
A veces 4 40
Casi nunca 3 30
Nunca 0 0
Total 10 100

Nota: Extraido de encuestas aplicadas a los colaboradores

Figura 05
Motivacion extrinseca

I Frecuencia E %

40
40
30
20
10
0
Siempre Casi A veces Casi Nunca
siempre nunca

Nota. Tomado de las tabla 08
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Interpretacion

De los 10 colaboradores encuestados, ante la pregunta que si la empresa otorga

condiciones y beneficios favorables para realizar el trabajo; el 40% manifiestan que "A

VECES", mientras que el 30% sefialan que" CASI NUNCA".

Esta situacion debe corregirse ya que la mayoria de los trabajadores no trabajan

con esa motivacion que se necesita para lograr los objetivos, esto hace que el clima

organizacional sea inadecuado.

C. Dimension Proceso de comunicacion

Tabla 09
Escrita
Alternativas frecuencia %
Siempre 1 10
Casi siempre 2 20
A veces 2 20
Casi nunca 4 40
Nunca 1 10
Total 10 100

Nota: Extraido de encuestas aplicadas a los colaboradores

Figura 06

Escrita

40

30

20

10

Siempre

I Frecuencia B %

Casi A veces Casi
siempre nunca

40

Nunca

Nota. Tomado de las tabla 09
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Interpretacion

De los 10 colaboradores encuestados, ante la pregunta que si la comunicacion

escrita que se realiza en la empresa es correcta; el 40% manifiestan que "CASI NUNCA",

mientras que el 20% sefialan que" A VECES".

Esta situacion debe corregirse de tal manera que la comunicacion escrita sea

eficaz para no generar malos entendidos entre los colaboradores, y asi ayudar a mejorar el

clima organizacional.

Tabla 10
Verbal
Alternativas frecuencia %
Siempre 1 10
Casi siempre 1 10
A veces 3 30
Casi nunca 3 30
Nunca 2 20
Total 10 100

Nota: Extraido de encuestas aplicadas a los colaboradores

Figura 07
Verbal
I Frecuencia E %
30
30
20
10
0
Siempre Casi A veces Casi
siempre nunca

30

Nunca

Nota. Tomado de las tabla 10
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Interpretacion

De los 10 colaboradores encuestados, ante la pregunta que si la comunicacion

verbal que se realiza en la empresa es correcta; el 40% manifiestan que "CASI NUNCA",

mientras que otro 30% sefialan que" A VECES".

Esta situacion debe corregirse ya que un clima organizacional adecuado en su

gran medida es proporcionado por una comunicacion verbal fluida entre sus

colaboradores.

D. Dimension Proceso de influencia

Tabla 11
Relaciones con los comparnieros

Alternativas frecuencia %
Siempre 2 20
Casi siempre 1 10
A veces 4 40
Casi nunca 2 20
Nunca 1 10

Total 10 100

Nota: Extraido de encuestas aplicadas a los colaboradores

Figura 08
Relaciones con los compaiieros

40

30

20

10

20

Siempre

I Frecuencia B %
40

Casi A veces Casi
siempre nunca

Nunca

Nota. Tomado de las tabla 11
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Interpretacion

De los 10 colaboradores encuestados, ante la pregunta si las relaciones con los
compafieros en la empresa son adecuadas; el 40% manifiestan que "A VECES", mientras
que un 20% senala que" CASINUNCA".

Esta situacion debe tomarse atencion ya que si bien es cierto la mayoria de los
trabajadores si tiene una buena relacion, se debe ir mejorando para que para que el clima

organizacional sea mejor.

Tabla 12
Relaciones con los superiores

Alternativas frecuencia %
Siempre 3 30
Casi siempre 4 40
A veces 3 30
Casi nunca 0 0
Nunca 0 0

Total 10 100

Nota: Extraido de encuestas aplicadas a los colaboradores

Figura 09
Relaciones con los superiores

I Frecuencia W%

40
40
30
20
10
0
Siempre Casi A veces Casi Nunca
siempre nunca

Nota. Tomado de las tabla 12
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Interpretacion

De los 10 colaboradores encuestados, ante la pregunta si las relaciones con sus

superiores en la empresa son adecuadas; el 40% manifiestan que "CASI SIEMPRE",

mientras que un 30% sefiala que" SIEMPRE".

Esta situacion debe tomarse atencion ya que si bien es cierto la mayoria de los

trabajadores si tiene una buena relacion con sus superiores, se debe ir mejorando para que

para que el clima organizacional sea mejor.

E. Dimension Proceso de toma de decisiones

Tabla 13
Toma de decisiones a nivel superior
Alternativas frecuencia %
Siempre 4 40
Casi siempre 4 40
A veces 2 20
Casi nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 10 100

Nota: Extraido de encuestas aplicadas a los colaboradores

Figura 10
Toma de decisiones a nivel superior

I Freceuncia E %

40
40
30
20
10
0
Siempre Casi A veces Casi
siempre nunca

Nunca

Nota. Tomado de las tabla 13
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Interpretacion

De los 10 colaboradores encuestados, ante la pregunta si las decisiones en la
empresa se generan a nivel superior; el 40% manifiestan que "SIEMPRE", mientras que
otro 40% senala que "CASI SIEMPRE".

Esta situacion debe corregirse ya que casi todos los trabajadores senalan que las
decisiones se toman en el nivel superior, no dejando la participacion de todos los

colaboradores y trayendo como consecuencia un deficiente clima organizacional.

Tabla 14
Toma de decisiones participativas
Alternativas frecuencia %
Siempre 2 20
Casi siempre 3 30
A veces 4 40
Casi nunca 1 10
Nunca 0 0
Total 10 100

Nota: Extraido de encuestas aplicadas a los colaboradores

Figura 11
Toma de decisiones participativas

I Frecuencia B %

40
40
30
20

20
10 2

0

Siempre Casi A veces Casi Nunca
siempre nunca

Nota. Tomado de las tabla 14
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Interpretacion

De los 10 colaboradores encuestados, ante la pregunta si las decisiones en la
empresa se generan participativamente; el 40% manifiestan que "A VECES", mientras
que el 30% sefala que "CASI SIEMPRE".

Esta situacion debe mejorar ya que si bien es cierto una gran mayoria de los
trabajadores estdn de acuerdo en que las decisiones se toman participativamente hay
algunos que no son tomados en cuenta y esto debe corregirse para asi lograr un mejor

clima organizacional

F. Dimension Proceso de planeacion

Tabla 15
Objetivos
Alternativas frecuencia %
Siempre 2 20
Casi siempre 4 40
A veces 3 30
Casi nunca 1 10
Nunca 0 0
Total 10 100

Nota: Extraido de encuestas aplicadas a los colaboradores

Figura 12
Objetivos

I Frecuencia E %

40
40
30
20
10
0
Siempre Casi A veces Casi Nunca
siempre nunca

Nota. Tomado de las tabla 15
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Interpretacion

De los 10 colaboradores encuestados, ante la pregunta si los objetivos de la
empresa son realistas; el 40% manifiestan que "CASI SIEMPRE", mientras que el 30%
senala que "A VECES".

Esta situacion debe mejorar ya que si bien es cierto la mayoria de los trabajadores
si avala que los objetivos son realistas, pero una gran parte de los trabajadores no esta
muy de acuerdo con esto. Es ahi donde se debe poner énfasis para tener los objetivos

claros y asi mejorar el clima organizacional.

Tabla 16
Estrategias
Alternativas frecuencia %
Siempre 1 10
Casi siempre 2 20
A veces 3 30
Casi nunca 3 30
Nunca 1 10
Total 10 100

Nota: Extraido de encuestas aplicadas a los colaboradores

Figura 13
Estrategias

I Frecuencia E %

30 30
30
20
10
0
Siempre Casi A veces Casi Nunca
siempre nunca

Nota. Tomado de las tabla 16
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Interpretacion

De los 10 colaboradores encuestados, ante la pregunta si las estrategias de la

empresa son realistas; un 30% manifiestan que "CASI NUNCA", mientras que otro 30%

senala que "A VECES".

Esta situacion debe corregirse ya que la mayoria de los trabajadores sefiala que las

estrategias de la empresa no son realistas, por lo tanto, debe trabajarse en ello para tener

unas estrategias mas adecuadas y asi lograr cumplir los objetivos trazados y por

consiguiente tener un agradable clima organizacional.

Tabla 17
Politicas
Alternativas frecuencia %
Siempre 0 0
Casi siempre 2 20
A veces 2 20
Casi nunca 4 40
Nunca 2 20
Total 10 100

Nota: Extraido de encuestas aplicadas a los colaboradores

Figura 14
Politicas
I Frecuencia B %
40
40
30
20 20
20
10 4
) 0
0
Siempre Casi A veces Casi Nunca
siempre nunca

Nota. Tomado de las tabla 17
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Interpretacion

De los 10 colaboradores encuestados, ante la pregunta si las politicas de la

empresa son realistas; el 40% manifiestan que "CASI NUNCA", mientras que el 20%

senala que "A VECES".

Esta situacion debe corregirse ya que la mayoria de los trabajadores sefiala que las

politicas de la empresa no son realistas, por lo tanto, las politicas deben adaptarse a la

realidad de la empresa y hacer que se cumplan para asi mejor el clima organizacional.

G. Dimension Proceso de control

Tabla 18
Control previo
Alternativas frecuencia %
Siempre 0 0
Casi siempre 1 10
A veces 3 30
Casi nunca 3 30
Nunca 3 30
Total 10 100
Nota: Extraido de encuestas aplicadas a los colaboradores
Figura 15
Control previo
I Frecuencia H %
30 30 30
30
20
10
0
Siempre Casi A veces Casi Nunca
siempre nunca

Nota. Tomado de las tabla 18
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Interpretacion

De los 10 colaboradores encuestados, ante la pregunta si la empresa realiza un
control previo; un 30% manifiestan que "CASI NUNCA", mientras que otro 30% sefiala
que "A VECES".

Esta situacion debe corregirse ya que la mayoria de los trabajadores sefiala el
control previo en la empresa no se hace efectivo, de tal manera que repercute

negativamente en el clima organizacional.

Tabal 19
Control concurrente
Alternativas frecuencia %

Siempre 1 10
Casi siempre 3 30
A veces 4 40
Casi nunca 1 10
Nunca 1 10

Total 10 100

Nota: Extraido de encuestas aplicadas a los colaboradores

Figura 16
Control concurrente

I Frecuencia B %
40

40

30

20

10

Siempre Casi A veces Casi Nunca

siempre nunca

]
Nota. Tomado de las tabla 19
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Interpretacion

De los 10 colaboradores encuestados, ante la pregunta si la empresa realiza un

control previo; el 40% manifiestan que "A VECES", mientras que el 30% sefiala que

"CASI SIEMPRE".

Esta situacion debe mejorar ya que si bien es cierto gran parte de los trabajadores

sefala que si se hace un control previo hay otros trabajadores que no estan de acuerdo,

por lo que se debe mejorar este control de una manera mas eficiente para asi de una

manera tener un mejor clima organizacional.

Tabla 20
Control posterior
Alternativas frecuencia %
Siempre 1 10
Casi siempre 1 10
A veces 3 30
Casi nunca 3 30
Nunca 2 20
Total 10 100

Nota: Extraido de encuestas aplicadas a los colaboradores

Figura 17
Control posterior

I Frecuencia E %

30
30
20
10
0
Siempre Casi A veces Casi
siempre nunca

30

Nunca

Nota. Tomado de las tabla 20
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Interpretacion

De los 10 colaboradores encuestados, ante la pregunta si la empresa realiza un
control posterior; un 30% manifiestan que "A VECES", mientras que otro 30% sefiala que
"CASINUNCA".

Esta situacion debe corregirse ya que la mayoria de los trabajadores coinciden en
que no se hace un control posterior esto dificulta a la empresa en cuento al logro de
objetivos y trayendo consigo un clima organizacional deficiente.

5.1.2. Desempeiio laboral

Se aplicod una encuesta dirigida a los 10 trabajadores para indagar sobre el

desempeiio laboral de Consultora & Constructora UBR E.I.LR.L de Cajamarca:

A. Dimension Eficiencia

Tabla 21
Productividad

Alternativas frecuencia %
Siempre 1 10
Casi siempre 5 50
A veces 3 30
Casi nunca 1 10
Nunca 0 0

Total 10 100

Nota: Extraido de encuestas aplicadas a los colaboradores

Figura 18
Productividad
I Frecuencia E %
50
50
40 30
30
20 10 10
5
. ——
o]
Siempre Casi A veces Casi Nunca
siempre nunca

Nota. Tomado de las tabla 21
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Interpretacion

De los 10 colaboradores encuestados, ante la pregunta si cree que el tiempo que
realizan sus actividades es optimo; El 50% manifiestan que "CASI SIEMPRE", mientras
que el 30% senala que "A VECES".

Esta situacion debe mejorar ya que si bien es cierto que gran mayoria de los
trabajadores indican que el tiempo que realizan sus actividades es Optimo, hay unos pocos

que no lo creen, es ahi donde se debe poner énfasis para mejorar el desempefio laboral.

B. Dimension Responsabilidad

Tabla 22

Cumplimiento de tareas
Alternativas frecuencia %
Siempre 3 30
Casi siempre 4 40
A veces 1 10
Casi nunca 1 10
Nunca 1 10
Total 10 100

Nota: Extraido de encuestas aplicadas a los colaboradores

Figura 19
Cumplimiento de tareas

I Frecuencia B %
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siempre nunca

Nota. Tomado de las tabla 22
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Interpretacion

De los 10 colaboradores encuestados, ante la pregunta si se preocupan por cumplir
sus metas; El 40% manifiestan que "CASI SIEMPRE", mientras que el 30% sefala que
"SIEMPRE".

Esta situacion debe mejorar ya que si bien es cierto gran mayoria de los
trabajadores se preocupan por el cumplimiento de sus metas hay algunos pocos que no lo
hacen, es ahi donde se debe apuntar y corregir sus deficiencias para asi mejorar el

desempeiio laboral.

C. Dimension Trabajo en equipo

Tabla 23
Compromiso
Alternativas frecuencia %
Siempre 2 20
Casi siempre 4 40
A veces 2 20
Casi nunca 1 10
Nunca 1 10
Total 10 100

Nota: Extraido de encuestas aplicadas a los colaboradores

Figura 20
Compromiso

I Frecuencia M %
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Nota. Tomado de las tabla 23
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Interpretacion

De los 10 colaboradores encuestados, ante la pregunta si se siente comprometido
con la empresa; El 40% manifiestan que "CASI SIEMPRE", mientras que el 20% senala
que "A VECES".

Esta situacion debe mejorar ya que si bien es cierto gran mayoria de los
trabajadores coinciden en que se sienten comprometidos con la empresa, hay unos pocos
que no lo hacen, es ahi donde se debe corregir estas deficiencias para mejorar el

desempeifio laboral

Tabla 24
Participacion
Alternativas frecuencia %

Siempre 2 20
Casi siempre 4 40
A veces 2 20
Casi nunca 1 10
Nunca 1 10

Total 10 100

Nota: Extraido de encuestas aplicadas a los colaboradores

Figura 21
Participacion
I Frecuencia H %
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Nota. Tomado de las tabla 24
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Interpretacion

De los 10 colaboradores encuestados, ante la pregunta si trabajan en forma
horizontal y participativa; El 50% manifiestan que "CASI SIEMPRE", mientras que el
30% senala que "SIEMPRE".

Esta situacion debe mejorar ya que si bien es cierto gran mayoria de los
trabajadores coinciden en que trabaja en forma participativa, hay unos pocos que no lo
hacen, es ahi donde se debe corregir estas deficiencias para mejorar el desempefio
laboral.

D. Dimension Formacion y desarrollo personal

Tabla 25
Formacion
Alternativas frecuencia %
Siempre 3 30
Casi siempre 6 60
A veces 1 10
Casi nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 10 100

Nota: Extraido de encuestas aplicadas a los colaboradores

Figura 22
Formacion
I Frecuencia H %
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Nota. Tomado de las tabla 25
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Interpretacion

De los 10 colaboradores encuestados, ante la pregunta si se preocupan por su
formacion personal de una manera proactiva; El 60% manifiestan que "CASI SIEMPRE",
mientras que el 30% sefiala que "SIEMPRE".

Esta situacion debe mejorar ya que si bien es cierto gran mayoria de los
trabajadores coinciden en que se preocupan por su formacion personal de manera
proactiva, hay unos pocos que no lo hacen y es ahi donde se debe mejorar para tener

motivacion del trabajador y lograr un mejor desempefio laboral.

Tabla 26
Desarrollo personal
Alternativas frecuencia %
Siempre 2 20
Casi siempre 6 60
A veces 2 20
Casi nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 10 100

Nota: Extraido de encuestas aplicadas a los colaboradores

Figura 23
Desarrollo personal

I Frecuencia B %
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Nota. Tomado de las tabla 26
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Interpretacion

De los 10 colaboradores encuestados, ante la pregunta si se preocupan por su
desarrollo personal de una manera proactiva; El 60% manifiestan que "CASI SIEMPRE",
mientras que el 20% sefiala que "A VECES".

Esta situacion debe mejorar ya que si bien es cierto gran mayoria de los
trabajadores coinciden en se preocupan por su desarrollo personal de una manera
proactiva, hay algunos que no coinciden en esa afirmacion por lo tanto se debe apuntar en

ellos para asi mejorar y aumentar el desempefio laboral.

5.2. Discusion de resultados

La investigacion buscd determinar la influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral en la empresa Consultora & Constructora UBR E.LR.L. de
Cajamarca, 2021, que, a juzgar por los resultados el clima organizacional en un promedio
del 52.31%, es calificado como "A VECES"; mientras que el desempefio laboral en
promedio ponderado de 50% manifiestan que "CASI SIEMPRE" se llevan a cabo
adecuadamente.

Los resultados coinciden con los resultados de la tesis de Zans (2017), en el
estudio titulado “Clima Organizacional y su incidencia en el desemperio laboral de los
trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de
Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016” en la Universidad Nacional
Autonoma de Nicaragua, concluye: el Clima Organizacional en la FAREM, es de
optimismo en mayor medida, por lo cual se considera entre medianamente favorable y

desfavorable, siendo el liderazgo practicado poco participativo, sin disposicion en
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mantener un buen clima organizacional en el equipo de trabajo, que el desempefio
laboral, que se desarrolla en la Facultad, es bajo, aunque las tareas se realizan y ejecutan
en el tiempo requerido, donde la toma de decisiones se realiza en gran medida de manera
individual, careciendo de un plan de capacitacion, que los trabajadores docentes y
administrativos de la facultad consideran que el mejoramiento el clima organizacional
incidiria de manera positiva en el desempeno laboral, y las relaciones interpersonales, les

hacen sentirse bien en el trabajo, por lo que consideran que se debe cultivar.

Asimismo, coincide con los resultados de la tesis de Santamaria (2020) en la tesis
“Incidencia del clima organizacional en el desemperio laboral de los colaboradores de la
empresa Datapro S.A”, Concluye que el clima organizacional y sus dimensiones tienen
un impacto significativo en el desempefio laboral de los empleados en la empresa
Datapro S.A
Todas las dimensiones de la variable clima organizacional, generaron desde su alcance
especifico un impacto sobre la variable desempefo laboral.

En la variable de desempefio laboral, al igual que en la variable de clima organizacional,
se pudo realizar un analisis similar, es decir caracterizar el nivel de incidencia en los
resultados a través de sus dimensiones.

También coincide con los resultados de la tesis de Meza (2018), en su tesis de
maestria “Clima organizacional y desempeiio laboral en empleados de la Universidad
Linda Vista, en Chiapas”, donde los resultados muestran que existe una correlacion
positiva significativa entre el clima organizacional y el desempeio laboral (r =0. 569, p =

.000), de lo cual se deduce que, cuanto mejor sea el clima organizacional de la
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Universidad Linda Vista, los empleados tendrdn un mejor desempefio laboral. Esta
investigacion a diferencia de las anteriores y de la nuestra 57 si encuentra una relacion.

De igual modo coinciden con la tesis de Fanzo (2021) “Clima organizacional y
desemperio laboral de los colaboradores en la Red de Salud, Lambayeque”. En donde
enfatiz6 la necesidad de fortalecer tanto el clima organizacional como el desempeio
laboral en la Red de Salud de Lambayeque, lo que indica que mejorar el clima
organizacional puede tener un impacto positivo en el rendimiento laboral en contextos
especificos.

Asimismo, coincide con la tesis de Pastor, (2018). “Clima Organizacional y
desempenio laboral en Trabajadores Administrativos de una Empresa Privada de
Combustibles e Hidrocarburos, Lima 2017”. Concluye que: existe una relacion directa
entre el clima organizacion y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de
una empresa privada de combustibles e hidrocarburos en Lima, existe una relacion
directa entre la realizacion personal y el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de una empresa privada de combustibles e hidrocarburos en Lima, existe
una relacion directa entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e hidrocarburos en
Lima, existe relacion directa entre la supervision y el desempeio laboral en los
trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e hidrocarburos en
Lima, existe relacion directa entre la comunicacién y el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e hidrocarburos en
Lima, existe relacion directa entre las condiciones laborales y el desempefio laboral en los

trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e hidrocarburos en
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Lima, existe una relacion directa entre el desempefio laboral y el clima organizacion en
los trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e hidrocarburos
en Lima.

De igual manera coincide con la tesis de Salazar, (2015), en la tesis “Clima
Organizacional y desemperio laboral en los trabajadores de la empresa Constructora
Galilea de la ciudad de Piura”. Concluye que: la Empresa Constructora Galilea de la
ciudad de Piura, tiene un sistema de evaluacion de personal deficiente; el cual no le
permite evaluar adecuadamente a sus trabajadores y por ende el rendimiento de los
trabajadores no es el adecuado, que el desempefio laboral de los trabajadores de la
Empresa Constructora Galilea de la ciudad de Piura, se encuentra en un estado critico
debido que los mismos no cumplen con los objetivos y metas establecidos por la
empresa, que el sistema de evaluacion del personal en la Empresa Constructora Galilea
de la ciudad de Piura, no es el adecuado debido que no se cumple con los componentes de
motivacion, capacitacion, evaluacion y compromiso, lo cual no permite el cumplimiento
de sus metas. Que el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Constructora
Galilea de la ciudad de Piura no es el adecuado debido a que no cumple con las
expectativas de la empresa y por tanto no evalua adecuadamente las funciones de sus
trabajadores.

De igual modo, coincide con los resultados de la tesis de Aliaga y Julcamoro,
(2016). “Influencia del clima organizacional en el desemperio laboral, de los
colaboradores del Hospital Regional de Cajamarca en el Area de Hospitalizacion,
2016”. concluyen que: con la aplicacion de la prueba estadistica Chi-cuadrado, P valué

alcanzo 0,39 un valor menor que el 0,5% el estudio muestra que existe influencia
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significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores en
el hospital regional de Cajamarca; es decir que, cuando el clima organizacional es
favorable entonces el desempefio laboral aumenta, que existe influencia significativa
entre el clima organizacional con cada una de las dimensiones del desempefio laboral
expresado en la supervision, remuneracion, oportunidades de ascensos, y el compromiso.
- Tal es asi que respecto a la dimension supervision, la investigacion indica que cuando el
clima organizacion es muy bueno la dimension supervision del desempefio laboral es
alto, que cuando existe variacion del clima organizacional genera un cambio significativo
en la percepcion de la dimension remuneracion del desempefio laboral. - El clima
organizacional también influye en la dimension oportunidades de ascenso, desde el punto
de vista que cuando existe un buen clima organizacional los colaboradores sienten una
motivacién por éstos.

De igual manera coincide con los resultados de la tesis de Sanchez, (2016) en su
tesis “Relacion entre el clima organizacional y el desemperio laboral de dos docentes de
la Institucion Educativa N° 83006 del nivel primario “Andrés Avelino Caceres” Barios
del Inca - 2012”. concluye, que: existe relacion entre el Clima Organizacional y el
desempefio laboral docente, que el clima organizacional de los docentes de la Institucion
Educativa N° 83006 del nivel primario “Andrés Avelino Céceres”’-Bafios del Inca es
bueno (74.1%), que el desempefio laboral de los docentes de la Institucion Educativa N°
83006 del nivel primario “Andrés Avelino Céceres”-Bafios del Inca es bueno (63.0 %).

Finalmente, coincide con los resultados de la tesis de Tirado, (2017) en su tesis
“Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de

la empresa Betoscar Servis EIRL de la Ciudad de Cajamarca — 2016”. concluye: que
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existe relacion entre del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la empresa Betoscar Servis EIRL Los resultados de chi cuadrada confirman tal
relacion con una confiabilidad del 95%, en la tabla de la distribucion chi-cuadrado con 4
grados de libertad (r=3, c=3), entonces: (r-1)(c-1)=4) se obtiene un valor tabular o tedrico
de 9.49, por lo tanto, la estadistica de trabajo T = 11.259 cae en la zona de rechazo de la
hipotesis nula, y se acepta la H1: Existe relacion o asociacion o correlacion entre la clima
organizacional y la satisfaccion laboral. Asimismo, el p value = 0.024. (menor al valor
alfa = a= 0.05) que corrobora la decision tomada, las dimensiones que generan un mal
clima organizacional fueron: Involucramiento laboral, condiciones laborales,
comunicacion, supervision y autorrealizacion estdn con una calificacion por debajo del
promedio, por lo que se les otorgd una calificacion de malo, que las dimensiones que
generan una mayor insatisfaccion laboral fueron: relacion con la autoridad, condiciones
fisicas y/o ambientales, beneficios laborales y /o remunerativos y desarrollo personal,
todas ellas estan por debajo del promedio por lo que estdn con una calificacion de malo,
que las acciones basicas en el disefio de la propuesta integral a fin de mejorar el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Betoscar Servis
EIRL — Cajamarca las que se basaron el mejorar las dimensiones de clima organizacional
por debajo del promedio: autorrealizacion, supervision, comunicacion entre los
colaboradores, condiciones laborales y en cuanto a la satisfaccion laboral se baso en las
dimensiones de: beneficios laborales y/o remunerativos, desarrollo del personal, relacion

con la autoridad.
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5.3. Prueba de hipdtesis

Para probar las hipdtesis, se procedio a realizar la prueba de normalidad y al ver
que no todas las dimensiones tienen una distribucidon normal se procedié a utilizar el
coeficiente de correlacion de Spearman, dado que es un estadistico apropiado para ver la
correlacion y el nivel de significancia de las variables y sus respectivas dimensiones.
La interpretacion de los valores se ha expresado por diversos autores en escalas, siendo

una de las més utilizadas la que se presenta a continuacion.

Tabla 27

Interpretacion de valores del coeficiente de correlacion de Spearman
Rango Relacion
-0.91 a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa

considerable

-0.11a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.01 a+0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media

+0.51 a +0.75 Correlacion positiva
considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte

+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota: Extraido de (Hernandez, 1998)

Hipaotesis general
H1: El clima organizacional influye significativamente en el desempefio laboral en la

empresa Consultora & Constructora UBR E.I.LR.L. de Cajamarca, 2021.
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Ho: El clima organizacional no influye significativamente en el desempefio laboral en la

empresa Consultora & Constructora UBR E.I.R.L. de Cajamarca, 2021.

Tabla 28
Correlacion entre Clima organizacional y desempeno laboral
Clima desempeno
organizacional laboral
. Coeficiente de 1,000 0,851"
Clima correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 0.002
Rho de N 10 10
Spearman ) Coeﬁments de 0,851" 1.000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.002
N 10 10

**. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Tomado de datos procesados en SPSS 25.0

Interpretacion

En la tabla, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis general:
El clima organizacional influye significativamente en el desempefio laboral en la empresa
Consultora & Constructora UBR E.LLR.L. de Cajamarca, 2021, ya que se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Spearman de = 0,851%* la correlacion es significativa al nivel
0,002 bilateral, interpretandose como una correlacion positiva muy fuerte entre las

variables con una p = 0,002 (p < 0.05), rechazando la hipdtesis nula.

Prueba de hipotesis especifica 1

HI1: El liderazgo influye significativamente en el desempefio laboral en la empresa
Consultora & Constructora UBR E.ILR.L. de Cajamarca, 2021.

Ho: El liderazgo no influye significativamente en el desempenio laboral en la empresa
Consultora & Constructora UBR E.I.LR.L. de Cajamarca, 2021.
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Tabla 29
Correlacion entre liderazgo y desemperio laboral
Métodos de desempefio

mando laboral
Coeﬁmlentle' de 1.000 0,853"
Liderazgo corretacion
Sig. (bilateral) 0.002
Rho de N 10 10
Spearman Coeficiente de o
Desempefio correlacion 0,853 1.000
laboral Sig. (bilateral) 0.002
N 10 10

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Tomado de datos procesados en SPSS 25.0

Interpretacion

En la tabla, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis especifica 1:
El liderazgo influye significativamente en el desempefio laboral en la empresa Consultora
& Constructora UBR E.LLR.L. de Cajamarca, 2021, ya que se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Spearman de = 0,853* la correlacion es significativa al nivel 0,002
bilateral, interpretindose como una correlacion positiva muy fuerte entre la dimension 1

y la variable Y con una p = 0,002 (p < 0.05), rechazando la hipdtesis nula.

Prueba de hipétesis especifica 2

H1: Las fuerzas motivacionales influyen significativamente en el desempefio laboral en la
empresa Consultora & Constructora UBR E.I.LR.L. de Cajamarca, 2021.

Ho: Las fuerzas motivacionales no influyen significativamente en el desempefo laboral

en la empresa Consultora & Constructora UBR E.LLR.L. de Cajamarca, 2021.
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Tabla 30
Correlacion entre fuerzas motivacionales y desemperio laboral

Fuerzas desempefio
motivacionales laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 0,915™
Fuerzas Sig. (bilateral) 0.000
motivacionales

Rho de N 10 10

Spearman Coeficiente de correlacion 0,915 1.000
Desempeiio . .
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 10 10

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

Nota: Tomado de datos procesados en SPSS 25.0

Interpretacion

En la tabla, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis especifica 2:
Las fuerzas motivacionales influyen significativamente en el desempefio laboral en la
empresa Consultora & Constructora UBR E.I.LR.L. de Cajamarca, 2021, ya que se obtuvo
un coeficiente de correlacion de Spearman de = 0,915* la correlacion es significativa al
nivel 0,000 bilateral, interpretdndose como una correlacion positiva perfecta entre la

dimension 2 con la variable Y con una p = 0,000 (p < 0.05), rechazando la hipdtesis nula.

Prueba de hipotesis especifica 3

H1: Los procesos de comunicacion influyen significativamente en el desempefio laboral
en la empresa Consultora & Constructora UBR E.LLR.L. de Cajamarca, 2021.

Ho: Los procesos de comunicacion no influyen significativamente en el desempeiio

laboral en la empresa Consultora & Constructora UBR E.LLR.L. de Cajamarca, 2021.

81



Tabla 31
Correlacion entre procesos de comunicacion y desemperiio laboral

Procesos de  Desempefio

comunicacion
Coeficiente de correlacion 1.000
Procesos de . .
comunicacion Sig. (bilateral)

Rho de N 10
Spearman D . Coeficiente de correlacion 0,899
esempeno Sig. (bilateral) 0.000

laboral N 10

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

Nota: Tomado de datos procesados en SPSS 25.0

Interpretacion

En la tabla, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis especifica 3:

Los procesos de comunicacion influyen significativamente en el desempeno laboral en la

empresa Consultora & Constructora UBR E.I.LR.L. de Cajamarca, 2021, ya que se obtuvo

un coeficiente de correlacion de Spearman de = 0,899* la correlacion es significativa al

nivel 0,000 bilateral, interpretdindose como una correlacion positiva muy fuerte entre la

dimension 3 con la variable Y con una p = 0,000 (p < 0.05), rechazando la hipétesis nula.

Prueba de hipdtesis especifica 4

H1: Los procesos de influencia influyen significativamente en el desempefio laboral en la

empresa Consultora & Constructora UBR E.ILR.L. de Cajamarca, 2021.

Ho: Los procesos de influencia no influyen significativamente en el desempefio laboral en

la empresa Consultora & Constructora UBR E.I.LR.L. de Cajamarca, 2021.
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Tabla 32

Correlacion entre los procesos de influencia y desemperiio laboral
Procesos de  desempeiio

influencia laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 0,949
Procesos de
) ) Sig. (bilateral) 0.000
influencia
Rho de N 10 10
Spearman Coeficiente de correlacion 0,949" 1.000
Desempefio ) ]
Sig. (bilateral) 0.000
laboral
N 10 10

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

Nota: Tomado de datos procesados en SPSS 25.0

Interpretacion

En la tabla, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis especifica 4:
Los procesos de influencia influyen significativamente en el desempefio laboral en la
empresa Consultora & Constructora UBR E.LLR.L. de Cajamarca, 2021, ya que se obtuvo
un coeficiente de correlacion de Spearman de = 0,949* la correlacion es significativa al
nivel 0,000 bilateral, interpretindose como una correlacién positiva perfecta entre la

dimension 4 con la variable Y con una p = 0,000 (p < 0.05), rechazando la hipdtesis nula.

Prueba de hipotesis especifica 5

HI1: Los procesos de toma de decisiones influyen significativamente en el desempefio
laboral en la empresa Consultora & Constructora UBR E.LLR.L. de Cajamarca, 2021.

Ho: Los procesos de toma de decisiones no influyen significativamente en el desempeio

laboral en la empresa Consultora & Constructora UBR E.I.R.L. de Cajamarca, 2021.
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Tabla 33

Correlacion entre los procesos de toma de decisiones y desempeiio laboral
Procesos de

toma de desempefio
decisiones laboral
Coeficiente de .
Procesos de ., 1.000 0,898
d correlacion
toma de Sig. (bilateral) 0.000
decisiones
Rho de N 10 10
S Coeficiente d
pearman oe 101en.c? e 0.898 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 10 10

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Tomado de datos procesados en SPSS 25.0

Interpretacion

En la tabla, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis especifica 5:
Los procesos de influencia influyen significativamente en el desempefio laboral en la
empresa Consultora & Constructora UBR E.LLR.L. de Cajamarca, 2021, ya que se obtuvo
un coeficiente de correlacion de Spearman de = 0,898* la correlacion es significativa al
nivel 0,000 bilateral, interpretdndose como una correlacion positiva muy fuerte entre la

dimension 5 con la variable Y con una p = 0,000 (p < 0.05), rechazando la hipétesis nula.

Prueba de hipoétesis especifica 6

H1: Los procesos de planeacion influyen significativamente en el desempefio laboral en
la empresa Consultora & Constructora UBR E.LLR.L. de Cajamarca, 2021.

Ho: Los procesos de planeacion no influyen significativamente en el desempefio laboral

en la empresa Consultora & Constructora UBR E.LLR.L. de Cajamarca, 2021.
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Tabla 34
Correlacion entre procesos de planeacion y desemperiio laboral

Procesos de

planeacion
P q Coeficiente de correlacion 1.000
rocesos e Sig. (bilateral)
planeacion
Rho de N 10
Spearman b . Coeficiente de correlacion 0,910
esempefio . .
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 10

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

Nota: Tomado de datos procesados en SPSS 25.0

Interpretacion

En la tabla, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis especifica 6:

Los procesos de planeacion influyen significativamente en el desempefio laboral en la

empresa Consultora & Constructora UBR E.I.LR.L. de Cajamarca, 2021, ya que se obtuvo

un coeficiente de correlacion de Spearman de = 0,910* la correlacion es significativa al

nivel 0,000 bilateral, interpretdndose como una correlacion positiva perfecta entre la

dimension 6 con la variable Y con una p= 0,000 (p <0.05), rechazando la hipotesis nula.

Prueba de hipdtesis especifica 7

H1: Los procesos de control influyen significativamente en el desempefio laboral en la

empresa Consultora & Constructora UBR E.I.LR.L. de Cajamarca, 2021.

Ho: Los procesos de control no influyen significativamente en el desempefio laboral en la

empresa Consultora & Constructora UBR E.I.LR.L. de Cajamarca, 2021.
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Tabla 35

Correlacion entre procesos de control y desemperio laboral
Procesos de  desempefio

control laboral
. q Coeficiente de correlacion 1.000 0,890"
rocesos de Sig. (bilateral) 0.001
control
Rho de N 10 10
Spearman b _ Coeficiente de correlacion 0,890 1.000
esempefio o
. (bil 1 .001
laboral Sig. (bilateral) 0.00
N 10 10

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Tomado de datos procesados en SPSS 25.0

Interpretacion

En la tabla, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis especifica 7:
Los procesos de control influyen significativamente en el desempefio laboral en la
empresa Consultora & Constructora UBR E.LLR.L. de Cajamarca, 2021, ya que se obtuvo
un coeficiente de correlacion de Spearman de = 0,890* la correlacion es significativa al
nivel 0,000 bilateral, interpretindose como una correlacion positiva muy fuerte entre la

dimension 7 con la variable Y con una p = 0,000 (p < 0.05), rechazando la hipétesis nula.
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CONCLUSIONES

Como conclusion general se evidencid que el clima organizacional en la empresa
Consultora & Constructora UBR E.LLR.L es percibido como “regular” por los
colaboradores, lo cual incide negativamente en su satisfaccion laboral. A través de un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0,851* con un nivel de significancia de 0,002,
se comprobo una relacion positiva muy fuerte entre ambas variables, confirmando que un
clima organizacional adecuado favorece un mayor nivel de desempefio laboral. En
contextos de empresas pequefias como la estudiada, donde la comunicacion es directa y la
estructura jerarquica es limitada, las percepciones individuales del ambiente de trabajo
generan un impacto en la productividad, compromiso y motivacion de los colaboradores.

Se identific6 una correlacion positiva muy fuerte entre la dimension de liderazgo
y el desempefio laboral, con un coeficiente de de correlacion de Spearman de 0,853* y
significancia de 0,002. Esto permite concluir que el estilo de liderazgo ejercido en la
empresa influye significativamente en el rendimiento de los trabajadores de la empresa
Consultora & Constructora UBR E.LLR.L.

Se establecid una correlacion positiva perfecta (p = 0,915, p = 0,002) entre las
fuerzas motivacionales y el desempefio laboral. Este resultado indica que los factores
motivacionales, tanto intrinsecos como extrinsecos, son determinantes para optimizar el
desempefio de los colaboradores. La falta de estimulos internos (identificacion con el
trabajo) y externos (condiciones laborales, incentivos, reconocimiento) refleja un entorno
poco estimulante, que a mediano plazo puede provocar rotacién, desinterés y bajo

rendimiento.
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Se encontr6 una relacion positiva muy fuerte entre los procesos de comunicacion
y el desempefio laboral (p = 0,899, p = 0,000), lo que resalta la importancia de una
comunicacion efectiva en el entorno organizacional para fortalecer el rendimiento
laboral.

Existe una correlacion positiva perfecta y directa entre la dimension de procesos
de influencia y desempefio laboral ya que se obtuvo un coeficiente de correlacion de
Spearman de = 0,949* con un nivel de significancia de 0,000. Rechazandose la hipdtesis
nula, por lo que se concluydé que la dimensién de procesos de influencia influye
significativamente en el desempefio laboral en la empresa Consultora & Constructora
UBR E.LLR.L. de Cajamarca, 2021.

Existe una correlacion positiva muy fuerte y directa entre la dimension de
procesos de toma de decisiones y desempefio laboral ya que se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Spearman de = 0,898* con un nivel de significancia de 0,000.
Rechazandose la hipotesis nula, por lo que se concluyd que la dimension de procesos de
toma de decisiones influye significativamente en el desempefio laboral en la empresa
Consultora & Constructora UBR E.LLR.L. de Cajamarca, 2021.

Finalmente, se identificd que tanto los procesos de planeacion (p = 0,910) como
los de control (p = 0,890), con niveles de significancia altamente representativos,
influyen de manera significativa en el desempefio laboral. Esto implica que una adecuada
planificacion y supervision de las tareas mejora sustancialmente los resultados laborales.
Esto refleja que la empresa carece de una estructura estratégica solida y compartida, lo

cual dificulta la alineacion de los esfuerzos individuales hacia metas comunes.
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RECOMENDACIONES

Ejecutar periddicamente mediciones de clima organizacional y desempefio laboral
en la empresa para asi de esta manera se pueda tener una amplia perspectiva de que tan
satisfechos se sienten los colaboradores al momento de realizar sus labores diarias, y asi
detectar factores e inconvenientes que estarian afectando su desempefio laboral.

Se recomienda que la direccidon de la empresa transite del estilo autoritario actual
hacia un enfoque de liderazgo participativo, promoviendo la toma de decisiones conjunta,
la confianza en el equipo y el reconocimiento al esfuerzo individual. La formacion en
liderazgo participativo seria una estrategia efectiva para fortalecer esta transicion.

Reformular la politica de motivacion y beneficios laborales, para evaluar y
redisefiar los mecanismos de motivacion actuales. Para ello, la empresa deberia
considerar implementar incentivos tanto econdmicos (bonificaciones, reconocimientos)
como no econdmicos (mayor autonomia, jornadas flexibles, espacios de escucha), que
refuercen la motivacion intrinseca y extrinseca del personal.

Disenar e implementar una politica interna de comunicaciéon organizacional, pues
es imprescindible estructurar canales formales de comunicacion interna, tanto escritos
como orales, que garanticen claridad, oportunidad y retroalimentacion. La creacion de
manuales, boletines internos o reuniones periddicas de equipo podria mejorar
significativamente la comunicacion y reducir malentendidos.

Es necesario fortalecer el sentido de pertenencia y colaboracion a través de
dindmicas de integracion, talleres grupales, espacios de dialogo o eventos internos. Esto

permitira mejorar las relaciones interpersonales y el clima general de la empresa.
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La empresa debe establecer objetivos claros, realistas y consensuados con el
equipo de trabajo. Esto incluye no solo definir metas anuales o mensuales, sino también
disefiar estrategias y politicas institucionales que sean conocidas y asumidas por todos los
colaboradores.

Se recomienda adoptar sistemas de control que no solo se centren en los
resultados, sino también en la prevencion de errores y en la mejora continua. Es clave que
el control no sea percibido como un mecanismo punitivo, sino como una herramienta de

apoyo para el crecimiento individual y colectivo.
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Apéndice A.

Matriz de consistencia metodologica

Problemas Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Instrumento de
Recoleccion de Datos
Problema general Objetivo general Hipotesis general Autoritario

(Como influye el clima Determinar lainfluencia delclima El clima organizacional influye Liderazgo Democratico

organizacional en el organizacional en el desempeflo significativamente en el Liberal

desempefio laboral en la laboral en la empresa Consultora desempefio laboral en la empresa

empresa Consultora & & Constructora UBR E.LR.L. de  Consultora & Constructora UBR Fuerzas Intrinseca

Constructora UBR E.ILR.L. de  Cajamarca, 2021. E.I.R.L. de Cajamarca, 2021. motivacionales Extrinseca

Cajamarca, 2021? Objetivos especificos Hipotesis especificas

Problemas especificos = Identificar la influencia del = El liderazgo influye Procesos de Escrita

= ;Como influye el liderazgo liderazgo en el desempefio significativamente en el Clima comunicacion Verbal Instrumento:
en el desempefio laboral en laboral  en la empresa desempefio laboral en la empresa  organizacional Cuestionario
la empresa Consultora & Consultora &  Constructora Consultora & Constructora UBR Procesos de Relaciones con Técnica:
Constructora UBR E.I.R.L. UBR E.LR.L. de Cajamarca, E.LLR.L. de Cajamarca, 2021. influencia superiores Encuesta con las
de Cajamarca, 2021? 2021. = Las fuerzas  motivacionales Relaciones con  siguientes alternativas:

= ;Como influyen las fuerzas = Identificar la influencia de las influyen significativamente en el compafieros Nunca =1
motivacionales en el fuerzas motivacionales en el desempefio laboral en la empresa Casinunca _ 2
desempeiio laboral en la desempefio laboral en la Consultora & Constructora UBR Procesos detomade  Toma de decisiones A veces 3
empresa Consultora & empresa Consultora & E.LLR.L. de Cajamarca, 2021. decisiones en nivel superior Casi siempre = 4
Constructora UBR E.LR.L. Constructora UBR E.LR.L. de = Los procesos de comunicacion Toma de decisiones Siempre = 5

de Cajamarca, 2021?

= ;Cémo influyen los
procesos de comunicacion
en el desempeiio laboral en
la empresa Consultora &
Constructora UBR E.LLR.L.
de Cajamarca, 2021?

= ;Cémo influyen los
procesos de influencia en el
desempefio laboral en la
empresa Consultora &
Constructora UBR E.LR.L.
de Cajamarca, 2021?

= ;,Cémo influyen los
procesos de toma de
decisiones en el desempeflo
laboral en 1la empresa
Consultora & Constructora
UBR EIR.L. de

Cajamarca, 2021.

= [dentificar la influencia de los
procesos de comunicacion en el
desempefio laboral en la
empresa Consultora &
Constructora UBR E.LR.L. de
Cajamarca, 2021.

= Identificar la influencia de los
procesos de influencia en el
desempefio  laboral en la
empresa Consultora &
Constructora UBR E.LR.L. de
Cajamarca, 2021.

= [dentificar la influencia de los
procesos de toma de decisiones
en el desempefio laboral en la

empresa Consultora &
Constructora UBR E.LR.L. de
Cajamarca 2021.

influyen significativamente en el
desempefio laboral en la empresa
Consultora & Constructora UBR
E.LLR.L. de Cajamarca, 2021.

Los procesos de influencia
influyen significativamente en el
desempefio laboral en la empresa
Consultora & Constructora UBR
E.LLR.L. de Cajamarca, 2021.

= Los procesos de toma de
decisiones influyen
significativamente en el
desempefio laboral en la empresa
Consultora & Constructora UBR
E.ILR.L. de Cajamarca, 2021.

Los procesos de planeacion
influyen significativamente en el
desempefio laboral en la empresa
Consultora & Constructora UBR

Procesos de
planeacion

Procesos de control

Eficiencia
Desempeiio
laboral Responsabilidad

Trabajo en equipo

Formacion y

participativa
Objetivos
Estrategias
Politicas
Previo
Concurrente
Posterior

Productividad

Cumplimiento  de
tareas

Compromiso
Participacion

Formacion
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Cajamarca, 2021?

(Como influyen de los
procesos de planeacion en
el desempeio laboral en la
empresa  Consultora &
Constructora UBR E.LR.L.
de Cajamarca, 2021?
(,Cémo influye los procesos
de control en el desempefio
laboral en la empresa
Consultora & Constructora
UBR EIRL. de
Cajamarca, 20217

= Identificar la influencia de los

procesos de planeacion en el
desempefio laboral en la
empresa Consultora &
Constructora UBR E.LR.L. de
Cajamarca, 2021.

Identificar la influencia de los
procesos de control en el
desempefio laboral en la
empresa Consultora &
Constructora UBR E.LR.L. de
Cajamarca, 2021.

E.I.R.L. de Cajamarca, 2021.

= Los procesos de control influyen

significativamente en el
desempeifio laboral en la empresa
Consultora & Constructora UBR
E.LLR.L. de Cajamarca, 2021.

desarrollo personal

Desarrollo personal
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Apéndice B

Instrumento para medir el clima organizacional

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL
Estimado usuario:
Califique entre 1 a 5 la importancia que usted le otorga a cada una de los siguientes items relacionados con

la satisfaccion.

Considere 1 como la menor calificacion y 5 como la mayor calificacion.
Nunca = 1, Casi nunca= 2, A veces (3), casi siempre (4) y siempre (5)

VARIABLE “X” CLIMA ORGANIZACIONAL 1 2 3 4 5

Dimension: Liderazgo

Indicador: Liderazgo autoritario

—

Los jefes mandan y ordenan lo que hay hacer

Indicador: Liderazgo democratico

g

Los jefes coordinan el trabajo que hay hacer

Indicador: Liderazgo Liberal

Los jefes delegan a sus colaboradores que
determinen lo que hay hacer

Dimension: Fuerzas Motivacionales

Indicador: Motivacion intrinseca

Los colaboradores se automotivan para trabajar

Indicador: Motivacion extrinseca

La empresa otorga condiciones y beneficios
favorables para realizar el trabajo

Dimension: Procesos de comunicacion

Indicador: Escrita

La comunicacion escrita que se realiza en la empresa
€s correcta

Indicador: Verbal

7. La comunicacion verbal que se realiza en la empresa

€s correcta

Dimension: Procesos de influencia

Indicador: Relaciones con los compaiieros

8. Las relaciones con los compaifieros en la empresa

son adecuadas

Indicador: Relaciones con los superiores

9. Las relaciones con los superiores en la empresa son

adecuadas
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Dimension: Procesos de toma de decisiones

Indicador: Toma de decisiones en el nivel
superior

10.Las decisiones en la empresa se generan en el nivel
superior

Indicador: Toma de decisiones participativas

11.Las decisiones en la empresa se generan
participativamente

Dimension: Procesos de planeacion

Indicador: Objetivos

12.Los objetivos de la empresa son realistas

Indicador: Estrategias

13.Las estrategias de la empresa son realistas

Indicador: Politicas

14.Hace Las politicas de la empresa son realistas

Dimension: Procesos de control

Indicador: Control previo

15.La empresa realiza el control previo

Indicador: Control concurrente

16.La empresa realiza el control concurrente

Indicador: Control posterior

17.La empresa realiza el control posterior
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Apéndice C

Cuestionario para medir el desempeiio laboral

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

Estimado usuario:
Califique entre 1 a 5 la importancia que usted le otorga a cada una de los siguientes items relacionados con
la satisfaccion.
Considere 1 como la menor calificaciéon y 5 como la mayor calificacion.
Nunca = 1, Casi nunca= 2, A veces (3), casi siempre (4) y siempre (5)

VARIABLE “Y” DESEMPENO LABORAL 123,45

Dimension: Eficiencia

Indicador: Productividad

1. Usted cree que el tiempo de realizacion de las actividades que
hace es optimo.

Dimension: Responsabilidad

Indicador: Cumplimiento de tareas

2. Me preocupo por cumplir las tareas de mis funciones

Dimension: Trabajo en equipo

Indicador: Compromiso

3. Me siento comprometido con la empresa

Indicador: Participacion

4. Trabajo en forma horizontal y participativa

Dimension: Formacion y Desarrollo personal

Indicador: Formacion

5. Me preocupo por mi formacion personal de una manera
proactiva

Indicador: Desarrollo personal

6. Me preocupo por mi desarrollo personal de una manera
proactiva
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Apéndice D

Valores de coeficiente de correlacion de Spearman

RANGO RELACION
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11a -0.50 Correlacion negativa media
-0.01a -0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion

+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil

+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media

+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta
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FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR
EXPERTOS — CUESTIONARIO

1. Titulo de la tesis: “EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA
EMPRESA CONSULTORA & CONSTRUCTORA UBR E.I.R.L. DE CAJAMARCA, 2021.”
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instrucciones v ascala definida
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prueba de fiabilidad estadistica

n Control de | Presenta algunas preguntas distractoras, para controlar
7 Orden Las preguntas han sido redactadas manteniendo una

consistencia logica entre dimensiones e indicadores

Las preguntas han sido redactadas de acuerdo con g

maro de referencia del encuestado: lenguaje, nivel de
informacidn

Marco de
referencia

El numero de preguntas no es excesivo Yy estd en
9 Extension | relacidn con las variables, dimensiones e indicadores
del problema
Inocuidad Las preguntas no constituyen riesgo parael
encuestado
Opinidn: Favorahle (X)) No Favorable ( )
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iraman| L8 EStructura es adecuada. Comprende la presentacion,
Organizacion] ) s
instrucciones y escala definida
A Eli iabl aapli
onfiabilidad nstrume‘ntov ?S confiab 'e ;.}orc;ue se ha aplicado la
prueba de fiabilidad estadistica
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