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RESUMEN

La presente investigacion se basa en el estudio del Clima Organizacional, y
Desempefio Laboral, en la Empresa de Generacion Eléctrica San Gaban S.A,
ello nos permite conocer las percepciones de los trabajadores, caracteristicas
gue posee el personal respecto a caracteristicas estructurales como la
organizacion interna, la comunicacion, el estilo de liderazgo, politicas de
direcciébn de la institucion entre otros; ademas el clima organizacional
constituye la personalidad de la institucién y condiciona el comportamiento del
individuo; que influye de manera determinante en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa de Generacion Eléctrica San Gaban S.A. La
investigacion propuesta busca, mediante la aplicacion de la teoria y los
conceptos basicos de clima organizacional y el desempefio laboral conocer la
relacion que existe entre estas dos variables, determinando sus diversos
niveles y cuyas conclusiones nos permitiran informar acerca del estado
situacional de la problematica institucional, aspecto que justifica este trabajo.
Dentro de la metodologia de investigacion se ha aplicado el enfoque cualitativo,
proceso deductivo, tipo de investigacion descriptivo y disefio de investigacion
no experimental. Para la investigacion se utiliza la muestra poblacional ya que
es una investigacion de tipo censal para efectos de la muestra de estudio se
tomé a 78 los trabajadores de la empresa en la ciudad de Puno y Villa
Residentes. Los resultados obtenidos del primer objetivo especifico es que el
clima organizacional es percibido de manera negativa por el 26.53% del
personal que labora en la empresa y de manera positiva un 73.47%, lo cual
influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa de

Generacion Eléctrica San Gaban S.A Por lo tanto se determiné que las
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constantes capacitaciones y evaluaciones de clima organizacional hacia los
trabajadores de la empresa de Generacion Eléctrica San Gaban S.A influyo de
manera positiva.

El desempefio Laboral de Los Trabajadores de la Empresa de Generacion
Eléctrica San Gaban S.A de acuerdo con el andlisis efectuado es como se
observé en los cuadros y gréficos anteriormente analizados. Bueno con 58%,
regular 22%, y malo con 10%.

Palabras clave: Clima organizacional, Desempefio laboral.
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ABSTRACT

The present investigation is based on the study of the Organizational Climate,
and Labor Performance, in the Electric Generation Company San Gaban SA,
this allows us to know the perceptions of the workers, characteristics that the
staff has regarding structural characteristics such as internal organization,
communication, leadership style, management policies of the institution among
others; besides, the organizational climate constitutes the personality of the
institution and conditions the behavior of the individual; that influences in a
decisive way in the labor performance of the workers of the Electric Generation
Company San Gaban S.A. The proposed research seeks, through the
application of theory and the basic concepts of organizational climate and work
performance to know the relationship between these two variables, determining
their various levels and whose conclusions will allow us to report on the
situational state of the institutional problem , aspect that justifies this work.
Within the research methodology, the qualitative approach, deductive process,
type of descriptive research and non-experimental research design have been
applied. For the investigation, the population sample is used as it is a census-
type investigation. For the purposes of the study sample, 78 workers were taken
from the company in the city of Puno and Villa Residentes. The results obtained
from the first specific objective is that the organizational climate is perceived in
a negative way by the 26.53% of the personnel that works in the company and
in a positive way 73.47%, which influences the labor performance of the
workers of the Company of Generacién Eléctrica San Gaban SA Therefore, it

was determined that the constant training and evaluations of organizational
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climate towards the workers of the Generacion Eléctrica San Gaban SA

company had a positive influence.

The Labor Performance of the Workers of the Electric Generation Company
San Gaban S.A according to the analysis carried out is as observed in the
tables and graphs previously analyzed. Good with 58%, regular 22%, and bad
with 10%.

Keywords: Organizational climate, Work performance.

Xii
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INTRODUCCION.

El estudio del clima en las organizaciones, tal como se considera en la
actualidad, surge desde la perspectiva del enfoque sistémico, por entender que
las personas que constituyen la organizacion estan influidas tanto por las
caracteristicas de la organizacibn y como por sus propias caracteristicas
personales, que les influyen en las percepciones que tienen acerca del entorno
laboral. Este enfoque permite considerar las organizaciones como contextos
ambientales y culturales desde una perspectiva global y dindmica en la que
todos los componentes estan en interaccion, de modo que los comportamientos
individuales y de grupo estan influidos y a su vez, influyen en los diferentes
niveles de la organizacion. (Rodriguez, et al., 2004, p. 254).

Los estudios de clima organizacional resulta necesaria, porque propician en los
empleados expresar su opinion sobre el funcionamiento de la organizacion y
como se sienten en ella; constituyen asi un instrumento de indagacion que
funciona bajo la premisa de que se generan beneficios cuando se implementan
acciones correctivas en los aspectos que lo requieran, también constituyen un
excelente mecanismo para conocer de manera indirecta, como es la calidad de
gestion de la organizacion.

En el Capitulo | se da a conocer la introduccion acerca de la investigacion del
tema clima laboral y cultura organizacional en la gestion empresarial.

En el capitulo Il se detalla la revision de literatura del clima laboral, desempefio
laboral, cultura organizacional y gestion empresarial.

En el capitulo Il se aplica el método de investigacién, poblacion y muestra

mostrando las caracteristicas mas importantes del ambito de estudio.

Xiii

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO % \Josf Nacional del
Altiplano

En el capitulo IV se exponen los resultados y la discusion de los mismos,
producto de un analisis minucioso en base a cada objetivo propuesto.

En el capitulo V se realiza las conclusiones de los datos obtenidos.

En el capitulo VI se presenta las recomendaciones de esta investigacion.
Finalmente en el capitulo VIl se presenta las referencias bibliogréficas y

los anexos.

Xiv
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y OBJETIVOS DE LA
INVESTIGACION.
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.
La presente investigacion se basa en el estudio del Clima Organizacional, y
Desempefio Laboral, en la Empresa de Generacion Eléctrica San Gaban S.A,
ello nos permite conocer las percepciones de los trabajadores, caracteristicas
gue posee el personal respecto a la organizacién interna, la comunicacion, el
estilo de liderazgo, politicas de direccion de la institucion entre otros; ademas el
clima organizacional constituye la personalidad de la institucién y condiciona el
comportamiento del individuo; que influye de manera determinante en el
desemperio laboral de los trabajadores de la Empresa de Generacion Eléctrica
San Gaban S.A. Esta afirmacion se demuestra claramente en el ANALISIS
DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU DETERMINACION EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE
GENERACION ELECTRICA SAN GABAN S.A, que cuenta con trabajadores
gue tienen la funcion de dirigir y controlar técnica y administrativamente.
1.1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA.
-¢,De qué manera el Clima Organizacional Determina el Desempefio Laboral de

los Trabajadores de la Empresa de Generacion Eléctrica San Gaban S.A.?
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1.1.3 SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA.

e ¢ Qué politicas y factores en relacion a la clima organizacional maneja la
empresa de Generacion Eléctrica San Gaban para el buen desempefio
de los trabajadores?.

e (Qué estrategias se plantean para implementar politicas de clima
organizacional conducentes al buen desempefio de los trabajadores en
la Empresa de Generacién Eléctrica San Gaban S.A.?

e (COmo es el actual clima organizacional y su desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa de Generacion Eléctrica San Gaban S.A.

1.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

1.2.1 OBJETIVO GENERAL.

La investigacion tiene por objetivo general: Analizar el efecto del clima
organizacional para evaluar el desempefio laboral de los trabajadores de la

Empresa de Generacion Eléctrica San Gaban.

1.2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS.

a) Evaluar los factores a desarrollar en cuanto al clima organizacional para el
buen desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa de Generacion
Eléctrica San Gaban S.A.

b) Explicar las politicas a implementar para el desarrollo de un o6ptimo
desemperio laboral de los trabajadores en la Empresa de Generacion Eléctrica
San Gaban S.A.

c) Proponer lineamientos para desarrollar de manera adecuada un clima
organizacional tendiente a mejorar el desempefio laboral de los trabajadores

de la Empresa de Generacion Eléctrica San Gaban S.A.
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CAPITULO Il

REVISION DE LITERATURA.
2.1 ANTECEDENTES.
Mendoza, J. (2011). Se concluyé que Existe relacion significativa entre clima
institucional y el desempefio docente, al apreciar una correlacion moderada
entre clima institucional y desempefio docente, por lo que se concluye que a
mejor clima institucional mejor es el desempefio docente.
Quifionez, J. (2013). Se concluyé que el clima organizacional es una
herramienta estratégica fundamental para la gestion del recurso humano vy el
desarrollo organizacional, que permiti6 determinar la existencia de
inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al clima organizacional
existente.
La recomendacion es que se debe evaluar permanentemente el desempefio
laboral ayudara a mantener un control de las actividades de los trabajadores en
cuanto a su comportamiento dentro de la organizacion.
Toala, S. (2014). Se concluyé que deben existir una efectiva y oportuna
comunicacion para que mejoren las relaciones interpersonales entre
autoridades y servidores publicos. Recomendd que las autoridades
implementen el disefio propuesto en esta investigacion, para mejorar los
procesos administrativos que permitan tener un clima organizacional agradable

para el mejor desempefio de las funciones de los servidores publicos.
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Huamani (2015) Se concluye que el clima laboral se encuentra en un nivel
medio productivo y satisfactorio. Necesitando modificar su politica de gestidon
para poder mejorar sus dimensiones y por ende contar con un clima laboral
adecuado. Se ha determinado que es muy importante que la empresa
replantee sus politicas de gestion para fortalecer y potenciar su clima laboral
mediante actividades de reconocimiento, motivacion, trabajo en equipo, niveles
de comunicacion, asi como un plan de capacitacién, utiliza la metodologia de

investigacion aplicada en los niveles correlacionar — explicativo.

2.2 MARCO TEORICO.

2.2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL.

(Schneider B. , 1190)El término clima se deriva de la meteorologia que, al
referirse a las organizaciones traslada analégicamente una serie de rasgos
atmosféricos que mantienen unas regularidades determinadas y que
denominamos clima de un lugar o region, al clima organizacional,
traduciéndolos como un conjunto particular de practicas y procedimientos
organizacionales.

(Koys , D.J & Decosttis T.A, 1991) sefialan que estudiar los climas en las
organizaciones ha sido dificil debido a que se trata de un fenémeno complejo y
con multiples niveles; por ejemplo, actualmente la bibliografia existente debate
sobre dos tipos de clima: el psicologico y el organizacional. ElI primero se
estudia a nivel individual, mientras que el segundo se estudia a nivel
organizacional. Ambos aspectos del clima son considerados fenémenos
multidimensionales que describen la naturaleza de las percepciones que los

empleados tienen de sus propias experiencias dentro de una organizacion.
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(Chiavetano, 2000) sefiala “El clima laboral” es el medio ambiente humano y
fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccién y por
lo tanto en la productividad. Esto relacionado con el saber hacer del directivo,
con los comportamientos de las personas con su manera de trabajar y de
relacionarse, con su interaccidon con la empresa, con las maquinas que se
utilizan y con la propia actividad de cada uno.

(Denison, 1991) por su parte, establece que el clima organizacional es una
cualidad relativamente permanente del ambiente interno, experimentada por los
miembros del grupo de una organizacion, que influyen en su conducta y que se
pueden describir en funcion de los valores de un conjunto particular de
caracteristicas de la organizacion. Esta definicion enfatiza en las caracteristicas
descriptoras de la organizacion, que influyen en el comportamiento de las
personas en el trabajo.

(Payne, 1994) sefiala que el clima de una organizacion surte efectos sobres la
conducta de sus integrantes y afecta las actividades puesto que se compone
de un conjunto de variables que comprenden: las normas, valores, estructuras
organizacional, valores grupales y otros. Para Payne, ademas, puede ser
medido operacionalmente con métodos observables objetivos, a través de las
percepciones de los miembros del sistema.

(Palma, 1999) menciona que ‘“los estudios orientados a medir el clima
organizacional, la existencia de algunas categorias o dimensiones en una
organizacion se relacionan con propiedades propias de cada instituciéon”.

Es necesario precisar que dichas dimensiones no son unicas, tampoco existe
un clima dnico o ideal, este dependera de caracteristicas propias de cada

entidad.
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(Rodriguez, 2007) el clima organizacional, es el concepto descriptivo que esta

referido a aspectos de la vida laboral, difusa, intangible, vivencial mas que

medible. Posee un caracter global que abarca multiples aspectos internos de la

organizacion que es “Vivido” por todos los actores y repercute positiva 0

negativamente en la institucion.

(Schneider & Hall, 1982) La especial importancia de este enfoque reside en el

hecho de que el comportamiento de un trabajador no es una resultante de los

factores organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones

gue tenga el trabajador de estos factores. Sin embargo, estas percepciones

son en buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de

experiencias que cada miembro tenga con la empresa.

Organizacion

FIGURA 1:
MODELO DE SCHNEIDER

. Clma | | .
| Organizacional | E> Miembros [} Comportamiento

Retroalimentacion

Fuente: http://www.monografias.com/trabajos6/clior/clior.shtml

2.2.1.1 COMPONENTES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

Se ha visto anteriormente, en la teoria de Likert, las variables implicadas en la

composicion del clima organizacional. Ahora lo que corresponde es analizar la

naturaleza de estas variables, sus interacciones dentro de la composicion del

clima organizacional y los efectos que provocan dentro de la organizacion.
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La figura N° 1. Presenta la forma en que interactian componentes tales como
el comportamiento de los individuos y de los grupos, la estructura y los
procesos organizacionales, para crear un clima organizacional que, a su vez,
produce los resultados que se observan a nivel del rendimiento organizacional,
individual o de grupo. Asi, los resultados que se observan en una organizacion
provienen de su tipo de clima que es el resultado de los diferentes aspectos
objetivos de la realidad de la organizacion como la estructura, los procesos y
los aspectos psicolégicos y de comportamiento de los empleados.
FIGURA 2:

COMPONENTES Y RESULTADOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Comportamientos

Aspecto individual
e actitudes
® percepciones
e personalidad
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Grupo eintergrupo Rendimiento
e estructura S S S o S e St
® procesos Individual
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e normas y papeles objetivos
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® motivos o satisfaccion en
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e refuerzo trobajo
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e influencia e resultados

e estilo e cohesion
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e produccion
Estructura e eficacia
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FUENTE: Tomado de Gibson
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2.2.1.2 CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

(Brunet L. , 2011) Presenta las caracteristicas propias del concepto de clima. El
clima organizacional constituye una configuracion de las caracteristicas de una
organizacion, asi como las caracteristicas personales de un individuo pueden
construir su personalidad. Es obvio que el clima organizacional influye en el
comportamiento de un individuo en su trabajo. (p.13).

Segun (Cabrera, 1999) el clima organizacional tiene las siguientes
caracteristicas:

1. Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por
situaciones coyunturales. Esto significa que se puede contar con una cierta
estabilidad en el clima de una organizacién, con cambios relativamente
graduales, pero esta estabilidad puede sufrir perturbaciones de importancia
derivadas de decisiones que afecten la organizacion.

2. Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion con esta. Una organizaciéon con un buen clima tiene una alta
probabilidad de conseguir un nivel significativo de identificacion de sus
miembros y si es deficiente no podra esperar alto grado de identificacion.

3. Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la
organizacion y, a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes. En otras
palabras, un individuo puede ver como el clima de su organizacion es grato y
contribuir con su propio comportamiento a que este clima sea agradable; en el
caso contrario, hacer amargas criticas al clima de sus organizaciones, sin
percibir que con sus actitudes negativas estan configurando este clima de

insatisfaccion y descontento.
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2.2.1.3 DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El comportamiento de un trabajador es 0 no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga
el trabajador de estos factores. Estas dimensiones miden la percepcion del
clima, se traducen en un cuestionario que es el instrumento frecuentemente
utilizado para medir el clima organizacional de una institucion.

Entre las alternativas para estudiar el clima organizacional, se destaca la
técnica (Litwin & Stinger, 1978) que utiliza un cuestionario que se aplica a los
miembros de la organizacion. Este cuestionario esta basado en la teoria de los
autores mencionados, que postula la existencia de nueve dimensiones que
explicarian en el clima existente en una determinada empresa. Cada una de
estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion
como:

A) Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y
otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su
trabajo. La medida en que la organizacion pone el énfasis en la
burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,
informal e inestructurado.

B) Responsabilidad (empowerment): Es el sentimiento de los miembros
de la organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision que
reciben, es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser

su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.
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C) Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la
medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

D) Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. La medida
en que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a
fin de lograr los objetivos propuestos.

E) Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas
relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

F) Cooperacion: Es el sentimiento que tienen los miembros de la empresa
sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y
de otros empleados del grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto
de niveles superiores como inferiores.

G) Estandares: Es la percepcion que tienen los miembros cerca del
énfasis que pone la organizacion sobre las normas de rendimiento.

H) Conflictos: Es el sentimiento de los miembros de la organizacién, tanto
pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

I) Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién, y que se
es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En
general, la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la

organizacion.
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Estas dimensiones son importantes para la organizacion; ya que ellas son las
gue hacen que se formen los sentimientos y percepciones de los miembros
dentro de la organizacion, y por medio de ellas van a actuar, tanto para con sus
comparieros de trabajo, como para la organizacion.

2.2.1.4 INSTRUMENTOS DE MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.
(Olaz, 2012) Los instrumentos disponibles consisten mayormente en
cuestionarios estructurados relacionados con la percepcion, distinguidos por: el
contenido y la longitud, la poblacién tenida en cuenta, el nimero de las
dimensiones y escalas, la validez y la fiabilidad.

Los items de cada uno de los métodos de medicidén son en parte de naturaleza
perspectiva y en parte de naturaleza objetiva, o son una mezcla de ambas
categorias de items.

2.2.1.5 TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL.

Likert citado por, (Brunet, 2004) en su teoria de los sistemas, determina dos
grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas (cerrado: dados por el
sistema | y sistema Il, relacionado al manejo organizacional autocratico; y
abierto: relacionado al sistema Il y IV).

A. Clima de tipo autoritario: Sistema | - Autoritarismo explotador

En este tipo de clima la direccion 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 segun una funcién puramente descendente.

Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de
castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de

las necesidades permanece en los niveles psicoldgicos y de seguridad.
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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.

B. Clima de tipo autoritario: Sistema Il — 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.

C. Clima de tipo participativo: Sistema lll — Consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en
sus empleados. La politica y las decisiones se toman generalmente en la cima
pero se permite a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en
los niveles inferiores.

La comunicacion es de tipo descendente. Las recompensas, los castigos
ocasionales y cualquier implicacion 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 dinamico en el que la

administracién se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.
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D. Clima de tipo participativo: Sistema IV — Participacion en grupo.

La direccién tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de
decisiones estan 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 funcion 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 direcciéon forman un
equipo para alcanzar los fines y los objetivos de la organizacion que se
establecen bajo la forma de planeacion estratégica.

(Likert, 1965) propuso cuatro tipos de clima organizacional, los cuales nos
permiten conocer con claridad el tipo de clima que tiene la empresa; cabe
resaltar que a consideracion del grupo debe existir una cohesién entre la teoria
consultivo y participacion de grupo.

2.2.1.6 FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

Los factores del clima laboral han sido investigados de manera exhaustiva y
profunda en las ultimas décadas, de ahi que se hayan identificado plenamente
los siguientes factores relacionadas con el concepto de clima organizacional.
Clasificandolos de acuerdo a los tres enfoques que son: Enfoque de Factores
psicologicos individuales, factores grupales y factores organizacionales segun

(Brunet L. , 1999).
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Enfoque de Factores psicolégicos individuales.
(Schneider, 1983) El enfoque de Factores Psicolégicos individuales esta
determinado por los procesos psicoldgicos, tal como la plantea. Los tres
procesos que el individuo tiene en la organizacion se destacan:
a) La necesidad que aquél siente de establecer interaccidén social, para ello
busca y selecciona a otros.
b) Necesidad de establecer sentimientos de afinidad hacia la organizacion.
c¢) Construccion de un sentimiento positivo o negativo al sentir pertenencia a la
organizacion. Se observa también que el aspecto psicolégico abarca el sentir y
la manera de reaccionar de las personas frente a las caracteristicas de cada
organizacion y ante determinadas situaciones segun sus construcciones
personales como: autonomia individual, grado de satisfaccion, motivacion,
sentido de pertenencia, compromiso y lealtad con los objetivos, responsabilidad
en el desempefio y disposicion al cambio; estos factores estan directamente
relacionados con el concepto de clima laboral, el cual se define como un
conjunto de propiedades del ambiente laboral percibidas directamente o
indirectamente por los trabajadores que influye en la conducta del empleado.
Enfoque de Factores Grupales Toro.
Define al clima como la percepcion colectiva y compartida de las realidades
internas del grupo donde los aspectos sociales de la tarea se convierten en una
fuente de satisfacciones permanentes, se genera crecimiento personal, se
aprende a ser tolerante, a cooperar, a respetar las diferencias. Esto genera un
clima de paz, que en consecuencia reduce la agresividad interpersonal, deriva

aprendizaje de los conflictos cuando llegan a ocurrir, los cuales benefician a las
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organizaciones y a sus miembros para alcanzar mejores resultados para la
sociedad. Estos factores son: Espiritu de cooperacién; confianza en el jefe;
relaciones interpersonales, desarrollo de trabajo en equipo, liderazgo y valores
colectivos (Toro, 2005)
Enfoque de Factores Organizacionales.
Cada una de las organizaciones cuenta con sus propias caracteristicas y
propiedades, a veces Unicas y exclusivas, que afectan el ambiente interno o
clima organizacional de las mismas, y repercuten en el comportamiento del
trabajador, y por consiguiente en la productividad de la empresa. Entre estos
factores algunos autores destacan: la comunicacion y difusion de politicas,
modelo de toma de decisiones, estructura organizacional, Nivel jerarquico y su
influencia en el cargo, Riesgos laborales e institucionales, infraestructura fisica,
equipamiento tecnoldgico.

FIGURA 3 :

MODELO DE MOTIVACION

Modelo de Motivacion y Clima en el Comportamiento Organizacional
Sistema de Ambiente Motivacion Comportamiento Consecuencia
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Fuente: Esquema de Clima Organizacional
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Elaborado Por: Dessler (1993, p.191).

2.2.1.7 CULTURA ORGANIZACIONAL.

Cultura equivale al modo de vida de la organizacién en todos sus aspectos:
ideas, creencias, costumbres, reglas técnicas, etc. en este sentido, todos los
seres humanos estan dotados de cultura, pues forman parte de algun sistema
cultural. La cultura es el conjunto de habitos y creencias establecidos a través
de normas, valores, actitudes y expectativas compartidos por todos los
miembros de la organizacion; el sistema de significados por todos los miembros
gue distinguen una organizacion de las demas. (Chiavenato, 2014) .

La esencia de la cultura de una empresa se expresa en la manera de negociar,
tratar a sus clientes y empleados, en el grado de autonomia. Cada
organizacion cultiva y mantiene su propia cultura; por este motivo, algunas
empresas son conocidas por sus peculiaridades.

La cultura organizacional puede ser fuerte o débil. Es fuerte cuando sus valores
son compartidos intensamente por la mayoria de los empleados e influyen
comportamientos y expectativas. (Chiavenato, 2014).

Algunos aspectos de la cultura organizacional se perciben con mas facilidad,
mientras otros son menos visibles y de dificil percepcion.

La cultura es como la parte visible de un iceberg que apenas sobresale 10 o
20% por encima del nivel del agua- cuya mayor parte permanece oculta bajo
las aguas y fuera de la visidn de las personas.

De la misma manera, la cultura organizacional muestra aspectos formales que
se pueden percibir con facilidad, como politicas y directrices, métodos y
procedimientos, objetivos, estructura organizacional y tecnologia adoptada. Sin

embargo, oculta algunos aspectos informales, como percepciones,
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sentimientos, actitudes, valores, interacciones informales, normas grupales,
etc.
Estos aspectos ocultos de la cultura organizacional son los mas dificiles de
comprender e interpretar; asi mismo, son resistentes a cambios Yy
transformaciones. Ejemplos de cultura:

v' En Dupont existe una cultura orientada hacia la seguridad

v" En Dell computer existe una cultura focalizada en los servicios

v' En Toyota una cultura de calidad.
La esencia de la cultura de una empresa se expresa en la manera de negociar,
tratar a sus clientes y empleados, en el grado de autonomia.

2.2.1.8 COMPONENTES DE CULTURA ORGANIZACIONAL.

Toda cultura se presenta en tres diferentes niveles: artefactos, valores
compartidos y presupuestos basicos:

a. ARTEFACTOS: Son los elementos concretos que cada uno ve, oye y siente
cuando se encuentra con una organizacion, se refiere a como se visten las
personas, como hablan y de que hablan, como se comportan, son los eventos,
simbolos, las historias, los héroes, lemas y ceremonias, etc.

b. VALORES COMPARTIDOS: Son los valores destacados que se tornan
importantes para las personas, los cuales definen las personas para hacer lo
gue hacen, los valores son creados originalmente por los fundadores de la
organizacion. (Chiavenato, 2014).

c. PRESUPUESTOS BASICOS: Constituyen el nivel mas intimo, profundo y

oculto de la cultura organizacional. (Chiavenato, 2014).

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO &1[L5T Nacional del
| Attiplano

2.2.2 DESEMPENO LABORAL.

(Chiavenato I. , 2009), refiere que el desempefio laboral es eficiencia del
personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionando el individuo con un gran valor y satisfaccion laboral,
es necesario, el desempefio laboral de las persona va a depender de su
comportamiento y también de los resultados obtenidos.

Ademas, expone que el desempefio del talento humano se evalia mediante
factores previamente definidos y valorados, tales como:

- Factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion, presentacion personal,
interés, creatividad y capacidad de realizacion.

- Factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud,
trabajo en equipo y liderazgo.

2.2.2.1 FASES DEL DESEMPENO.

Segun (Chiavenato, 2006) se identifican por el mejor rendimiento al cual desea
dirigirse:

a) Conceptualizacion: Es la fase en que la empresa identifica el mejor
rendimiento al cual desee dirigirse.

b) Desarrollo: Es la fase en que la compafiia examina donde el rendimiento
actual esta variando en funcion a los niveles deseados, lo cual puede realizarse
a través de un sistema de soporte integrado de desempefio que como un
nombre lo integra en un solo sistema todo lo que se viene haciendo en la
empresa para mejorar el desempefio y requiere de la colaboracién de todo el

personal d la empresa.
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c) Implementacion: En la forma tradicional se realizaba mediante mecanismos
informales se monitoreo del desempefio, entre otras; sin permitir al empleado
tomar control de su propio desarrollo del desempefio, da al empleado directo
control sobre la planeacion del desarrollo de su desemperio, pues ellos son los
mas interesados en desarrollar sus competencias para alcanzar una
promocion. d) Retroalimentacién: Es posible durante todo el proceso y
también después de la evaluacion para que el empleado sepa cudles son los
puntos que debe reforzar para mejorar su desempefio integral de la compafia.

e) Evaluacion: En esta etapa se utiliza las medidas del desempefio en todas

las competencias y determinan como se estan cumpliendo los objetivos.

FIGURA 4:

FASES DE DESEMPENO

Conceptualizacién

Evaluacidn

Retroalimentacion

Fuente: Propia.
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2.2.2.2 DESEMPENO DEL TRABAJADOR.

El desempefio de los empleados es la piedra angular para desarrollar la
efectividad y el éxito de una compafiia, por esta razén hay un constante interés
de las empresas por mejorar el desempefio de los empleados a través de
continuos programas de capacitacion y desarrollo. En afios recientes, la
administracién del desempefio ha buscado optimizar sus recursos humanos
para crear ventajas competitivas (Batista, 2012).

Las personas que se desempefian de manera insuficiente pueden poner en
evidencia procesos equivocados de seleccion, orientacién y capacitacion, o
puede indicar que el disefio del puesto o los desafios externos no han sido
considerados en todas sus facetas (Ramirez, 2010)

2.2.2.3 ELEMENTOS QUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO LABORAL
Diversos autores han encontrado diferentes variables para evaluar el
desempeiio de las personas en sus trabajos; tal es el caso de quienes
aseguran que el desempefio laboral por factores como: capacidades,
adaptabilidad, comunicacion, iniciativa; conocimiento, trabajo en equipo,
estandares de trabajo, desarrollo de talentos, potencia el disefio del trabajo,
maximizar el desempefio, influye de manera directa en el cumplimiento de
tareas sintiéndose cansados; desmotivados; presionados y cuando la presion
empieza a acumularse causa tension y tiene efectos adversos en emociones;
procesos intelectuales por ende influye en el rendimiento del trabajador.
(Ramirez, 2010)

a) Iniciativa: Es la predisposicion a emprender acciones, crear oportunidades y
mejorar resultados sin necesidad de un requerimiento externo que lo empuje

apoyado en la auto responsabilidad y la auto direccién, tener iniciativa supone
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adoptar una actitud proactiva; despierta ante la realidad y con la madurez
suficiente para asumir las consecuencias de la accion.

b) Trabajo en equipo: Es una de las condiciones de trabajo de tipo psicolégico
gue mas influye en los trabajadores de forma positiva porque permite que haya
compaferismo, puede dar muy buenos resultados; ya que normalmente genera
entusiasmo y produce satisfaccion en las tareas recomendadas.

¢) Planificacion: La planificacién es una herramienta util en muchos campos
de la vida, ya que de esa manera se supera la improvisacion, la planeacién es
el proceso de anticipar hechos futuros y determinar estrategias para alcanzar
los objetivos institucionales.

d) Calidad de trabajo: Calidad es equivalente a hacer las cosas bien,
enfocando nuestros procesos a ello, asegurando nuestro servicio y su garantia.
e) Nivel de productividad: Es el incremento o disminucion de los rendimientos
surgidos en las variaciones del trabajo como contribucion al logro de los
objetivos.

f) Relaciones interpersonales: La existencia de un ambiente social pobre, la
falta de apoyo y solidaridad entre compaferos de trabajo y de jefaturas o
supervisores, esto se traduce en aislamiento fisico y afectivo, en pocas
oportunidades para interactuar con otros colegas y en ausencia de un clima
laboral adecuado. (Ramirez, 2010)

2.2.2.4 FACTORES QUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO LABORAL

Segun los estudios de Davis & Newtrons (2002) conceptualizan las siguientes
capacidades; adaptabilidad, comunicacion, iniciativa, conocimientos, trabajo en
equipo, desarrollo de talentos, potencia el disefio del trabajo, maximizar el

desempefo. El desempefio de las personas se evalla mediante factores
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previamente definidos y valorados como actitudinales, disciplina, actitud
cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion,
presentacion personal, interés, creatividad, capacidad de realizacion y factores
operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en

equipo, liderazgo. (Chiavenato, 2000).

FIGURAS:

FACTORES DE INFLUENCIA DEL DESEMPENO

RECOMPRENSAS PERSONA
[:smmzomonvnouu] — [ DESEMPENO J

1 1

PERCEPCION DE QUE LAS
RECOMPENSAS DEPENDEN DEL [ PERCEPCION DEL PAPEL ]
ESFUERZO

[ VALOR DE LAS ] [ HABILIDADES DE LA ]

Fuente: Chiavenato (2000)

a) Satisfaccion del trabajo

Es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el
empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes
laborales, la cual se encuentra relacionada con la naturaleza del trabajo.

b) Autoestima

La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un sistema de

necesidades del individuo, manifestando la necesidad por lograr una nueva
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situacion en la empresa, asi como el deseo de ser reconocido dentro del
equipo de trabajo.

c) Trabajo en equipo

Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada por los trabajadores
puede mejorar si se tiene contacto directo con los usuarios a quienes presta el
servicio, 0 si pertenecen a un equipo de trabajo donde se pueda evaluar su

calidad.

d) Capacitacion del trabajador

Otro aspecto necesario a considerar, es la capacitacion del trabajador, que de
acuerdo a Drovett (2002), “Es un proceso de formacion implementado por el
area de recursos humanos con el objeto de que el personal desempefie su
papel lo mas eficientemente posible”

2.2.2.5 CARACTERISTICAS DE DESEMPENO LABORAL.

Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los conocimientos,
habilidades y capacidades que se espera que una persona aplique y demuestre
el desarrollar su trabajo.

Segun Furnham (2001), las caracteristicas del desempefio laboral son los
siguientes:

a) Adaptabilidad

b) Comunicacion

c) Iniciativa

d) Conocimiento

e) Trabajo en equipo

f) Estandares de trabajo
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g) Desarrollo de talentos

h) Potencia el disefio del trabajo

i) Maximizar el desempefio

2.2.2.6 INDICADORES DEL DESEMPENO LABORAL.

El desempefio estéd en funcion a su entorno, en el cual existe la organizacion,

su capacidad y la motivacion respectiva.

FIGURA 6 :

INDICADORES DEL DESEMPENO LABORAL

CAPACIDAD

DESEMPENO
ENTORNO\ MOTIVACION

Fuente: Charles Lusthaus (2002)

2.2.2.7 EVALUACION DEL DESEMPENO

Cayetano (2015) manifiesta que la importancia de evaluar el desempefio radica
en que permite implantar nuevas politicas de compensacion, mejora el
desemperio, ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicacion, permite
determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el
disefio del puesto y ayuda a observar si existen problemas personales que

afecten a la persona en el desempefio del cargo.
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2.2.2.8 BENEFICIOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO.

Chiavenato (1999), sefiala que, cuando un programa de evaluacién del
desempefio esta bien planteado, coordinado y desarrollado, proporciona
beneficios a corto, mediano y largo plazo. En general, los principales
beneficiarios son el individuo, el gerente, la organizacién y la comunidad.

1. Beneficios para el jefe:

Evaluar mejor el desempeiio y el comportamiento de los subordinados, con
base en las variables y los factores de evaluacion y, sobre todo, contando con
un sistema de medicion capaz de neutralizar la subjetividad.

Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estandar de
desempeiio de sus subordinados.

2. Beneficios para el subordinado:

Conoce las reglas de juego, es decir, los aspectos de comportamiento y de
desempeiio que mas valora la empresa en sus empleados.

Conocer cuales son las expectativas de su jefe acerca de su desempefio, y sus
fortalezas y debilidades, segun la evaluacion del jefe.

3. Beneficios parala organizacion:

Puede evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo, y definir la
contribucion de cada empleado.

2.3 MARCO CONCEPTUAL.:

ADMINISTRACION.

Manera de gobernar una organizacion o parte de ella. Es el proceso
consistente en planear, organizar, dirigen y controlar el uso de los recursos de
la organizacion y los esfuerzos de los grupos de individuos u organizaciones

para alcanzar determinados objetivos comunes con eficiencia y eficacia.
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AUTONOMIA.

Este factor se basa en el grado de autonomia, de iniciativa y de
responsabilidad individuales que los empleados pueden demostrar en su
trabajo.

ACTITUD.

Reaccidén evaluativa favorable o desfavorable hacia algo o alguien, que se
manifiesta en las creencias, sentimientos o conductas proyectadas.
AMBIENTE EXTERNO.

Son todos los elementos ajenos a la organizacion que son relevantes para su
funcionamiento, incluye el elemento de accion directa e indirecta.

APOYO.

Esta dimension se refiere al apoyo y estimulo que la direccidén proporciona a
sus empleados.

CALIDAD.

Conjunto de propiedades y caracteristicas de un producto o servicio que le
confiere la capacidad para satisfacer unas necesidades explicitas o implicitas.
COHESION.

Percepcion de las relaciones entre los trabajadores dentro de la organizacion,
la existencia de una atmosfera amigable y de confianza y proporcion de ayuda

material en la realizacion de las tareas.

CLIMA ORGANIZACIONAL.
El clima organizacional es el medio interno y la atmosfera de una organizacion.
Factores como la tecnologia, las politicas, reglamentos, los estilos de liderazgo,

la etapa de la vida del negocio, entre otros, son influyentes. El clima
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organizacional puede presentar diferentes caracteristicas dependiendo de
como se sientan los miembros de una organizacion.

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.

Se refiere al estudio de las personas y los grupos que actian en las
organizaciones.

COMUNICACION.

Es el proceso de transmitir informacion y comprension entre dos personas.

CULTURA ORGANIZACIONAL.

Conjunto de creencias, habitos, valores, actitudes, tradiciones entre los grupos
existentes en todas las organizaciones.

DESEMPENO.

Trabajo eficaz y eficiente, en el que también se consideran datos del personal
como calculos de accidentes rotacion del personal como ausentismo y

retardos.

DESEMPENO LABORAL.

El desempefio es el comportamiento del evaluado que presenta la posibilidad
de alcanzar los objetivos formulados, el desempefio constituye la estrategia
personal que escoge el individuo para alcanzar los objetivos. Esto significa que
cada persona debe escoger, con total libertad y autonomia sus propios medios
para alcanzar objetivos.

EFICIENCIA.

La eficiencia es la capacidad de hacer las cosas bien, la eficiencia comprende y
un sistema de pasos e instrucciones con los que se puede garantizar calidad

en el producto final de cualquier tarea.
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EFICACIA.es la adquisicidon de los objetivos trazados previamente; por su lado
otros manifiestan que el termino es simplemente la realizacion de las cosas

correctamente, con el simple propésito de lograr o alcanzar las metas previstas.

ESTRUCTURA.

Esta dimension se refiere a la forma en que los superiores establecen y
comunican a los empleados los objetivos y la forma de trabajar.

INFLUENCIA.

Capacidad para inducir y modificar el comportamiento de las personas.

MEDIO AMBIENTE.

Contexto fisico y social en el que funciona un sistema (organizacion, personas
0 grupos).

MOTIVACION.

Aquellos que impulsan, dirigen y mantienen el comportamiento humanao.

ORGANIZACION.

Es una unidad social coordinada en forma consiente que se compone de dos o
mas personas, que funciona con relativa continuidad para lograr una meta
comun o un conjunto de ellas.

PERCEPCION.

Es el conjunto de procesos por los que un individuo se vuelve consciente de la
informacion del entorno y la interpreta.

PRODUCTIVIDAD.

Es la relacion que existe entre los medios puestos en practica y los resultados
obtenidos. Por consiguiente, cuanto mas baja es esta relacion, la productividad

sera mayor.
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CAPITULO Il

MATERIALES Y METODOS
3.1 METODOLOGIA DE INVESTIGACION.
3.1.1 METODO, ENFOQUE, TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION
El presente trabajo de investigacion es de tipo basico y segun el criterio y la
naturaleza del problema es DESCRIPTIVO — NO EXPERIMENTAL. El estudio
se realizo en La Empresa de Generacion Eléctrica San Gaban S.A de la ciudad
de Puno.
Esta investigacion corresponde al método DEDUCTIVO que es propio de las
ciencias empiricas. Aplica el razonamiento de lo general a lo particular. Se
proponen hipoétesis a partir de la observacion de hechos reales y estas solo son
aceptadas con la condicién de ser probadas. (Charaja, 2011)
El tipo de investigacion o alcance es de caracter descriptivo, ya que busca
especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes en los fenbmenos
gue se someta a un andlisis, es decir, miden, evallan o recolectan datos sobre
los diversos conceptos (variables), aspectos, dimensiones o componentes del
fenbmeno a investigar, describe tendencias de un grupo o poblacion.

(Hernandez, Fernandez , & Baptista, 2010).
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3.2 TIPO DE INVESTIGACION

Por la naturaleza del estudio, el tipo de investigacién es béasica por que se
apoya en un contexto tedrico para conocer, describir, relacionar o explicar una
realidad, de acuerdo a lo planteado.

3.3 DISENO DE INVESTIGACION

El disefio de investigacion es no experimental de corte transversal y muestra un
contraste de hipétesis descriptivo correlacional de acuerdo a las siguientes
consideraciones:

3.4 POBLACION Y MUESTRA DEL ESTUDIO.

La poblacién de estudio del presente trabajo de investigacion esta constituida
por todos los que laboran en Central Hidroeléctrica San Gaban Il - Villa de
Residentes en la provincia de Carabaya y Sede Administrativa en la provincia
de Puno de la Empresa de Generacion Eléctrica San Gaban S.A.
caracterizados en actividades: Gestion, Administracion y Finanzas, Produccion,
Comercial, Planeamiento y Desarrollo.

La cual esta representado por 78 colaboradores.

3.4.1 MUESTRA

Para la investigacion se utiliza la muestra poblacional ya que es una
investigacion de tipo censal, es decir, se recolectan datos de todos los
elementos de la poblacion en estudio. (Hernandez, Fernandez y Baptista 2010).
La muestra estara compuesta por 78 trabajadores de la Central Hidroeléctrica
San Gaban Il - Villa de Residentes en la provincia de Carabaya y Sede
Administrativa en la provincia de Puno de la Empresa de Generacion Eléctrica
San Gaban S.A, (personal femenino 11 y personal masculino 67), ubicados en

las dos sedes.
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Las caracteristicas de la muestra aplicada en la Medicion del Clima
Organizacional en SAN GABAN S.A. fueron las siguientes:
Procesos, Areas: Se consideré para el andlisis del Clima Laboral a todas las

Areas que conforman SAN GABAN S.A:

CUADRO 1:
PROCESOS - AREAS

AREA COLABORADORES PORCENTAJE

GERENCIA DE PRODUCCION 34 44%
GERENCIA DE ADM. Y FINANZAS 19 24%
GERENCIA GENERAL 11 14%
GERENCIA COMERCIAL I 9%
GERENCIA DE PLAN. y 6%
DESARROLLO
OCl 2 3%
TOTAL 78 100%

Fuente: Propia.
Niveles o clases ocupacionales: Los niveles considerados para el analisis de
Clima Laboral fueron: Gerencial, Jefatura, especialista, Técnico y Asistencial,

distribuidos globalmente asi:

CUADRO 2:
GRUPOS OCUPACIONALES

TOTAL
GRUPOS OCUPACIONALES COLABOR
: ADORES
GERENCIAL JEFATURA  ESPECIALISTA  TECNICO  ASISTENCIAL
GERENCIA DE PRODUCCION 3 6 9 11 5 34
::;quqgli:gsﬁ DE ADMINISTRACION Y 2 5 4 0 8 19
GERENCIA GENERAL 2 3 4 0 2 1
GERENCIA COMERCIAL 2 2 3 0 0 7
GERENCIA DE PLANEAMIENTO
DESARROLLO ! 1 3 0 1 0 5
0ocl 0 1 0 0 1 2
TOTAL 10 20 20 12 16 78
PROPORCION DEL TOTAL 13% 26% 26% 15% 21% 100%

Fuente: Propia
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Tiempo en la Organizacion:
La distribucion del personal global respecto del tiempo de permanencia en la
organizacion es el siguiente:

e Tiempo Promedio Global de Permanencia: 12 afos

e Permanencia Minima: 2 meses

e Permanencia Maxima: 22 afios

CUADRO 3:
TIEMPO DE PERMANENCIA

DE6A10 MASDE 10

DE 0-5 ANOS COLABORADORES

ANOS ANOS

GERENCIA DE PRODUCCION 8 21 34

GERENCIA DE ADMINISTRACION Y

FINANZAS 6 5 8 20

GERENCIA GENERAL 3 3 5 11

GERENCIA COMERCIAL 2 1 4 7

GERENCIA DE PLANEAMIENTO y 2 2 1

DESARROLLO

0OcCl 1 0 1 2
TOTAL 19 19 40 78

PROPORCION 24% 24% 51% 100%

Fuente: Propia.

GENERO:

El género predominante de la organizacion es masculino con un 86% de
representacion, frente a un 14% de personal femenino. Como se puede

observar a continuacion.

CUADRO 4:
GENERO
GENERO COLABORADORES | PROPORCION |
FEMENINO 11 14%
MASCULINO 67 86%
TOTAL 78 100%

Fuente: Propia.
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Edad del personal:
La distribucién global respecto a la edad del personal en la organizacion es el
siguiente:

e Edad Promedio del Personal: 47 afios

e Edad Minima: 27 afos

e Edad Méxima: 68 arios

La distribucién por area respecto de la edad del personal en la organizacion es

CUADRO 5:
EDADES
- - DE41A S0 ; - COLABORA

DE 20-30 ANOS DE 31 A40 ANOS AflOS MAS DE 50 ANOS DORES
GERENCIA DE PRODUCCION 0 5 12 17 34
GERENCIA DE ADMINISTRACI 2 4 8 3 19
GERENCIA GENERAL 0 6 2 J 11
GERENCIA COMERCIAL 0 3 4 0 i
GERENCIA DE PLANEAMIENT! 0 0 2 3 5
OCl 0 0 1 1 2
TOTAL 2 18 29 29 78

PROPORCION 3% 24% 37% 37% 100%

el siguiente:

Fuente: Propia.

3.5 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Respecto a las técnicas que se utlizaran se tomara las descritas por
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) por tanto las técnicas de recoleccién
de datos usadas son los siguientes.

- Metodologia cuantitativa: Para cualquier campo se aplica la investigacion de
las Ciencias Fisico-Naturales. El objeto de estudio es externo al sujeto que lo
investiga tratando de lograr la maxima objetividad. Intenta identificar leyes
generales referidas a grupos de sujeto o hechos. Sus instrumentos suelen

33
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recoger datos cuantitativos los cuales también incluyen la medicion sistematica,
y se emplea el analisis estadistico como caracteristica resaltante.
- Metodologia cualitativa: Es una investigacion que se basa en el andlisis
subjetivo e individual, esto la hace una investigacion interpretativa, referida a lo
particular.

3.5.1 ANALISIS DOCUMENTAL

Para el desarrollo de la investigacion se revisa las fuentes de datos, textos en
gue tratan los contenidos del problema de investigacién, antecedentes como
son los trabajos de investigacion realizados, documentos y formatos de la
empresa.

3.5.2 ENCUESTA

Es una de las técnicas de recoleccion de informacion mas usada, la encuesta
se fundamenta en el cuestionario o conjunto de preguntas que se preparan con
el proposito de obtener informacidn de la persona y generar los datos
necesarios para alcanzar los objetivos de la investigacion.

3.6 PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

1. Tabulacién: técnica que consiste en tabular la informacién, recopilacion en
los cuadros que serviran para la demostracion de los resultados.

2. Hojas de calculo: los datos obtenidos con la aplicacion de los diferentes
instrumentos seran analizados, clasificados y tabulados utilizando hojas de
célculo

3. Determinacion de porcentaje y otros calculos: método que permite fortalecer
e interpretar los cuadros tabulados, expresando los porcentajes de forma

detallada y ordenada.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION
En el presente capitulo se exponen los resultados de la investigacion como
producto del andlisis y la aplicacibn de los métodos y técnicas
correspondientes, para confirmar o rectificar las hipétesis formuladas en la
investigacion.
4.1 DESARROLLO DE OBJETIVOS.
4.1.1 OBJETIVO ESPECIFICO 01:
Evaluar los factores a desarrollar en cuanto al clima organizacional para el
buen desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa de Generacion
Eléctrica San Gaban S.A.
Previa la definicion de factores a evaluar se reviso los factores establecidos en
los Términos de Referencia respecto de su especificidad e idoneidad, con la
finalidad de afinar los criterios a evaluar y sus definiciones. El resultado del

analisis puede observarse a continuacion:
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FACTOR TDR

CUADROG6:
FACTOR TDR

CRITERIO DE AJUSTE

FACTOR EQUIVALENCIA

EN ENCUESTA

1.Misién, Politica Organizacional y Filosofia
Institucional

El factor es parte de la
Identificacién con la Institucion.

2. Organizacion y Estrategia

No aplica

1. Organizacién y Estrategia

3. Liderazgo

El Liderazgo es un criterio
organizacional que se replica
desde el nivel gerencial y
jefaturas.

2. Liderazgo de la Alta Direccion

Se precisa conocer la
percepcion sobre el estilo de
supervision de jefes
inmediatos.

3. Jefatura

4. |dentificacion

Especificidad del factor

4. ldentificacion con la Institucién

5. Comunicacion No aplica 5. Comunicacion

6. Permanencia en la Organizacion No aplica 6. P_ermga’nencia enla
Organizacion

7. Relaciones Interpersonales No aplica 7. Relaciones Interpersonales

8. Trabajo en Equipo No aplica 8. Trabajo en Equipo

9. Remuneraciones No aplica 9. Remuneraciones

La retribucion al trabajo debe
considerar factores
complementarios a la
remuneracion para evaluar la
satisfaccion laboral.

10. Beneficios

10. Retos y Oportunidades

Oportunidad incluye la
capacidad de afrontar retos
para el desarrollo profesional y
personal

11. Oportunidades de Desarrollo

11. Expectativas Laborales y Personales

Este criterio es genérico y se
incorpora a varios factores.

12. Responsabilidad

Este criterio es genérico y se
incorpora a varios factores.

Las condiciones de trabajo y
riesgos son factores
transversales que impactan en
la satisfaccion laboral vy
desempefio.

12. Ambiente Fisico

Las condiciones de trabajo y
riesgos son factores
transversales que impactan en
la satisfaccion laboral vy
desempefio.

13. Seguridad y Salud
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e COMUNICACION.
Las preguntas de esta categoria buscan determinar el grado de efectividad de
los procesos de comunicacion de la organizacion, haciendo un resumen se

muestra lo siguiente:

Resumen preguntas por factor: Comunicacion Tz De acuerdo En desacuerdo VEiEL ez 2
de acuerdo desacuerdo

Preguntas : Personas | Porcentaje | Personas | Porcentaje | Personas | Porcentaje | Personas | Porcentaje

1 Cuando ingresé a la San Gaban recibi informacién suficiente de 16 21.62 48 64.36 7 9.46 3 405
la Empresa

2 L E . 16 21.62 k1] 41.89 21 28.38 6 8.1
En la Institucién los rumores NO son una fuente de informacidn.

3 Enla Ins‘[ltucpn se puede hablar clara y abiertamente sin que 12 16.44 1 4384 28 38.36 1 137
haya represalias.

4 N ) . 18 24.32 50 67.57 6 8.1 0.00
La comunicacion con mis compafieros es adecuada.

5 La organizacion comu.nlca con opom._lmdad los resu_ltados que 1 14.86 52 7027 9 12.16 2 2.70
debemos alcanzar a nivel de cada Unidad de negocio.

6 !_os comtfl"uca'd.os internos son medios que me proporcionan 1 14.36 53 7027 10 13.51 1 1.35
informacién (til

7 Se comL:mca la vision, misidn, objetivas, metas de la empresa al 2 28.38 49 66.22 4 5.41 0.00
personal.

Fuente: Cuestionario sobre Clima Organizacional. Anexo N° 1.
Elaboracién: Propia

Andlisis e interpretacion:

En este anexo se destaca como causas de satisfaccion a aquellas
percepciones cuya evaluacion se ubicé en Totalmente de Acuerdo y De
Acuerdo. Asi encontramos que la comunicacion entre comparferos (91.89%), la
informacion brindada al ingreso a la empresa (86.49%), la comunicacion de
resultados que se espera de la gente (85.14%), asi como de la vision, mision
objetivos y metas al personal (94.59%). Como causas que ameritan
intervencion y mejora se consideran aquellas percepciones cuya evaluacion se
ubic6 en Totalmente en Desacuerdo y En Desacuerdo. Se destaca el hecho de

gue se espera poder hablar con mayor libertad (39,73%), sin temor a
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represalias y el hecho de que los rumores son considerados en cierto grado
como una fuente de informacion (36.49%)

e IDENTIFICACION CON LA INSTITUCION.
Las preguntas de esta categoria buscan determinar el grado de alineaciéon con
la Misién, Valores, Imagen y Contribucién de la organizacion.

CUADRO 8:
IDENTIFICACION CON LA INSTITUCION

Resumen preguntas por factor: Identificacion Totalmente De acuerdo En desacuerdo Totalmente en
Preguntas : Personas | Porcentaje | Personas | Porcentaje | Personas | Porcentaje | Personas | Porcentaje

;Comparada con otras instituciones
similares, considera que esta Institucion
es mejor?

Al 28.77 36 49.32 15 20.55 1 1.37

vincula directamente con la siguiente
2 frase: hom’adezJ Compromiso y 25 33.78 38 51.35 10 13.51 1 1.35
responsabilidad.

Creo que la imagen de la Institucidn en
el pais es buena.

23 31.08 43 64.86 3 4.05 0.00

4 La Misidn de la Institucidn se conecta 12 16.44 4 61.64 16 21.92 0.00

con mi misién de vida.

5 Tengo claridad en como la Institucion 21 28.38 46 62.16 7 9.46 0.00
contribuye con la sociedad peruana.

Fuente: Cuestionario sobre Clima Organizacional. Anexo N° 1.
Elaboracion: Propia

Andlisis e interpretacion:

En este anexo se destaca como causas de satisfaccion a aquellas
percepciones cuya evaluacion se ubicé en Totalmente de Acuerdo y De
Acuerdo. De esta manera, la imagen positiva que tiene la Institucién en el pais
(95.95%), los valores y principios de honradez, compromiso y responsabilidad
(85.14%), la conexidn existente entre la mision institucional y le

personal (78.08%) asi como la claridad de la contribucion de la organizacién a
la sociedad peruana (90.54%). No se observan aspectos de mejora importantes

en este factor.
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e JEFATURA.
Las preguntas de esta categoria buscan determinar el grado de aceptacion de

los niveles de supervision directa.

CUADRO 9:
JEFATURA
Resumen preguntas por factor: Jefatura Totalmente De acuerdo En desacuerdo Totalmente en |
Preguntas : P Por ]] P Por 1] P Por ]] P Por
1 Mi Jefe Directo transmite los valores, 19 2568 a4 59.46 1 14.86 0.00
mision y objetivos de la empresa.
2 persona el t_jesarrollo de nuevas " 18.92 % 4730 2 .43 1 115
competencias.
Mi Jefe Directo se preocupa por
3 mantener un buen clima laboral dentro 16 2.2 40 55.56 15 20.83 1 1.39
del equipo.
Mi Jefe Directo se preocupa por gue
4 reciba capacitacion de acuerdo a las " 14.86 35 47.30 pal 28.38 7 9.46
funciones que realizo en mi area de
5 Mi trabajo es apreciado por mi Jefe 15 20.27 46 62.16 10 13.51 3 1.05
Directo.
Recibo retroalimentacion oportuna de
6 mi desempefio por parte de mi Jefe 9 12.16 33 44.59 27 36.49 5 6.76
Directo

Fuente: Cuestionario sobre Clima Organizacional. Anexo N° 1.
Elaboracion: Propia

Andlisis e interpretacion:

En este anexo se destaca como causas de satisfaccion a aquellas
percepciones cuya evaluacion se ubicé en Totalmente de Acuerdo y De
Acuerdo. Asi encontramos que el trabajo es considerado positivamente por el
nivel de supervision (82.43%), el hecho que los jefes transmiten los valores
institucionales (85.14%) y la preocupacion de los jefes por mantener un buen
clima laboral (77.78%). Como causas que ameritan intervencion y mejora se
consideran aquellas percepciones cuya evaluacion se ubicd en Totalmente en
Desacuerdo y En Desacuerdo. Asi se observa la necesidad de que los jefes
retroalimenten de manera oportuna el desempefio de sus colaboradores

(43.24%), la necesidad de que los jefes se preocupen por que su gente reciba
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capacitacion acorde a sus funciones (37.84%) y la expectativa de que los jefes

fomenten el desarrollo de nuevas competencias (33.78%).

e LIDERAZGO DE ALTA DIRECCION:
Las preguntas de esta categoria buscan determinar el grado de acuerdo con

las practicas actuales de liderazgo ejercidas por el nivel gerencial y jefaturas.

Resumen preguntas por factor: Liderazgo de Totalmente De acuerdo En desacuerdo Totalmente en

Preg : P Por ]] P Por ]] P Por ]] P Por
A nivel de |a Alta Direccion hay lideres

1 que comprometen y motivan a sus 10 13.89 ar 51.39 21 29.17 4 5.56
colaboradores.
El personal valora de manera positiva

2 el estilo de liderazgo actual de los 7 9.59 38 52.05 25 34.25 3 4.1
Directivos
La Alta Direccion de la Institucion

3 cumple con los compromisos gue 1" 15.07 33 45.1 24 32.88 5 6.85
asume.

1 Lr::l Alta Direccion lidera con el 1 15.28 7 5139 29 10.56 2 278
ejemplo.

5 La Alta Direccidn sabe a donde llevar 15 20.55 m 6027 12 16.44 2 274
a la organizacion.

Fuente: Cuestionario sobre Clima Organizacional. Anexo N° 1.
Elaboracion: Propia

Andlisis e interpretacion:

En este anexo se destaca como causas de satisfaccion a aquellas
percepciones cuya evaluacion se ubicé en Totalmente de Acuerdo y De
Acuerdo. En este sentido encontramos que existen algunos lideres que
comprometen y motivan a sus empleados (65.28%), lo que hace valorar en
algunos casos positivamente el estilo de liderazgo de los actuales directivos
(61.64%). Como causas que ameritan intervencion y mejora se consideran
aquellas percepciones cuya evaluacion se ubico en Totalmente en Desacuerdo
y En Desacuerdo. Se resalta la expectativa de que la Alta Direccion cumpla sus

compromisos (39.73%) y lidere con el ejemplo (33.33%).
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e OPORTUNIDAD DE DESARROLLO.
Las preguntas de esta categoria indagan sobre las posibilidades de desarrollo
gue perciben los empleados dentro de la organizacién, como a la eficiencia de
los procesos de capacitacion que se han venido empleando.

CUADRO 11:
OPORTUNIDAD DE DESARROLLO

Resumen preguntas por factor: Oportunidad: Totall t De acuerdo En desacuerdo Totalmente en
Pr : P Por je | P Por je | P Por je | P Por

i}

1 La capacitacion gue he recibido me 10 13.51 47 56.76 97 22.97 5 6.76
permite ser mas competitivo.

La capacitacion gue se brinda al
2 personal de mi Unidad va de acuerdo 10 13.51 46 62.16 13 17.57 5 6.76
al puesto de trabajo que desempefian.

La Institucion nos prepara para poder

3 |ascender a puestos de mayor 6 8.1 2% 33.78 &N 1595 9 12.16
responsabilidad, de acuerdo & las

funciones y trabajos asignados.

Pienso gue la Institucion esta
4 comprometida con el desarrollo del " 15.07 K3 4247 28 38.36 3 4.1
personal.

Pienso gue la Institucion esta
comprometida con la capacitacién
del personal.

Fuente: Cuestionario sobre Clima Organizacional. Anexo N° 1.
Elaboracion: Propia

12 16.22 39 52.710 17 22.97 6 8.1

Andlisis e interpretacion:

En este anexo se destaca como causas de satisfaccion a aquellas
percepciones cuya evaluacion se ubicé en Totalmente de Acuerdo y De
Acuerdo. Se observa que la capacitacion es acorde al puesto de trabajo
(75.68%) y la idea que la capacitacion recibida le permite al personal ser mas
competitivo (70.27%). Como causas que ameritan intervencion y mejora se
consideran aquellas percepciones cuya evaluacion se ubicdé en Totalmente en
Desacuerdo y En Desacuerdo. Se resalta que la empresa podria hacer mejores
esfuerzos para preparar el ascenso de sus colaboradores, de acuerdo a sus

funciones (58.11%).
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e ORGANIZACION Y ESTRATEGIA.
Las preguntas de esta categoria buscan determinar el nivel de compromiso de

los empleados con la Estrategia de la Organizacion.

CUADRO 12:
ORGANIZACION Y ESTRATEGIA
Resumen preguntas por factor: Oportunidad Total t De acuerdo En desacuerdo Totalmente en
Preg : P Por je | P Por je | P Por je | P Por
1 La capacitacion gue he recibido me 10 13.51 42 56.76 17 22.97 5 6.76

permite ser mas competitivo.

La capacitacion gue se brinda al
2 personal de mi Unidad va de acuerdo 10 13.51 46 62.16 13 17.57 5 6.76
al puesto de trabajo que desempefian.

La Institucion nos prepara para poder
3 ascender a puestos de mayor 6 8.1 25 13.78 3

4595 9 12.16
responsabilidad, de acuerdo a las
funciones y trabajos asignados.
Pienso gue la Institucion esta
4 comprometida can el desarrollo del " 15.07 A 2.4 28 38.36 3 41
persanal.
Pienso que la Institucion esta
5 12 16.22 39 52.70 17 22.97 B &1

comprometida con la capacitacion
del personal.

Fuente: Cuestionario sobre Clima Organizacional. Anexo N° 1.
Elaboracion: Propia

Andlisis e interpretacion:

En este anexo se destaca como causas de satisfaccion a aquellas
percepciones cuya evaluacion se ubicé en Totalmente de Acuerdo y De
Acuerdo. Encontramos que la estructura y los procesos organizacionales si
permiten desarrollar el trabajo con orden, claridad y efectividad (90.54%), asi
como el hecho de que hay claridad en el manual de funciones (87.84%). Como
causas que ameritan intervencion y mejora se consideran aquellas
percepciones cuya evaluacion se ubicé en Totalmente en Desacuerdo y En
Desacuerdo. Se resalta que podrian mejorarse las oportunidades de asumir
nuevas responsabilidades (30.14%).

e PERMANENCIA EN LA ORGANIZACION.
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Las preguntas de esta categoria buscan determinar los factores que inciden
sobre la permanencia de los empleados en la organizacion.

CUADRO 13:
PERMANENCIA EN LA ORGANIZACION

Resumen preguntas por factor: Permanenci Totalmente De acuerdo En desacuerdo Totalmente en
Personas | Porcentaje | Personas | Porcentaje | Personas | Porcentaje | Personas | Porcentaje

Enla organizacidn hace el esfuerzo
1 en mantener al personal y retener a 10 13.51 33 44,59 27 36.49 4 5.4
los talentos dentro de la institucion.

2 Estoy satisfecho de trabajar en la 2 95.14 46 62.16 2 270 0.00
Institucion

Me encantaria seguir laborando en

3 . 26 35.14 40 54.05 ] 10.81 0.00
la Institucién por largos afios
Me gusta el ambiente de trabajo de

4 L 18 24.32 49 66.22 7 9.46 0.00
esta Institucion

5 Mi familia apoya el hecho de que 20 27.03 50 67.57 4 5.41 0.00
trabaje en la Institucion.

6 Recomendaria a la Institucion como 29 2973 a7 63.51 4 5.41 1 135

un buen sitio para trabajar

Fuente: Cuestionario sobre Clima Organizacional. Anexo N° 1.
Elaboracion: Propia

Analisis e interpretacion:

En este anexo se destaca como causas de satisfaccion a aquellas
percepciones cuya evaluacion se ubicé en Totalmente de Acuerdo y De
Acuerdo. Por ejemplo, la familia de los colaboradores apoya el hecho de
laborar en la empresa (94.59%), que se considera a la empresa como un lugar
recomendable para trabajar (93.24%), con buen ambiente de trabajo (90.54%)
y la expectativa de seguir laborando largo tiempo en la Institucion (89.19%).
Como causas que ameritan intervencion y mejora se consideran aquellas
percepciones cuya evaluacion se ubicé en Totalmente en Desacuerdo y En
Desacuerdo. Aqui puede citarse la expectativa que la empresa puede mejorar
en sus esfuerzos de retencién de talentos (41.89%).

e RELACIONES INTERPERSONALES.
Las preguntas de esta categoria buscan determinar el grado de satisfaccion del

personal frente a las relaciones de trabajo inter e intra departamentales.
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CUADRO 14:
RELACIONES INTERPERSONALES
Resumen preguntas por factor: Relacion Totalmente De acuerdo En desacuerdo Totalmente en
Preguntas : P Porcentaje | P Porcentaje | P Porcentaje | P Por

Las actividades sociales que
1 realiza la Ins‘[lt—ucmn n'_1e han 7 946 49 56.76 21 28.38 4 5.41
ayudado a mejorar mis

relaciones interpersonales.
Las funciones que realizo me

2 permiten relacionarme con otras 14 19.18 50 68.49 7 9.59 2 2.74
personas de la Institucion,

Mi jefe contribuye a que existan
3 buenas relaciones 14 18.92 49 66.22 9 12.16 2 270

interpersonales.
Mis compafieros contribuyen a

4 que existan buenas relaciones 12 16.22 49 66.22 13 17.57 0.00
interpersonales.

Mis relaciones interpersonales
5 con el personal de mi Unidad 20 27.40 47 64.38 6 8.22 0.00

son positivas.
Mis relaciones interpersonales

6 con el personal de otras 15 20.27 52 70.27 7 9.46 0.00
Unidades son positivas.

Fuente: Cuestionario sobre Clima Organizacional. Anexo N° 1.
Elaboracion: Propia

Analisis e interpretacion:

En este anexo se destaca como causas de satisfaccion a aquellas
percepciones cuya evaluacion se ubicO en Totalmente de Acuerdo y De
Acuerdo. Las relaciones interpersonales son positivas en la empresa (90.54%)
y en la unidad de trabajo (91.78%), el hecho de poder relacionarse en virtud de
las funciones que se ejecutan (87.67%) y la contribucidn de los jefes para que
existan interacciones positivas (85.14%). Como causas que ameritan
intervencion y mejora se consideran aquellas percepciones cuya evaluacion se
ubico6 en Totalmente en Desacuerdo y En Desacuerdo. Aqui puede sefialarse la
expectativa que las actividades sociales de la empresa refuercen y mejoren las

relaciones interpersonales (33.78%).
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e REMUNERACIONES.
Las preguntas de esta categoria buscan determinar la percepcién del personal
respecto a la competitividad de sus salarios y si estos van de acuerdo a las
funciones que desempefia

CUADRO 15:
REMUNERACIONES

Resumen preguntas por factor: R Total t De acuerdo En desacuerdo Totalmente en
Preguntas : P Porcentaje | P Porcentaje | P Porcentaje | P Por

Creo que las remuneraciones
gue percibo son consistentes
con el valor que agrego yo
desde mi puesto de trabajo a la
empresa.

Las personas que ocupamos el

mismo puesto dentro de la

2 . L ] 8.22 33 45.21 30 41.10 4 5.48
Institucion recibimos

8 10.81 30 40.54 28 37.84 8 10.81

remuneraciones similares.

Las remuneraciones de la

3 Institucion se establecen en base 10 13.51 M 41.89 30 40.54 3 4.05
a las funciones que

desempefiamos.

Las remuneraciones en la
4 Institucion son competitivas en 8 10.81 27 36.49 36 48.65 3 4.05

relacién con el mercado laboral.

Fuente: Cuestionario sobre Clima Organizacional. Anexo N° 1.
Elaboracion: Propia

Andlisis e interpretacion:

En este anexo se destaca como causas de satisfaccion a aquellas
percepciones cuya evaluacion se ubicé en Totalmente de Acuerdo y De
Acuerdo. Las remuneraciones son moderadamente consistentes con el trabajo
realizado (51.35%) y que los sueldos se establecen en base a las funciones
realizadas (55.41%). Como causas que ameritan intervencion y mejora se
consideran aquellas percepciones cuya evaluacion se ubicdé en Totalmente en
Desacuerdo y En Desacuerdo. Aqui se observa que las remuneraciones no son
competitivas en relacion al mercado laboral (52.70%), hay una expectativa de

mejorar la consistencia entre remuneraciones y el trabajo realizado (48.65%),
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asi como que las remuneraciones entre puestos iguales no son similares
(46.58%).

e TRABAJO EN EQUIPO.
Las preguntas de esta categoria buscan determinar el vinculo de apoyo mutuo

y solidario hacia el objetivo comun que existe en los empleados.

CUADRO 16:
TRABAJO EN EQUIPO

Resumen preguntas por factor: Trabajo Totalmente De acuerdo En desacuerdo Totalmente en
Preg : Personas | Porcentaje | Personas | Porcentaje | Personas | Porcentaje | Personas | Porcentaje
Cuando necesito ayuda de otras
Dependencias, estas responden
1 : 15 20.27 45 60.81 13 17.57 1 1.35
oportunamente a mis

reguerimientos.

2 |Enlalnstitucion se fomenta el 11 14.86 50 67.57 11 14.86 2 270
trabajo en equipo.

En mi Unidad nos ayudamos

3 |unos a otros para que el trabajo 2 33.78 43 58.11 5 6.76 1 1.35
salga mejor.
En mi Unidad todos los

g |miembros trabajamos con el 2 273 43 58.11 8 10.81 1 135

mismo esfuerzo para alcanzar
las metas.

Fuente: Cuestionario sobre Clima Organizacional. Anexo N° 1.
Elaboracion: Propia

Andlisis e interpretacion:

En este anexo se destaca como causas de satisfaccion a aquellas
percepciones cuya evaluacion se ubicé en Totalmente de Acuerdo y De
Acuerdo. Encontramos que los equipos de trabajo se ayudan para que las
cosas tengan un mejor resultado (91.89%), con un mismo esfuerzo conjunto
(87.84%), fomentandose un espiritu de equipo (82.43%) y de reciprocidad entre
las areas (81.08%). No se observan aspectos de mejora importantes en este

factor.
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e AMBIENTE FISICO.
Las preguntas de esta categoria buscan determinar la percepcién del personal
respecto de las condiciones, recursos, instalaciones de la organizacion para

ejecutar el trabajo.

CUADRO 17:
AMBIENTE FISICO
Resumen preguntas por factor: Ambient Totalmente De acuerdo En desacuerdo Totalmente en

Preguntas : Personas | Porcentaje | Personas | Porcentaje | Personas | Porcentaje | Personas | Porcentaje
Dispongo de todos los recursos

1 necesarios para realizar mi 19 26.03 44 60.27 10 13.70 0.00
trabajo
El ambiente fisico de trabajo es

2 propicio para realizar las 16 21.62 49 66.22 7 9.46 2 2.70

actividades diarias

El orden, mantenimiento y
3 limpieza de las oficinas y bafios 18 24.32 54 72.97 2 210 0.00

de la Empresa son adecuados

La entidad me brinda todas las
EPP, para evitar y minimizar

4 |algin tipo de riesgo de 21 28.38 49 66.22 4 5.41 0.00
accidente en mi puesto de
trabajo.

5 Las instalaciones fisicas del 5 7.04 58 81.69 6 8.45 2 2.82

comedor son adecuadas

Las instalaciones que utiliza la
Empresa para las oficinas son las
6 . 14 18.92 50 67.57 10 13.51 0.00
adecuadas para desempefiar el

trabajo

Fuente: Cuestionario sobre Clima Organizacional. Anexo N° 1.
Elaboracion: Propia.

Andlisis e interpretacion:

En este anexo se destaca como causas de satisfaccion a aquellas
percepciones cuya evaluacion se ubicé en Totalmente de Acuerdo y De
Acuerdo. Encontramos que el orden, mantenimiento y limpieza de las
instalaciones de la empresa son adecuados (97.30%), que se brinda equipo de
proteccion personal que mitiga riesgos (94.59%) y que se dispone de los
recursos necesarios para realizar el trabajo (86.30%). No se observan aspectos

de mejora importantes en este factor.
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e SEGURIDAD Y SALUD.
Las preguntas de esta categoria buscan determinar la percepcion del personal
respecto de como se gestionan los riesgos de salud y seguridad en el trabajo
dentro de la organizacion.

CUADRO 18:
SEGURIDAD Y SALUD

Resumen preguntas por factor: Segurida Totalmente De acuerdo En desacuerdo Totalmente en
Pr : Personas | Porcentaje | Personas | Porcentaje | Personas | Porcentaje | Personas | Porcentaje

g

Considero gue en mi entorno se
han tomado estrategias para
minimizar los riesgos de trabajo

14 18.92 54 72,97 6 8.11 0.00

En mi puesto de trabajo
2 contamos con todos los equipos 14 18.92
de proteccion personal

52 T0.27 8 10.81 0.00

La organizacion ejecuta
3 evaluaciones medico 33 44.59 39 52.70 1 1.35 1 1.35

ocupacionales periddicamente.

La sefalética de seguridad, salud
y riesgos colocada en la

4 institucion es suficiente, 17 22.91
comprensible y esta colocada en
lugares visibles

50 67.57 7 9.46 0.00

Los equipos de proteccion
5 entregados son funcionales para 11 14.86 58 78.38 5 6.76 0.00
la ejecucion de los trabajos

Fuente: Cuestionario sobre Clima Organizacional. Anexo N° 1.
Elaboracion: Propia

Andlisis e interpretacion:

En este anexo se destaca como causas de satisfaccion a aquellas
percepciones cuya evaluacion se ubicé en Totalmente de Acuerdo y De
Acuerdo. Se realizan evaluaciones meédico ocupacionales periédicamente
(97.30%), se han aplicado estrategias para minimizar los riesgos de trabajo
(91.89%) se cuenta con el equipo de proteccion personal adecuado (89.19%) y
la sefalética de seguridad es suficiente, comprensible y esta adecuadamente
ubicada (90.54%). No se observan aspectos de mejora importantes en este

factor.
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e BENEFICIOS.
Las preguntas de esta categoria buscan determinar la percepcion del personal
respecto del impacto en la calidad de vida que generan los beneficios de la

organizacion.

Resumen preguntas por factor: Benefici Totalmente De acuerdo En desacuerdo Totalmente en

Preg : Personas | Porcentaje | Personas | Porcentaje | Personas | Porcentaje | Personas | Porcentaje
Los beneficios que me otorga la

1 14 18.92 40 54.05 20 21.03 0.00
empresa cumplen con el
estandar de calidad esperado
Los beneficios que otorga la

2 14 18.92 40 54.05 19 25.68 1 1.35

empresa mejora mi calidad de
vida

Siento que los beneficios que
me otorga la empresa son
mejores en relacion a los que se
otorgan en otras empresas

7 9.46 36 48.65 26 3514 5 6.76

Fuente: Cuestionario sobre Clima Organizacional. Anexo N° 1.
Elaboracion: Propia

Andlisis e interpretacion:

En este anexo se destaca como causas de satisfaccion a aquellas
percepciones cuya evaluacion se ubicé en Totalmente de Acuerdo y De
Acuerdo. Los beneficios entregados por la empresa cumplen con lo esperado y
ayudan a mejorar la calidad de vida (72.97%). Como causas que ameritan
intervencion y mejora se consideran aquellas percepciones cuya evaluacion se
ubic6 en Totalmente en Desacuerdo y En Desacuerdo. Se observa que los
beneficios pueden ser mejorados al compararlos con los que existen en otras
empresas (41.89%).

El porcentaje global de la encuesta de clima laboral, es de 73.47% sobre 100%,
al promediar los diferentes factores evaluados. OCI es el area con mayor
promedio con un 88.68% Yy la Gerencia de Produccion es el area con menor

promedio con un 69.46%.
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CUADRO 20:
RESUMEN SEGUN DEPENDENCIA
DEPENDENCIA =
Promedio
OCI 88.68
GERENCIA GENERAL 78.34
GERENCIA DE PRODUCCION 69.46
GERENCIA COMERCIAL 79.05
GERENCIA DE ADMINISTRACION ¥ FINANZAS 7216
GERENCIA DE PLANEAMIENTO y DESARROLLO 80.14
Fuente: Propia
CUADRO 21:
RESUMEN SEGUN FACTOR

FACTORES % Tendencia :
1. Seguridad y Salud 79.05
2. Permanencia en la Organizacion 78.38
3. Ambiente Fisico 7797
4 ldentificacion con la Institucion T
5. Trabajo en Equipo 7720
6. Relaciones Interpersonales 7483
7. Comunicacion 7457
8. Organizacion y Estrategia 73.79
9. Jefatura 71.40
10. Beneficios 7027
11. Liderazgo de la Alta Direccion 68.97
12. Oportunidades de Desarrollo 6696
13. Remuneraciones 63.94
Promedio obtenido: 73.47

Fuente: Propia
Respecto del rango de edad, es importante destacar que el grupo de personas
entre 20 a 30 afios presenta el mayor porcentaje de satisfaccion seguido por el

grupo de mas de 50 afos.
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CUADRO 22:
RESUMEN SEGUN RANGO DE EDAD
PROMEDIO ENCUESTA
RANGO DE EDAD DE CLIMA
20-30 ANOS 80.93%
MAYOR A 50 ANOS 75.96%
41-50 ANOS 72.72%
31-40 ANOS 69.49%

Fuente: Propia
Respecto de los grupos ocupacionales se destaca que las lineas de Gerencia y

Jefatura son las que mejor percepcion de factores presenta:

CUADRO 23:
RESUMEN SEGUN GRUPO OCUPACIONAL
GRUPO OCUPACIONAL | PROMEDIO ENCUESTA DE

CLIMA
GERENCIAL 85.43%
JEFATURA 78.84%
ASISTENTE 69.91%
ESPECIALISTA 69.15%
TECNICO 64.53%

Fuente: Propia
Los factores percibidos positivamente a nivel global segun los resultados de la

Aplicacion de la encuesta en la Institucion son:

CUADRO 24 :
FACTORES DE PERCEPCION POSITIVA
1 | Seguridad y Salud 79.05%
2 | Permanencia en la Organizacion 78.38%
3 | Ambiente Fisico 77.97%
4 | Identificacion con la Institucion T7.77%

Fuente: Propia
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Los factores con mayor oportunidad de mejora a nivel global segun los

resultados de la aplicacion de la encuesta en la Institucion son:

CUADRO 25:
FACTORES CON OPCION A MEJORAS.
1 | Remuneraciones 63.94%
2 | Oportunidades de Desarrollo 66.96%
3 | Liderazgo de la Alta Direccion 68.97%
4 | Beneficios 70.27%

Fuente: Propia
PARA LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL:
FACTOR : PUNTUALIDAD Y ASISTENCIA.

Cumplimiento de los horarios establecidos para el ingreso al centro de trabajo.

CUADRO 26:
PUNTUALIDAD Y ASISTENCIA

i Siempre se presentd en su area de trabajo con la maxima puntualidad
establecida?
FRECUENCIA PORCENTAJE
OPTIMO 24 31%
BUENO 32 41%
REGULAR 15 19%
DEFICIENTE 8] 8%
INSUFICIENTE 1 1%
TOTAL 78 100%

Fuente: Cuestionario sobre Desempefio Laboral. Anexo N° 2.
Elaboracion: Propia
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FIGURA 7:
PUNTUALIDAD Y ASISTENCIA

éSiempre se presento en su area de
trabajo con la maxima puntualidad
establecida?
1%

8%

EOPTIMO ®BUENO ®REGULAR m DEFICIENTE ®INSUFICIENTE

Fuente: Cuadro 26.
Elaboracion: Propia

Andlisis e interpretacion:

Segun el cuadro el 41% de trabajadores siempre se presentd en su area de
trabajo con la maxima puntualidad establecida, el 31% de los trabajadores casi
siempre se presento en su area de labores con la puntualidad requerida , el 19
% de los trabajadores son lo que regularmente se presentaron con la
puntualidad requerida , un 8% de los trabajadores algunas veces llego a su
area con la puntualidad requeria, y por ultimo el 1% fue habitual que no se
presentara en su area de labores con la puntualidad requerida.

e FACTOR: COMPETENCIA.
Nivel de conocimientos normativos, técnicos y habilidades aplicados al eficaz

ejercicio del puesto.
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CUADRO 27:
COMPETENCIA

& Conoce su funcion, normas técnicas para realizar un trabajo con eficiencia?
FRECUENCIA PORCENTAJE

OPTIMO 35 45%

BUENO 23 29%

REGULAR 14 18%
DEFICIENTE 4 5%
INSUFICIENTE 2 3%

TOTAL 78 100%

Fuente: Cuestionario sobre Desempefio Laboral. Anexo N° 2.
Elaboracion: Propia

FIGURA 8 :

COMPETENCIA

é¢Conoce su funcion,normas tecnicas
para realizar un trabajo con eficiencia?

EOPTIMO ®BUENO = REGULAR DEFICIENTE ~ m INSUFICIENTE

5% 3%

Fuente: Cuadro 27.
Elaboracion: Propia

Andlisis e interpretacion:

Segun el cuadro el 45% de trabajadores conoce plenamente su funcién,
excepcional conocimiento de normas, técnicas y habilidades aplicados a su
trabajo, el 29% de los trabajadores demostré conocer su funcion, demuestra
tener buen nivel de conocimientos, normas técnicas y habilidades aplicados a
su trabajo, logra realizar su trabajo con eficiencia , el 18 % de los trabajadores

demuestra estar enterado de su funcién, tiene conocimientos pero necesita

54
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apoyo para realizar su trabajo habitual, , un 5% de los trabajadores presento
escaso nivel de conocimientos y habilidades requeridas para su funcién, su
trabajo no siempre fue satisfactorio, y por ultimo el 3% tiene muy bajo nivel de

conocimiento y habilidades requeridas que le impidieron desenvolverse

adecuadamente en su trabajo.
e FACTOR: ORGANIZACION.
Capacidad de ordenar y estructurar sus labores de una forma ldgica,

secuencial, con cuidado y esmero, para ejecutar las funciones asignadas.

CUADRO 28:
ORGANIZACION.

i 5e muestra dedicado y organizado en el desarrollo de las funciones
asignadas?
FRECUENCIA PORCENTAJE

OPTIMO 28 36%
BUENO 30 38%
REGULAR 14 18%
DEFICIENTE 4 5%
INSUFICIENTE 2 3%

TOTAL 78 100%

Fuente: Cuestionario sobre Desempefio Laboral. Anexo N° 2.
Elaboracion: Propia
FIGURA 9:
ORGANIZACION

é¢Se muestra dedicado y organizado en el

desarrollo de las funciones asignadas?
INSUFICIENTE
DEFICIENTE

5% REGULAR
18%

3%

OPTIMO
36%

EOPTIMO ®BUENO ®REGULAR W DEFICIENTE ®INSUFICIENTE

Fuente: Cuadro 28.
Elaboracion: Propia
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Analisis e interpretacion:

Segun el cuadro el 36% de trabajadores siempre se mostrdé escrupuloso,
dedicado y organizado en el desarrollo de la funciones asignadas y no requiere
supervision, el 38% de los trabajadores casi siempre realizo en trabajo
asignado con esmero, orden y dedicacion, la supervision que recibe es general
, el 18 % de los trabajadores regularmente efectud sus actividades con el
esmero y cuidado necesarios, requiere orientacion minima , un 5% de los
trabajadores presento un desempeiio por debajo de lo esperado, le falta orden
y dedicacion , requiere orientacién permanente, y por ultimo el 3% no logro
desempeniar sus tareas con la dedicacion y el esmero requeridos, no alcanza
los resultados esperados.

e FACTOR: DISCRECION.
Manifestacion de la reserva, prudencia y circunspeccion en el manejo de

informacion oficial.

CUADRO 29:
DISCRECION.
sMuestra discrecion en el uso de la informacion documental digital o verbal?
FRECUENCIA PORCENTAJE
OPTIMO 21 27%
BUENO 29 37%
REGULAR 16 21%
DEFICIENTE 8 10%
INSUFICIENTE 4 5%
TOTAL 78 100%

Fuente: Cuestionario sobre Desempefio Laboral. Anexo N° 2.
Elaboracion: Propia
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FIGURA 10 :
DISCRECION

¢Muestra discrecion en el uso de la
informacion documental digital o
verbal?
HOPTIMO ®mBUENO ® REGULAR DEFICIENTE  ® INSUFICIENTE

10% 9%

Fuente: Cuadro 29.
Elaboracion: Propia

Andlisis e interpretacioén:

Segun el cuadro el 27% de trabajadores en todo momento mostro discrecién en
el uso de la informacién documental,digital o verbal, de caracter oficial, el 37%
de los trabajadores se observdé que mantienen reserva y prudencia en el
manejo de la informacion que le fue confiada para el desempefio de sus
actividades , el 21 % de los trabajadores generalmente de observo discrecion
en el uso de la informacién que le fue confiaba para el desempefio de sus
actividades , un 10% de los trabajadores tuvo ocasionalmente problemas en el
manejo discreto de la informacion oficial bajo su responsabilidad, y por ultimo el
5% no demostro fiabilidad en el uso discreto de la informacién oficial bajo su
responsabilidad.

e FACTOR: EFICACIA.
Capacidad para cumplir los objetivos y metas programadas, en el lugar,

calidad, cantidad, y tiempo esperado.
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CUADRO 30:
EFICACIA
& Supero los objetivos y metas de las tareas asignadas en el tiempo
esperado?
FRECUENCIA PORCENTAJE
OPTIMO 19 24%
BUENO 28 36%
REGULAR 22 28%
DEFICIENTE 7 9%
INSUFICIENTE 2 3%
TOTAL 78 100%

Fuente: Cuestionario sobre Desempefio Laboral. Anexo N° 2.
Elaboracion: Propia

FIGURA 11:
EFICACIA

éSupero los objetivos y metas de las

tareas asignadas en el tiempo esperado?
3%

9%

H OPTIMO
HBUENO

B REGULAR

& DEFICIENTE
B INSUFICIENTE

Fuente: Cuadro 30.
Elaboracion: Propia

Andlisis e interpretacion:

Segun el cuadro el 24% de trabajadores supero los objetivos y metas de las
tareas asignadas en el tiempo esperado, el 36% de los trabajadores cumplio
los objetivos y metas de las tareas asignadas en el tiempo esperado, el 28% de
los trabajadores obtuvo resultados cercanos a los objetivos y metas de las

tareas asignadas en el tiempo esperado , un 9% de los trabajadores algunas

o8
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veces logro cumplir con los objetivos y metas de las tareas asignadas en mayor
tiempo de los esperado, y por ultimo el 3% no logro cumplir con las metas y
objetivos estipulados.

e FACTOR: EFICIENCIA.
Capacidad para alcanzar los objetivos y las metas programadas con los

recursos disponibles, logro de trabajo satisfactorio.

CUADRO 31:
EFICIENCIA
;Produce mas de lo que se espera de el ,para el logro de objetivos y metas
programadas?
FRECUENCIA PORCENTAJE
OPTIMO 22 28%
BUENO 34 44%
REGULAR 15 19%
DEFICIENTE 4 5%
INSUFICIENTE 3 4%
TOTAL 78 100%

Fuente: Cuestionario sobre Desempefio Laboral. Anexo N° 2.
Elaboracion: Propia.

FIGURA 12:

EFICIENCIA

H OPTIMO
HBUENO

B REGULAR

& DEFICIENTE
B INSUFICIENTE

Fuente: Cuadro 31.
Elaboracion: Propia
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Analisis e interpretacion:

Segun el cuadro el 28% de trabajadores logro el cumplimiento de los objetivos
y las metas programadas, produce mas de lo que se espera de el con un
resultado optimo y produccion elevada, el 44% de los trabajadores logra el
cumplimiento de los objetivos y las metas programadas , con buen resultado y
buena produccion, el 19 % de los trabajadores cumplié con los objetivos y las
metas programadas con resultado aceptable y produccién dentro de los
estandares esperados, un 5% de los trabajadores en algunas oportunidades
cumple con los objetivos y metas programados y produce cantidades cercanas
a los estandares y por ultimo el 4% presento dificultades para cumplir los
objetivos y metas, su produccion es ta por debajo de lo exigible.

e FACTOR: INICIATIVA.
Capacidad de pasar a la accion asumiendo riesgos para alcanzar los objetivos

empresariales establecidos, apelando a la confianza y seguridad en si mismo.

CUADRO 32:
INICIATIVA
sDemuestra habilidad y asume riesgos necesarios?
FRECUENCIA PORCENTAJE

OPTIMO 16 21%
BUENO 28 36%
REGULAR 25 32%

DEFICIENTE 6 8%

INSUFICIENTE 3 4%
TOTAL 78 100%

Fuente: Cuestionario sobre Desempefio Laboral. Anexo N° 2.
Elaboracion: Propia
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FIGURA 13:
INICIATIVA

¢Demuestra habilidad y asume riesgos
necesarios?

HOPTIMO ®BUENO ®WREGULAR & DEFICIENTE ®INSUFICIENTE

4%

8%

Fuente: Cuadro 32.
Elaboracion: Propia

Andlisis e interpretacioén:
Segun el cuadro el 20% de trabajadores fue notablemente y capaz para
generar acciones oportunas y soluciones, demuestra habilidad y asume los
riesgos necesarios, el 36% de los trabajadores tuvo buena capacidad para
actuar oportunamente, dio solucion a urgencias asumiendo los riesgos
necesarios, el 32 % de los trabajadores actudé oportunamente asumiendo los
riesgos necesarios, un 8% ocasionalmente tiene problemas para actual y
asumir riesgos, necesita orientacion y por ultimo el 4% presento dificultades
para pasar a la accion y asumir los riesgos, siempre requiere orientacion.

e FACTOR: RELACION INTERPERSONAL Y RESPETO A LOS

COMPANEROS DE TRABAJO.

Observancia del comportamiento y valores establecidos en el cddigo de ética

para trasar con respeto, cortesia y amabilidad a los compafieros de trabajo.
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CUADRO 33:
RELACION INTERPERSONAL

& 5u comportamiento hacia los compaieros siempre es respetuoso cortez y
amable?
FRECUENCIA PORCENTAJE
OPTIMO 24 31%
BUENO 31 40%
REGULAR 12 15%
DEFICIENTE 7 9%
INSUFICIENTE 4 2%
TOTAL 78 100%

Fuente: Cuestionario sobre Desempefio Laboral. Anexo N° 2.
Elaboracion: Propia

FIGURA 14.
RELACION INTERPERSONAL

éSu comportamiento hacia los
compafieros siempre es respetuoso
cortezy amable?

HOPTIMO ®BUENO B REGULAR DEFICIENTE B INSUFICIENTE

9% %

Fuente: Cuadro 33.
Elaboracion: Propia

Analisis e interpretacion: Segun el cuadro el 31% de trabajadores su
comportamiento de trabajo siempre es respetuoso ,cortez y amable, el 40% de
los trabajadores su comportamiento hacia los compafieros de trabajo casi
siempre es respetuoso y cortez, el 15 % de los trabajadores su comportamiento
hacia sus compafieros fue regular, con respecto al respeto, cortesia y
amabilidad,un 9% su comportamiento hacia los compafieros de trabajo
ocasionalmente no fue con respeto, cortesia y amabilidad y por ultimo el 5% su
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comportamiento hacia los compafneros presento problemas con respecto al
trato , cortesia y amabilidad

e .FACTOR: RESPONSABILIDAD.
Medida o grado en que asume la responsabilidad de sus deberes y funciones
en su puesto de trabajo.

CUADRO 34:
RESPONSABILIDAD.

i Es totalmente comprometido e involucrado con su trabajo y funciones
asignadas?
FRECUENCIA PORCENTAJE

OPTIMO 17 22%

BUENO 26 33%
REGULAR 30 38%
DEFICIENTE 3 4%
INSUFICIENTE 2 3%

TOTAL 78 100%

Fuente: Cuestionario sobre Desempefio Laboral. Anexo N° 2.
Elaboracioén: Propia

FIGURA 15:
RESPONSABILIDAD

¢Es totalmente comprometido e
involucrado con su trabajo y funciones
asignadas?

HOPTIMO MEBUENO MBREGULAR & DEFICIENTE B INSUFICIENTE

4% 3%

Fuente: Cuadro 34.
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Elaboracion: Propia

Analisis e interpretacion:

Segun el cuadro el 22% de trabajadores estan totalmente comprometidos e
involucrado con su trabajo y las funciones asignadas, el 33% de los
trabajadores asume el compromiso de su trabajo y la funciones inherentes a
sus cargos (es responsable) ,el 38 % de los trabajadores acepta sus funciones
asignadas y ocasionalmente se compromete y evita involucrarse
(medianamente responsable), el 4% se limita a realizar tareas bésicas, no se
compromete y evita involucrarse ( no asume responsabilidad) y por dltimo el
3% nada comprometido, evita involucrarse y manifiesta problemas para asumir

las funciones a su cargo (nada responsable).

¢ FACTOR: HONRADEZ.
Comportamiento laboral caracterizado por el apego a los principios de

honorabilidad y probidad.

CUADRO 35:
HONRADEZ
i 3e caracteriza por demostrar alta probidad en el desempefio de sus
funciones?
FRECUENCIA PORCENTAJE
OPTIMO 24 31%
BUENO 30 38%
REGULAR 19 24%
DEFICIENTE 3 4%
INSUFICIENTE 2 3%
TOTAL 78 100%

Fuente: Cuestionario sobre Desempefio Laboral. Anexo N° 2.
Elaboracién: Propia
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FIGURA 16:
HONRADEZ

¢éSe caracteriza por demostrar alta
probidad en el desempeiio de sus
funciones?

4% 3%

EOPTIMO ®BUENO ®REGULAR m DEFICIENTE ®INSUFICIENTE

Fuente: Cuadro 35.
Elaboracion: Propia

Andlisis e interpretacioén:

Segun el cuadro el 31% de los trabajadores se caracterizan por demostrar alta
probidad en el desempefio de sus funciones, el 38% de los trabajadores
demostré probidad en el desempefio de sus funciones,el 24 % de los
trabajadores ocacionalmente recibieron observaciones sobre probidad de sus
funciones, no relevantes el 4% presentaron quejas del personal y de
particulares por el supuesto comportamiento indebido en el desempefio de sus
funciones y por ultimo el 3% estuvo involucrado en actos comprobados de
corrupcion en el desempefio de sus actividades.

4.1.2 OBJETIVO ESPECIFICO N° 2.

Explicar las politicas a implementar para el desarrollo de un 6ptimo desempefio
laboral de los trabajadores en la Empresa de Generacion Eléctrica San Gaban

S.A.
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De acuerdo al andlisis efectuado de las variables clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa de Generacién Eléctrica
San Gaban SA Puno se puede verificar que el clima organizacional influye de
manera significativa en el Desempefio Laboral estos factores se presentan en
cada una de las dimensiones del clima organizacional como son: la
responsabilidad, estructura, recompensas, cooperacion, comunicacién y
desarrollo de esta empresa, razones por el cual, las acciones que se pueden
dar con el fin de aplicar el conjunto de medidas que contribuyan a contrarrestar
las falencias y por ende a mejorar el clima organizacional y desempefio laboral
de la Empresa de Generacion Eléctrica San Gaban de la ciudad de Puno,
deben contar con el apoyo de todo el personal de dicha empresa, quienes
deben tomar la decision de implementar en cada una de estas dimensiones las
medidas que a continuacién se proponen:
e RESPONSABILIDAD:

La responsabilidad, la independencia de las personas. En definitiva trata el
grado de libertad que el individuo puede tener en la toma de decisiones y en la
forma de solucionar los problemas y la oportunidad del individuo de ser su
propio patron.

Segun Naranjo: “solo aquellos individuos que son reconocidos en su
autonomia, pueden comprometerse auténticamente con los programas
corporativos centrado en valores, y esto implica que los directivos
empresariales deben disefiar y generar un contexto organizacional que
promueva dicha autonomia”. Ante ello, se propone tomar en cuenta lo

siguiente:
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- Se propone gque tenga una mayor confianza con sus trabajadores ya que
ellos consideran que esto contribuira a que desempefien mejor sus
labores y tengan una mayor independencia para que puedan tomar sus
decisiones correctamente previa coordinacion.

- Se propone brindarle mayor confianza, responsabilidad para que el
trabajador pueda desenvolverse y asi poder solucionar problemas,
manejo de conflictos laborales en su trabajo.

- Al momento de realizar supervisiones se propone que estas se deben
dar por igual a todos sus miembros y no solo para sancionarlos, si no
para orientarlos a realizar una mejor gestion.

e ESTRUCTURA

Es el grado en que se establecen los objetivos y los métodos de trabajo y en
gue el superior los da a conocer plenamente a su equipo de trabajadores, su
finalidad es: “Establecer un sistema de papeles que han de desarrollar sus
miembros de una empresa para trabajar juntos de forma éptima y que se
alcancen las metas fijadas en la planificacién; tiene que haber una clara
definicion de los deberes, derechos y actividad de cada persona, como también
fijar el area de autoridad de cada persona, cada persona debe saber como
conseguir la informacion y le debe ser facilitada.

Ante ello, se propone tomar en cuenta lo siguiente:

-Se propone en los casos permitidos al momento de aplicar las normas, se
tenga una reunidon con todos los trabajadores y se discuta en conjunto la
aprobacion de dicha norma para que asi no haya discrepancias y las cumplan

no por obligacion, si no como iniciativa.
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-Se propone tener en cuenta la entrega detallada de las normas de la empresa
a la totalidad de trabajadores para que estos la conozcan con mayor
profundidad.
e RECOMPENSAS

Es la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de recompensas
recibido por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza
mas el premio que el castigo, segun Teran “Las recompensas
organizacionales, tales como pagos, promociones y otros beneficios, son
poderosos incentivos para mejorar la satisfaccion del empleado y su
desempeiio laboral. Por ello, los expertos en Desarrollo Organizacional se
preocupan cada vez mas por atender el disefio e implantacion de dichos
sistemas”.

Generalmente, los sistemas de recompensas mejoran cuatro aspectos de la

eficacia organizacional:

Motivan al personal a unirse en la organizacion.

Influyen sobre los trabajadores para que acudan a su trabajo.

Los motivan para actuar de manera eficaz.

Refuerzan la estructura de la organizacion para especificar la posicion
de sus diferentes miembros.
Ante ello, se propone tomar en cuenta lo siguiente:

- Se propone tener ceremonias 0 reuniones de confraternidad para
realizar reconocimientos y/o felicitar publicamente a los trabajadores que
demuestren mas desempefio para que asi sientan que el trabajo que
realizan es valorado en su empresa ya sea de forma trimestral,

utilizando ciertas estrategias que ayuden a crear y fortalecer tradiciones
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de reconocimiento al éxito que alcancen los trabajadores de la Empresa
de Generacion Eléctrica San Gabadn SA. Los premios en este caso
seran de caracter simbdlico, tales como diplomas, medallas, trabajador
del mes.

- Se propone dar a los trabajadores algun tipo de retribucion que la
empresa vea por conveniente y asi lograr que los trabajadores sientan
un estimulo para desempefiarse mejor en sus labores.

e COOPERACION

La cooperacion es cualquier tipo de ayuda ya sea psicologia, fisica, financiera,
etc. En los momentos de necesidad de una persona, en una organizacion es la
ayuda que tiene que existir entre los gerentes y otros empleados del grupo;
tiene énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.

Ante ello, se propone tomar en cuenta lo siguiente:

- Se propone a la gerencia y a los jefes de cada area que practiquen mas
el hacer sentir a sus trabajadores que su labor es importante, esto
contribuira a un aumento de la autoestima y asi también a una mejora en
el desempefio de cada trabajador.

- En cuanto a la gerencia, que se involucren mas con los trabajadores de
la empresa para crear juntos adecuadas condiciones de trabajo.

- Se propone que esta dimension sea considerado como un valor
empresarial para que se trabaje mas en cuanto a la cooperacion, trabajo
en equipo ya que es vital para una buena gestion empresarial.

e COMUNICACION Y DESARROLLO

En la dimensién de comunicacion y desarrollo se buscan las potencialidades de

desarrollo y empleo de su territorio, ademas da énfasis en la importancia que
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tiene la calidad de las relaciones interpersonales proyectadas en un ambiente
de colaboraciéon amistoso, conformacion de grupos de trabajo la cual permita
condiciones de trabajo para alcanzar obijetivos; incluye factores como la
tolerancia, el manejo de conflictos.

Ante ello, se propone tomar en cuenta lo siguiente:

- Se propone realizar una correcta seleccion de personal teniendo en
cuenta los conocimientos y habilidades de cada trabajador.

- Considerar la implementacion de programas como evaluacion de
desempeiio.

Finalmente se recomienda a los directivos que tomen medidas en cuanto a
mejorar el clima laboral considerando las anteriores sugerencias de cada uno
de las dimensiones, por otro lado se propone:

- Diagnosticar las necesidades de capacitacion para los cuales sera
necesario un estudio especifico del tema, para asi disminuir algunas
necesidades, falencias dentro del trabajo.

- Finalmente realizar mediciones de clima laboral, cultura organizacional y
gestion empresarial en el futuro, de forma periddica con el fin de
mantener un ambiente sano y en consecuencia un eficiente y eficaz
clima laboral del personal de la Empresa de Generacidén Eléctrica San
Gaban S.A.

4.1.3 OBJETIVO ESPECIFICO N° 3.
Proponer lineamientos para desarrollar de manera adecuada un clima
organizacional tendiente a mejorar el desempefio laboral de los trabajadores

de la Empresa de Generacion Eléctrica San Gaban S.A.
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En base al andlisis de los resultados presentados se presenta a continuacion
un listado de posibles intervenciones de mejora que se podrian ejecutar dentro
del Clima Organizacional.

CUADRO 36:
MEJORAS A EJECUTAR

Factor Alternativas

Promover espacios de comunicacion interactiva,
abierta y de respeto mutuo, donde prime la libertad de
opinar sobre aspectos clave de la gestion
organizacional.

1. Comunicacién

Implementar acciones para ratificar la informacién
oficial como fuente adecuada para la opinién y toma
de decisiones, buscando reducir el rumor como fuente
alternativa.

Establecer estrategias para reforzar el sentido de
pertenencia ya existente en la organizacién, su aporte
a la sociedad peruana y la promocion de valores
compartidos.

2. Identificaciéon con la Instituciéon

Fomentar una cultura de gestion integral del
desempefio, que incluya practicas de
retroalimentacion  delegacion y empowerment.

Fortalecer mediante estrategias de capacitacién y
desarrollo las habilidades de posiciones de
supervision.

3. Jefatura Involucrar a los supervisores directos en el

establecimiento de los planes de capacitacion
especifica o técnica especifica de su personal.

Mantener reuniones peridédicas con el personal de
analisis de situacién actual, cumplimiento de planes y
direccionar proyectos de mejora continua.

Comunicar periédicamente al personal las actividades
y proyectos emprendidos por los niveles gerenciales y
jefaturas en beneficio de la organizacién y su
personal.

4. Liderazgo de la Alta Direccioén Mantener el liderazgo de puertas abiertas y mayor
acercamiento al personal de todos los niveles.

Fomentar una cultura de confianza, empowerment
(empoderamiento) y comunicacion permanente al
personal.
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Establecer y comunicar un proceso de plan de carrera
y sucesion dentro de la organizacion.

Disefiar e implementar una Escuela de Desarrollo de
Competencias.

Difundir la estructura posicional, funciones y la ruta de
carrera posible de los cargos.

5. Oportunidades de Desarrollo Vincular la evaluacién de desempefio a la generacion
de los planes de capacitacién para desarrollo de
carrera.

Involucrar al personal de las distintas dependencias
en la construccion de sus planes operativos.

Crear un espacio de feed back permanente entre los
supervisores y los subordinados.

Establecer y comunicar un proceso de plan de carrera
y sucesion dentro de la organizacion.

Promover acciones de mentoring para la sucesion.

Disefiar e implementar una Escuela de Desarrollo de

6. Organizacién y Estrategia :
Competencias.

Vincular la evaluacion de desempefio a la generacion
de los planes de capacitacién para desarrollo de
carrera.

Identificar altos potenciales y promover su desarrollo y
retencién.

7. Permanenciaen la Organizacion — -
Disefiar e implementar una Escuela de Desarrollo de

Competencias.

Establecer estrategias para reforzar la interaccién
positiva entre los colaboradores, tales como
actividades sociales, deportivas y de reconocimiento
personal y profesional.

8. Relaciones Interpersonales

Disefiar e implementar un proceso de valoracién de
9. Remuneraciones puestos que fomente la equidad interna vy
competitividad externa de las remuneraciones.

Reforzar la cultura de trabajo en equipo, a través de
estrategias de capacitacion y de asignacion de
proyectos intra e inter areas para aprovechar la
fortaleza del factor.

10. Trabajo en Equipo

Revisar las condiciones de trabajo y riesgos

11. Ambiente Fisico vinculados a los puestos de trabajo.

Revisar las condiciones de trabajo y riesgos

12. Seguridad y Salud vinculados a los puestos de trabajo.

Identificar y evaluar el coste de nuevos beneficios al
personal.

13. Beneficios — —
Implementar un plan de servicios y beneficios al

personal.
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4.2 CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Habiendo concluido en el proceso de andlisis de informacion de acuerdo a la
metodologia de investigacion es necesario efectuar la contratacion de
hipotesis.

4.2.1 CONTRASTE DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA 01.

Las politicas y factores del clima Organizacional compartida inciden en el buen
desempefio de los trabajadores de la Empresa San Gaban S.A.

Segun los resultados obtenidos en los cuadros analizados anteriormente; el
clima organizacional de los trabajadores de la Empresa de Generacion
Eléctrica San Gaban S.A al analizar y describir los factores del clima
organizacional de los trabajadores a través del cuestionario aplicado se
percibio de manera positiva en los factores que fueron propuestos como: la
comunicacion, identificacion con la institucion, jefatura, liderazgo de alta
direccion, oportunidades de desarrollo, organizacion y estrategia,, permanencia
en la organizacion, relaciones interpersonales, remuneraciones, trabajo en
equipo, ambiente fisico, seguridad y salud, beneficios, las cuales conllevan a
un buen desempefio laboral del personal. Por lo que se valida la presente
hipétesis.

4.2.2 CONTRASTE DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA 02.

Las estrategias que se planteen dependeran para el desarrollo de un 6ptimo
desemperio laboral de los trabajadores en la Empresa de Generacion Eléctrica
San Gaban S.A.

Segun los resultados obtenidos en los cuadros analizados anteriormente; el
clima organizacional de los trabajadores de la Empresa de Generacion

Eléctrica San Gaban S.A, al analizar y describir los factores de clima
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organizacional de los trabajadores de la Empresa de Generacién Eléctrica San
Gaban S.A a través del cuestionario aplicado se percibié que las estrategias
qgue fueron propuestas dependerdn para el buen desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa de Generacion Eléctrica San Gaban S.A, Por lo
gue se valida la presente hipétesis.

4.2 .3 HIPOTESIS GENERAL

El clima organizacional es un factor que incide directamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Empresa de Generacién Eléctrica San Gaban.
Al analizar y describir los factores del clima organizacional y haciendo relacion
con la evaluacion del desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa de
Generacion Eléctrica San Gaban S.A, se puede observar la influencia que
ejerce uno del otro.

Asimismo considerando que las hipotesis especificas son validas, en
consecuencia podemos afirmar que la hipotesis general es valida.

4.3 DISCUSION DE RESULTADOS.

La investigacion estd basada en el estudio del Clima organizaciéon y su
determinacién en el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Empresa de
Generacion Eléctrica San Gaban S.A, cuyos factores y caracteristicas
estructurales como la comunicacion, identificacion con la institucion, jefatura,
liderazgo de alta direccion, oportunidades de desarrollo, organizacion y
estrategia,, permanencia en la organizacion, relaciones interpersonales,
remuneraciones, trabajo en equipo, ambiente fisico, seguridad y salud,
beneficios,; ademas el clima organizacional constituye la personalidad de una
institucién y condiciona el comportamiento de un individuo; que influye de

manera determinante en el desempeifio laboral de los trabajadores. Todo ello

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO Nacional del
| Attiplano

guarda una estrecha relacion con otras variables que forman parte del
desempeiio como:

Puntualidad, asistencia, competencia, organizacion, discrecién, eficacia,
eficiencia, Iniciativa, relacion interpersonal, responsabilidad y honradez.

Los resultados obtenidos como fruto de investigacion estan plasmadas en la
siguiente conclusion general: de acuerdo a las evidencias, tal como se verifico
en la hipétesis especifica 1 y la contratacidn de la hipotesis especifica 2.
Siguiendo con la contratacion de hipotesis, por lo tanto se puede determinar
gue la influencia entre la variable de (clima organizacional) influye en los
trabajadores de la Empresa de Generacion Eléctrica San Gaban S.A respecto
al buen desempeiio laboral del personal percibido por parte de los
trabajadores.

Mendoza, J. (2011). Concluyé que existe relacion significativa entre clima
institucional y el desempefio docente, al apreciar una correlacibn moderada
entre clima institucional y desempefio docente, por lo que se concluye que a
mejor clima institucional mejor es el desempefio docente.

En la investigacion realizada en la Empresa de Generacion Eléctrica San
Gaban ,se puede percibir que al mejor clima organizacional , mejor es el
desemperiio de lo trabajadores , es por ellos que se acepta la conclusion del
trabajo de investigacion.

Quifionez, J. (2013). Concluyo que el clima organizacional es una herramienta
estratégica fundamental para la gestion del recurso humano y el desarrollo
organizacional, que permiti6 determinar la existencia de inconformidad por

parte de los trabajadores en cuanto al clima organizacional existente.
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La recomendacion es que se debe evaluar permanentemente el desempefio
laboral ayudard a mantener un control de las actividades de los trabajadores en
cuanto a su comportamiento dentro de la organizacion.

En la investigacion realizada en la Empresa de Generacion Eléctrica San
Gaban, el factor humano es muy determinante en el desarrollo de la
organizacion, por ello se le otorga la importancia necesaria en cuanto a la
implementacion de estrategias de mejora del clima organizacional generando
satisfaccion tendientes a un buen desempefio laboral, de esta manera se
acepta la conclusion del trabajo de investigacion.

Toala, S. (2014). Concluyé que deben existir una efectiva y oportuna
comunicacion para que mejoren las relaciones interpersonales entre
autoridades y servidores publicos. Recomenddé que las autoridades
implementen el disefio propuesto en esta investigacion, para mejorar los
procesos administrativos que permitan tener un clima organizacional agradable
para el mejor desempefio de las funciones de los servidores publicos.

En la investigacion realizada en la Empresa de Generacion Eléctrica San
Gaban, la comunicacion es vital ya que a través de ello, se demuestra valores y
un codigo de ética para tratar con respeto y amabilidad a los comparfieros de
trabajo, por lo tanto se acepta la conclusibn del presente trabajo de
investigacion.

Huamani (2015). Concluyé efectuando una encuesta entre los colaboradores
de conduccion de trenes, evaluandose las dimensiones de motivacion,
comunicacion, estilo de liderazgo, conflicto y cooperacién, recompensas,
trabajo en equipo y capacitacién del personal, donde se concluye que el clima

laboral se encuentra en un nivel medio productivo y satisfactorio.
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Necesitando modificar su politica de gestibn para poder mejorar sus
dimensiones y por ende contar con un clima laboral adecuado.

Se ha determinado que es muy importante que la empresa replantee sus
politicas de gestion para fortalecer y potenciar su clima laboral mediante
actividades de reconocimiento, motivacién, trabajo en equipo, niveles de
comunicacion, asi como un plan de capacitacion.

Se utiliza la metodologia de investigacion aplicada en los niveles correlacionar
— explicativo.

En la investigacion realizada en la Empresa de Generacion Eléctrica San
Gaban, es importante aplicar estrategias de intervencién y mejora del clima
organizacional, replanteando politicas, estableciendo estrategias, para reforzar
el sistema de gestidén para un mejor desempefio laboral, con esto aceptamos la

conclusion del trabajo de investigacion.
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CONCLUSIONES
En la investigacion del Andlisis Del Clima Organizacional Y Su Determinacion
En ElI Desempefio Laboral De Los Trabajadores De La Empresa De
Generacién Eléctrica San Gaban S.A, se llegaron a las siguientes
conclusiones:
PRIMERO: Se llegé a la conclusién que el Clima Organizacional es percibido
de manera negativa por el 26.53% del personal que labora en la empresa y de
manera positiva un 73.47%, lo cual influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa de Generacion Eléctrica San Gaban S.A
Por lo tanto se determind que las constantes capacitaciones y evaluaciones de
clima organizacional hacia los trabajadores de la empresa de Generacion
Eléctrica San Gaban S.A Lo cual influye en el desempefio laboral del personal
se lleve de manera Optima en un 73.47%, y deficiente en un 26.53% como se
muestra en los resultados del presente trabajo.
SEGUNDO: El desempeiio Laboral de Los Trabajadores de la Empresa de
Generacion Eléctrica San Gaban S.A de acuerdo con el analisis efectuado es
como se observé en los cuadros y graficos anteriormente analizados. Bueno
con 58%, regular 22%, y malo con 10%.
Por lo tanto se determind que el buen desempefio de los trabajadores se dio
por las constantes capacitaciones con respecto al clima organizacional, para el
buen desenvolvimiento laboral tendientes a un 6ptimo desempefio laboral.
TERCERO: En el andlisis general se concluye que el clima organizacion de la
empresa de Generacién Eléctrica San Gaban S.A es determinante en el
desempernio laboral del personal de la empresa por lo demostrado en el analisis

de los cuadros y graficos correspondientes observados anteriormente.
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RECOMENDACIONES
Las recomendaciones constituyen sugerencias que se hacen a fin de que
puedan ser adoptadas por la Empresa de Generacién Eléctrica San Gaban
S.A, con el Unico propdésito de mejorar las acciones de los trabajadores que
pertenecen a esta empresa y asi mejorar el Desempefio Laboral, conforme a
los resultados y conclusiones que se ha llegado en el presente trabajo de
investigacion.
La Empresa de Generacion Eléctrica San Gaban S.A debe asegurar a sus
trabajadores un ambiente laboral adecuado para que puedan realizar sus
funciones, es decir, debe preocuparse desde las condiciones fisicas hasta las
condiciones psicologicas del trabajo, de tal manera que el personal de la
Empresa esté satisfecho con su ambiente laboral y en consecuencia puedan
tener un desempeiio eficiente y eficaz en el trabajo realizado, que sera
favorable para la empresa.
PRIMERO: Para alcanzar mejores resultados el clima organizacional en el
desempeiio del personal La Empresa de Generacion Eléctrica San Gaban S.A
se sugiere al Gerente y demas directivos de la empresa tengan una mayor
confianza con sus trabajadores ya que ellos consideran que esto contribuira a
gue desempefien mejor sus labores, asi mismo tener mayor comunicacion con
todas las areas existentes, trabajar de manera organizada y planificada, que
haya proporcionalidad en el trabajo efectuado y remuneraciones percibidas y
finalmente poder contar con mis comparieros de trabajo cuando los necesito.
SEGUNDO: Se sugiere a la Gerencia General, en cuanto se refiere al proceso

de evaluacién del clima organizacional, es recomendable para la Empresa de
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Generacién Eléctrica San Gaban que se cumpla con la politica de evaluacion
orientada a institucionalizar el proceso, con una periodicidad minima de un afo
gue permita el monitoreo del mismo.

TERCERO: Finalizando con la investigacion respecto a los lineamientos que se
propuso se recomienda aplicarlos para resolver las falencias en el clima
organizacional y desempenio laboral del personal con el propésito de mejorar el
ambiente laboral de La Empresa de Generacion Eléctrica San Gaban S.A
También es necesario considerar el mantenimiento y refuerzo de los factores
de mayor percepcion positiva y trabajar a continuar ejecutando las practicas

gue han logrado la obtencién de los presentes resultados.
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ANEXO N° 01

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS CONTABLES
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA DE
GENERACION ELECTRICA SAN GABAN S.A

El proposito de este cuestionario es conocer sus opiniones e ideas sobre
aspectos importantes del trabajo, basadas en su propia experiencia no hay
respuestas correctas o incorrectas.

Sefior (a) sus respuestas son de caracter anénimo y confidencial. Lea cada
enunciado y responda marcando con una (x) aquella casilla que refleje su
opcion personal.

Género: masculino ( ) femenino ( )
COMUNICACION.

1. Cuando ingresé ala San Gaban recibi informacion suficiente de la
Empresa.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

2. En la Institucion los rumores NO son una fuente de informacion.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

3. Enla Institucidon se puede hablar clara y abiertamente sin que haya
represalias.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

4. Lacomunicacién con mis compafieros es adecuada.

a) Totalmente de acuerdo.
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b) De acuerdo.
c) En desacuerdo.
d) Totalmente en desacuerdo.

5. Laorganizacién comunica con oportunidad los resultados que
debemos alcanzar a nivel de cada Unidad de negocio.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

c) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

6. Los comunicados internos son medios que me proporcionan
informacion atil
a) Totalmente de acuerdo.
b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.
d) Totalmente en desacuerdo.

7. Se comunica la visién, mision, objetivos, metas de la empresa al
personal.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

JEFATURA.

1. Mi Jefe Directo transmite los valores, mision y objetivos de la
empresa.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo

2. Mi Jefe Directo ha fomentado en mi persona el desarrollo de nuevas
competencias.

a) Totalmente de acuerdo.
b) De acuerdo.
c¢) En desacuerdo.
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d) Totalmente en desacuerdo

3. Mi Jefe Directo se preocupa por mantener un buen clima laboral dentro
del equipo.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

c) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo

4. Mi Jefe Directo se preocupa por que reciba capacitacion de acuerdo a
las funciones que realizo en mi area de trabajo.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

c) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo

5. Mi trabajo es apreciado por mi Jefe Directo.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo

6. Recibo retroalimentacion oportuna de mi desempefio por parte de mi
Jefe Directo.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo

IDENTIFICACION CON LA INSTITUCION.

1. ¢Comparada con otras instituciones similares, considera que esta
Institucion es mejor?

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo
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2. ¢Esta de acuerdo en que la Institucion se vincula directamente con
la siguiente frase: honradez, compromiso y responsabilidad.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

c) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo

3. Creo que laimagen de la Institucion en el pais es buena.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

c) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo

4. La Mision de la Institucidon se conecta con mi mision de vida.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

c) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo

5. Tengo claridad en como la Institucion contribuye con la sociedad
peruana.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo

LIDERAZGO DE ALTA DIRECCION.

1. A nivel de la Alta Direccién hay lideres que comprometen y motivan
a sus colaboradores.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo

2. El personal valora de manera positiva el estilo de liderazgo actual
de los Directivos.

a) Totalmente de acuerdo.
b) De acuerdo.
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¢) En desacuerdo.
d) Totalmente en desacuerdo.

3. LaAlta Direccién de la Institucion cumple con los compromisos
gue asume.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

c) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

4. La Alta Direccion lidera con el ejemplo.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

c) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

5. La Alta Direccion sabe addnde llevar a la organizacion.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo

OPORTUNIDADES DE DESARROLLO.

1. Lacapacitacion que he recibido me permite ser mas competitivo.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

2. La capacitacion que se brinda al personal de mi Unidad va de
acuerdo al puesto de trabajo que desempefian.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo

3. Lanstitucion nos prepara para poder ascender a puestos de mayor
responsabilidad, de acuerdo alas funciones y trabajos asighados.

87
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a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo

4. Pienso que la Institucion esta comprometida con el desarrollo del
personal.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

c) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo

5. Pienso que la Institucion estd comprometida con la capacitacién
del personal.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

c) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo

ORGANIZACION Y ESTRATEGIA.

1. En laInstitucion existe la oportunidad de asumir nuevas
responsabilidades en mi trabajo.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo

2. Laestructura de la Institucion me permite trabajar eficaz y
eficientemente.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo

3. Laestructura organizacional fomentay facilita el desarrollo de
relaciones interpersonales.

a) Totalmente de acuerdo.
b) De acuerdo.
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¢) En desacuerdo.
d) Totalmente en desacuerdo

4. Los objetivos de la Institucion han sido difundidos con claridad a
todos los niveles.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

c) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo

5. Los procesos de la organizacion me permiten desarrollar mi trabajo
de manera ordenaday coordinada.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

c) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo

6. Mis funciones estan claramente definidas, en el manual de
funciones de mi puesto de trabajo.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo

7. Pienso que no existe duplicacion de tareas o responsabilidades en
los puestos de la Institucion.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

PERMANENCIA EN LA ORGANIZACION.

1. Enlaorganizacion hace el esfuerzo en mantener al personal y
retener a los talentos dentro de la institucion.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.
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2. Estoy satisfecho de trabajar en la Institucion.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

c) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

3. Me encantaria seguir laborando en la Institucién por largos
afos.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

c) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

4. Me gusta el ambiente de trabajo de esta Institucion.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

c) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

5. Mi familia apoya el hecho de que trabaje en la Institucion.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

6. Recomendaria a la Institucién como un buen sitio para trabajar.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

RELACIONES INTERPERSONALES.

1. Las actividades sociales que realiza la Institucién me han ayudado
a mejorar mis relaciones interpersonales.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.
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2. Las funciones que realizo me permiten relacionarme con otras
personas de la Institucion.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

c) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

3. Mi jefe contribuye a que existan buenas relaciones interpersonales.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

c) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

4. Mis compafieros contribuyen a que existan buenas relaciones
interpersonales.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

5. Mis relaciones interpersonales con el personal de mi Unidad son
positivas.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

6. Mis relaciones interpersonales con el personal de otras Unidades
son positivas.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

REMUNERACIONES.

1. Creo que las remuneraciones que percibo son consistentes con el
valor que agrego yo desde mi puesto de trabajo a la empresa.

a) Totalmente de acuerdo.
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b) De acuerdo.
¢) En desacuerdo.
d) Totalmente en desacuerdo.

2. Las personas que ocupamos el mismo puesto dentro de la
Institucién recibimos remuneraciones similares.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

c) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

3. Las remuneraciones de la Institucién se establecen en base a las
funciones que desempefiamos.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

c) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

4. Las remuneraciones en la Institucién son competitivas en relacion
con el mercado laboral.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

TRABAJO EN EQUIPO.

1. Cuando necesito ayuda de otras Dependencias, estas responden
oportunamente a mis requerimientos.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

2. EnlaInstitucion se fomenta el trabajo en equipo.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO ' Nacional del
: Altiplano

3. En mi Unidad nos ayudamos unos a otros para que el trabajo salga
mejor.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

c) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

4. En mi Unidad todos los miembros trabajamos con el mismo
esfuerzo para alcanzar las metas.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

c) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.
AMBIENTE FISICO.

1. Dispongo de todos los recursos necesarios para realizar mi trabajo.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

2. El ambiente fisico de trabajo es propicio para realizar las
actividades diarias.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

3. El orden, mantenimiento y limpieza de las oficinas y bafios de la
Empresa son adecuados.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

4. Laentidad me brinda todas las EPP, para evitar y minimizar algun
tipo de riesgo de accidente en mi puesto de trabajo.
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a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

5. Las instalaciones fisicas del comedor son adecuadas.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

c) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

6. Las instalaciones que utiliza la Empresa para las oficinas son las
adecuadas para desempeiiar el trabajo.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

c) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

SEGURIDAD Y SALUD.

1. Considero que en mi entorno se han tomado estrategias para
minimizar los riesgos de trabajo.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

2. En mi puesto de trabajo contamos con todos los equipos de
proteccién personal.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

3. Laorganizacion ejecuta evaluaciones medico ocupacionales
periodicamente.

a) Totalmente de acuerdo.
b) De acuerdo.
¢) En desacuerdo.
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d) Totalmente en desacuerdo.

4. La sefaléticade seguridad, salud y riesgos colocada en la
institucion es suficiente, comprensible y esta colocada en lugares
visibles.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

c) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

5. Los equipos de protecciéon entregados son funcionales para la
ejecucion de los trabajos.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

BENEFICIOS.

1. Los beneficios que me otorga la empresa cumplen con el estandar
de calidad esperado.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

2. Los beneficios que otorga la empresa mejora mi calidad de vida.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.

3. Siento que los beneficios que me otorga la empresa son mejores en
relacion alos que se otorgan en otras empresas.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Totalmente en desacuerdo.
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ANEXO N° 02
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS CONTABLES
CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA
EMPRESA DE GENERACION ELECTRICA SAN GABAN S.A

El proposito de este cuestionario es conocer sus opiniones e ideas sobre
aspectos importantes del trabajo, basadas en su propia experiencia no hay
respuestas correctas o incorrectas.

Sefior(a) sus respuestas son de caracter anénimo y confidencial. Lea cada
enunciado y responda marcando con una (X) aquella que refleje su opinion
personal.

Género: Masculino () Femenino ()
PUNTUALIDAD Y ASISTENCIA.

1. ¢Siempre se presento en su area de trabajo con la maxima
puntualidad establecida?

a) Excelente.

b) Muy bueno.

c) Bueno.

d) Aceptable.

e) En observacion.

COMPETENCIA.

2. ¢Conoce su funcion, normas técnicas para realizar un trabajo con
eficiencia?
a) Excelente.
b) Muy bueno.
c) Bueno.
d) Aceptable.
e) En observacion.

ORGANIZACION.

3. ¢Se muestra dedicado y organizado en el desarrollo de las
funciones asignadas?

a) Excelente.
b) Muy bueno.
c) Bueno.
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d) Aceptable.
e) En observacion.

DISCRECION.

4. ¢Muestra discrecién en el uso de lainformacién documental digital
o verbal?

a) Excelente.

b) Muy bueno.

c) Bueno.

d) Aceptable.

e) En observacion.

EFICACIA.

5. ¢Superod los objetivos y metas de las tareas asignadas en el tiempo
esperado?

a) Excelente.

b) Muy bueno.

c) Bueno.

d) Aceptable.

e) En observacion.

EFICIENCIA.

6. ¢Produce mas delo que se espera de él, para el logro de objetivos
y metas programadas?

a) Excelente.

b) Muy bueno.

c) Bueno.

d) Aceptable.

e) En observacion.

INICIATIVA.

7. ¢Demuestra habilidad y asume riesgos necesarios?

a) Excelente.

b) Muy bueno.

c) Bueno.

d) Aceptable.

e) En observacion.
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RELACION INTERPERSONAL Y RESPETO A LOS COMPANEROS DE
TRABAJO.

8. ¢Su comportamiento hacia los compafieros siempre es respetuoso
cortezy amable?

a) Excelente.

b) Muy bueno.

c) Bueno.

d) Aceptable.

e) En observacion.

RESPONSABILIDAD.

9. ¢Es totalmente comprometido e involucrado con su trabajo y funciones
asignadas?

a) Excelente.

b) Muy bueno.

c) Bueno.

d) Aceptable.

e) En observacion.

HONRADEZ.

10. ¢ Se caracteriza por demostrar alta probidad en el desempefio de sus
funciones?

) Excelente.

b) Muy bueno.

c) Bueno.

d) Aceptable.

e) En observacion.
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RESUMEN
La presente investigacion se basa en el estudio del Clima Organizacional, y
Desempefio Laboral, en la Empresa de Generacion Eléctrica San Gaban S.A, ello nos
permite conocer las percepciones de los trabajadores, caracteristicas que posee el
personal respecto a caracteristicas estructurales como la organizacién interna, la
comunicacion, el estilo de liderazgo, politicas de direccién de la institucion entre otros;
ademas el clima organizacional constituye la personalidad de la institucion vy
condiciona el comportamiento del individuo; que influye de manera determinante en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa de Generacion Eléctrica San
Gabéan S.A. La investigacion propuesta busca, mediante la aplicacion de la teoria y los
conceptos basicos de clima organizacional y el desempefio laboral conocer la relacién
gue existe entre estas dos variables, determinando sus diversos niveles y cuyas
conclusiones nos permitiran informar acerca del estado situacional de la problematica
institucional, aspecto que justifica este trabajo. Dentro de la metodologia de
investigacion se ha aplicado el enfoque -cualitativo, proceso deductivo, tipo de
investigacion descriptivo y disefio de investigacion no experimental. Para la
investigacion se utiliza la muestra poblacional ya que es una investigacion de tipo

censal para efectos de la muestra de estudio se tomo6 a 78 los trabajadores de la
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empresa en la ciudad de Puno y Villa Residentes. Los resultados obtenidos del primer
objetivo especifico es que el clima organizacional es percibido de manera negativa por
el 26.53% del personal que labora en la empresa y de manera positiva un 73.47%, lo
cual influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa de Generacién
Eléctrica San Gaban S.A Por lo tanto se determin6 que las constantes capacitaciones
y evaluaciones de clima organizacional hacia los trabajadores de la empresa de
Generacion Eléctrica San Gaban S.A influyé de manera positiva.

El desempefio Laboral de Los Trabajadores de la Empresa de Generacion Eléctrica
San Gaban S.A de acuerdo con el andlisis efectuado es como se observo en los
cuadros y graficos anteriormente analizados. Bueno con 58%, regular 22%, y malo con
10%.

Palabras clave: Clima organizacional, Desempefio laboral.

ABSTRACT
The present investigation is based on the study of the Organizational Climate, and
Labor Performance, in the Electric Generation Company San Gaban SA, this allows us
to know the perceptions of the workers, characteristics that the staff has regarding
structural characteristics such as internal organization, communication, leadership
style, management policies of the institution among others; besides, the organizational
climate constitutes the personality of the institution and conditions the behavior of the
individual; that influences in a decisive way in the labor performance of the workers of
the Electric Generation Company San Gaban S.A. The proposed research seeks,
through the application of theory and the basic concepts of organizational climate and
work performance to know the relationship between these two variables, determining
their various levels and whose conclusions will allow us to report on the situational
state of the institutional problem , aspect that justifies this work. Within the research
methodology, the qualitative approach, deductive process, type of descriptive research
and non-experimental research design have been applied. For the investigation, the
population sample is used as it is a census-type investigation. For the purposes of the
study sample, 78 workers were taken from the company in the city of Puno and Villa
Residentes. The results obtained from the first specific objective is that the
organizational climate is perceived in a negative way by the 26.53% of the personnel
that works in the company and in a positive way 73.47%, which influences the labor
performance of the workers of the Company of Generacién Eléctrica San Gaban SA
Therefore, it was determined that the constant training and evaluations of

organizational climate towards the workers of the Generacion Eléctrica San Gaban SA
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company had a positive influence.The Labor Performance of the Workers of the
Electric Generation Company San Gaban S.A according to the analysis carried out is
as observed in the tables and graphs previously analyzed. Good with 58%, regular
22%, and bad with 10%.

Keywords: Organizational climate, Work performance.

INTRODUCCION
El estudio del clima en las organizaciones, tal como se considera en la actualidad,
surge desde la perspectiva del enfoque sistémico, por entender que las personas que
constituyen la organizacion estan influidas tanto por las caracteristicas de la
organizacion y como por sus propias caracteristicas personales, que les influyen en las
percepciones que tienen acerca del entorno laboral. Este enfoque permite considerar
las organizaciones como contextos ambientales y culturales desde una perspectiva
global y dinamica en la que todos los componentes estan en interaccion, de modo que
los comportamientos individuales y de grupo estan influidos y a su vez, influyen en los
diferentes niveles de la organizacion. (Rodriguez, et al., 2004, p. 254).
Los estudios de clima organizacional resulta necesaria, porque propician en los
empleados expresar su opinion sobre el funcionamiento de la organizacion y cémo se
sienten en ella; constituyen asi un instrumento de indagacion que funciona bajo la
premisa de que se generan beneficios cuando se implementan acciones correctivas en
los aspectos que lo requieran, también constituyen un excelente mecanismo para
conocer de manera indirecta, cdmo es la calidad de gestion de la organizacion.
En el Capitulo | se da a conocer la introduccién acerca de la investigacién del tema
clima laboral y cultura organizacional en la gestion empresarial.
En el capitulo Il se detalla la revisiébn de literatura del clima laboral, desempefio
laboral, cultura organizacional y gestion empresarial.
En el capitulo lll se aplica el método de investigacion, poblacién y muestra mostrando
las caracteristicas mas importantes del ambito de estudio.
En el capitulo IV se exponen los resultados y la discusién de los mismos, producto de
un analisis minucioso en base a cada objetivo propuesto.
En el capitulo V se realiza las conclusiones de los datos obtenidos.
En el capitulo VI se presenta las recomendaciones de esta investigacion.
Finalmente en el capitulo VII se presenta las referencias bibliogréaficas y los

anexos.
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METODOS Y MATERIALES
METODOS:
El presente trabajo de investigacion es de tipo basico y segun el criterio y la naturaleza
del problema es DESCRIPTIVO — NO EXPERIMENTAL. El estudio se realiz6 en La
Empresa de Generacion Eléctrica San Gaban S.A de la ciudad de Puno.
Esta investigacion corresponde al método DEDUCTIVO que es propio de las ciencias
empiricas. Aplica el razonamiento de lo general a lo particular. Se proponen hipétesis
a partir de la observacion de hechos reales y estas solo son aceptadas con la
condicién de ser probadas. (Charaja, 2011)
El tipo de investigaciéon o alcance es de caracter descriptivo, ya que busca especificar
propiedades, caracteristicas y rasgos importantes en los fendmenos que se someta a
un analisis, es decir, miden, evalian o recolectan datos sobre los diversos conceptos
(variables), aspectos, dimensiones o componentes del fenédmeno a investigar, describe
tendencias de un grupo o poblacion. (Hernandez, Fernandez , & Baptista, 2010).
MUESTRA
Para la investigacion se utiliza la muestra poblacional ya que es una investigacion de
tipo censal, es decir, se recolectan datos de todos los elementos de la poblacién en
estudio. (Hernandez, Fernandez y Baptista 2010). La muestra estard compuesta por
78 trabajadores de la Central Hidroeléctrica San Gaban Il - Villa de Residentes en la
provincia de Carabaya y Sede Administrativa en la provincia de Puno de la Empresa
de Generacién Eléctrica San Gaban S.A, (personal femenino 11 y personal masculino
67), ubicados en las dos sedes.
Las caracteristicas de la muestra aplicada en la Medicién del Clima Organizacional en
SAN GABAN S.A. fueron las siguientes:
Procesos, Areas: Se considerd para el analisis del Clima Laboral a todas las Areas
que conforman SAN GABAN S.A:
ANALISIS DOCUMENTAL
Para el desarrollo de la investigacion se revisa las fuentes de datos, textos en que
tratan los contenidos del problema de investigacion, antecedentes como son los
trabajos de investigacion realizados, documentos y formatos de la empresa.
ENCUESTA
Es una de las técnicas de recoleccion de informacibn mas usada, la encuesta se

fundamenta en el cuestionario o conjunto de preguntas que se preparan con el
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proposito de obtener informaciéon de la persona y generar los datos necesarios para

alcanzar los objetivos de la investigacion.

MATERIALES
Se tuvo acceso a Plan Estratégico de San Gaban 2017, y Cdodigo de ética de San
Gabéan, ROF, MOF y CAP

RESULTADOS

El porcentaje global de la encuesta de clima laboral, es de 73.47% sobre 100%,

al promediar los diferentes factores evaluados. OCI es el &rea con mayor promedio
con un 88.68% y la Gerencia de Produccioén es el area con menor

promedio con un 69.46%.

CUADRO 37:
RESUMEN SEGUN DEPENDENCIA
DEPENDENCIA =
Promedio
OcCl 88.68
GERENCIA GENERAL 78.34
GERENCIA DE PRODUCCION 69.46
GERENCIA COMERCIAL 79.05
GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS 72.16
GERENCIA DE PLANEAMIENTO y DESARROLLO 80.14
CUADRO 38:
RESUMEN SEGUN FACTOR
FACTORES % Tendencia :

1. Seguridad y Salud 79.05

2. Permanencia en la Organizacion 78.38

3. Ambiente Fisico 7797

4. ldentificacion con la Institucion 77T

5. Trabajo en Equipo 77.20

6. Relaciones Interpersonales 7483

7. Comunicacion 74 57

8. Organizacion y Estrategia 7379

9 Jefatura 71.40

10. Beneficios 7027

11. Liderazgo de la Alta Direccidn 68.97

12. Oportunidades de Desarrollo 6696

13. Remuneraciones 63.94
Promedio obtenido: 73.47

Respecto del rango de edad, es importante destacar que el grupo de personas
entre 20 a 30 afos presenta el mayor porcentaje de satisfaccion seguido por el

grupo de més de 50 afios.
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CUADRO 39:
RESUMEN SEGUN RANGO DE EDAD

PROMEDIO ENCUESTA
RANGO DE EDAD DE CLIMA

20-30 ANOS 80.93%

MAYOR A 50 ANOS 75.96%

41-50 ANOS 72.72%

31-40 ANOS 69.49%

Respecto de los grupos ocupacionales se destaca que las lineas de Gerencia y
Jefatura son las que mejor percepcion de factores presenta:
CUADRO 40:
RESUMEN SEGUN GRUPO OCUPACIONAL

GRUPO OCUPACIONAL PROMEDIO ENCUESTA DE
CLIMA
GERENCIAL 85.43%
JEFATURA 78.84%
ASISTENTE 69.91%
ESPECIALISTA 69.15%
TECNICO 64.53%

Los factores percibidos positivamente a nivel global segun los resultados de la

Aplicacién de la encuesta en la Institucién son:

CUADRO 41 :
FACTORES DE PERCEPCION POSITIVA
1 | Sequridad y Salud 79.05%
2 | Permanencia en la Organizacion 78.38%
3 | Ambiente Fisico 77.97%
4 | Identificacion con la Institucion 17.77%

Los factores con mayor oportunidad de mejora a nivel global segun los

Resultados de la aplicacion de la encuesta en la Institucién son:
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CUADRO 42:
FACTORES CON OPCION A MEJORAS.
1 | Remuneraciones 63.94%
2 | Oportunidades de Desarrollo 66.96%
3 | Liderazgo de la Alta Direccién 68.97%
4 | Beneficios 70.27%

PARA LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL:
FACTOR : PUNTUALIDAD Y ASISTENCIA.

Cumplimiento de los horarios establecidos para el ingreso al centro de trabajo.

CUADRO 43: PUNTUALIDAD Y ASISTENCIA

i Siempre se presentd en su area de trabajo con la maxima puntualidad
establecida?
FRECUENCIA PORCENTAJE
OPTIMO 24 31%
BUENQO 32 41%
REGULAR 15 19%
DEFICIENTE 6 8%
INSUFICIENTE 1 1%
TOTAL 78 100%

Fuente: Cuestionario sobre Desempefio Laboral. Anexo N° 2.
Elaboracion: Propia
Andlisis e interpretacién:
Segun el cuadro el 41% de trabajadores siempre se presenté en su area de trabajo
con la maxima puntualidad establecida, el 31% de los trabajadores casi siempre se
presentd en su area de labores con la puntualidad requerida , el 19 % de los
trabajadores son lo que regularmente se presentaron con la puntualidad requerida , un
8% de los trabajadores algunas veces llego a su area con la puntualidad requeria, y
por ultimo el 1% fue habitual que no se presentara en su area de labores con la
puntualidad requerida.

e FACTOR: COMPETENCIA.

Nivel de conocimientos normativos, técnicos y habilidades aplicados al eficaz ejercicio
del puesto.
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CUADRO 44: COMPETENCIA

s Conoce su funcion, normas técnicas para realizar un trabajo con eficiencia?
FRECUENCIA PORCENTAJE

OPTIMO 35 45%

BUENO 23 29%

REGULAR 14 18%
DEFICIENTE 4 9%
INSUFICIENTE 2 3%

TOTAL 78 100%

Fuente: Cuestionario sobre Desempefio Laboral. Anexo N° 2.
Elaboracion: Propia
Anélisis e interpretacion:
Segun el cuadro el 45% de trabajadores conoce plenamente su funcion,excepcional
conocimiento de normas, técnicas y habilidades aplicados a su trabajo, el 29% de los
trabajadores demostr6 conocer su funcion, demuestra tener buen nivel de
conocimientos, normas técnicas y habilidades aplicados a su trabajo, logra realizar su
trabajo con eficiencia , el 18 % de los trabajadores demuestra estar enterado de su
funcidn, tiene conocimientos pero necesita apoyo para realizar su trabajo habitual, , un
5% de los trabajadores presento escaso nivel de conocimientos y habilidades
requeridas para su funcion, su trabajo no siempre fue satisfactorio, y por ultimo el 3%
tiene muy bajo nivel de conocimiento y habilidades requeridas que le impidieron
desenvolverse adecuadamente en su trabajo.

e FACTOR: ORGANIZACION.
Capacidad de ordenar Yy estructurar sus labores de una forma logica, secuencial,con
cuidado y esmero, para ejecutar las funciones asignadas.

CUADRO 45:0RGANIZACION.

¢ Se muestra dedicado y organizado en el desarrollo de las funciones
asignadas?
FRECUENCIA PORCENTAJE

OPTIMO 28 36%
BUENO 30 38%
REGULAR 14 18%
DEFICIENTE 4 5%
INSUFICIENTE 2 3%

TOTAL 78 100%

Fuente: Cuestionario sobre Desempefio Laboral. Anexo N° 2.

Elaboracion: Propia

Andlisis e interpretacion:
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Segun el cuadro el 36% de trabajadores siempre se mostré escrupuloso, dedicado y
organizado en el desarrollo de la funciones asignadas y no requiere supervision, el
38% de los trabajadores casi siempre realizo en trabajo asignado con esmero, orden y
dedicacion, la supervision que recibe es general , el 18 % de los trabajadores
regularmente efectué sus actividades con el esmero y cuidado necesarios, requiere
orientacion minima , un 5% de los trabajadores presento un desempefio por debajo de
lo esperado, le falta orden y dedicacion , requiere orientacion permanente, y por ultimo
el 3% no logro desempefiar sus tareas con la dedicacion y el esmero requeridos, no

alcanza los resultados esperados.

e FACTOR: DISCRECION.
Manifestacion de la reserva, prudencia y circunspeccion en el manejo de informacion
oficial.
CUADRO 46: DISCRECION.

iMuestra discrecion en el uso de la informacion documental digital o verbal?
FRECUENCIA PORCENTAJE

OPTIMO 21 27%

BUENO 20 37%

REGULAR 16 21%
DEFICIENTE 8 10%

INSUFICIENTE 4 5%
TOTAL 78 100%

Fuente: Cuestionario sobre Desempefio Laboral. Anexo N° 2.
Elaboracion: Propia
Andlisis e interpretacién:
Segun el cuadro el 27% de trabajadores en todo momento mostro discrecion en el uso
de la informacién documental,digital o verbal, de caracter oficial, el 37% de los
trabajadores se observdé que mantienen reserva y prudencia en el manejo de la
informacién que le fue confiada para el desempefio de sus actividades , el 21 % de los
trabajadores generalmente de observo discrecion en el uso de la informacién que le
fue confiaba para el desempefio de sus actividades , un 10% de los trabajadores tuvo
ocasionalmente problemas en el manejo discreto de la informacién oficial bajo su
responsabilidad, y por ultimo el 5% no demostrd fiabilidad en el uso discreto de la
informacién oficial bajo su responsabilidad.

e FACTOR: EFICACIA.
Capacidad para cumplir los objetivos y metas programadas, en el lugar, calidad,

cantidad, y tiempo esperado.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO &1[L5T Nacional del
Altiplano

CUADRO 47 :EFICACIA

< Superd los objetivos y metas de las tareas asignadas en el tiempo
esperado?

FRECUENCIA PORCENTAJE
OPTIMO 19 24%
BUENO 28 36%
REGULAR 22 28%
DEFICIENTE 7 9%
INSUFICIENTE 2 3%

TOTAL 78 100%

Fuente: Cuestionario sobre Desempefio Laboral. Anexo N° 2.
Elaboracion: Propia
Anélisis e interpretacion:

Segun el cuadro el 24% de trabajadores supero los objetivos y metas de las tareas
asignadas en el tiempo esperado, el 36% de los trabajadores cumpli6é los objetivos y
metas de las tareas asignadas en el tiempo esperado, el 28% de los trabajadores
obtuvo resultados cercanos a los objetivos y metas de las tareas asignadas en el
tiempo esperado , un 9% de los trabajadores algunas veces logro cumplir con los
objetivos y metas de las tareas asignadas en mayor tiempo de los esperado, y por
altimo el 3% no logro cumplir con las metas y objetivos estipulados.
e FACTOR: EFICIENCIA.
Capacidad para alcanzar los objetivos y las metas programadas con los recursos

disponibles, logro de trabajo satisfactorio.

CUADRO 48: EFICIENCIA

iProduce mas de lo que se espera de el ,para el logro de objetivos y metas
programadas?
FRECUENCIA PORCENTAJE

OPTIMO 22 28%

BUENO 34 44%
REGULAR 15 19%
DEFICIENTE 4 5%
INSUFICIENTE 3 4%

TOTAL 78 100%

Fuente: Cuestionario sobre Desempefio Laboral. Anexo N° 2.

Elaboracion: Propia

Andlisis e interpretacion:

Segun el cuadro el 28% de trabajadores logro el cumplimiento de los objetivos y las
metas programadas, produce mas de lo que se espera de el con un resultado optimo y

produccion elevada, el 44% de los trabajadores logra el cumplimiento de los objetivos
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y las metas programadas , con buen resultado y buena produccion, el 19 % de los
trabajadores cumplié con los objetivos y las metas programadas con resultado
aceptable y produccion dentro de los estandares esperados, un 5% de los
trabajadores en algunas oportunidades cumple con los objetivos y metas programados
y produce cantidades cercanas a los estandares y por Ultimo el 4% presento
dificultades para cumplir los objetivos y metas, su produccion esta por debajo de lo
exigible.
e FACTOR: INICIATIVA.
Capacidad de pasar a la accion asumiendo riesgos para alcanzar los objetivos
empresariales establecidos, apelando a la confianza y seguridad en si mismo.
CUADRO 49 :INICIATIVA

sDemuestra habilidad y asume riesgos necesarios?
FRECUENCIA PORCENTAJE
OPTIMO 16 21%
BUENQO 28 36%
REGULAR 25 32%
DEFICIENTE 5 8%
INSUFICIENTE 3 4%
TOTAL 78 100%

Fuente: Cuestionario sobre Desemperfio Laboral. Anexo N° 2.
Elaboracion: Propia
Andlisis e interpretacién:
Segun el cuadro el 20% de trabajadores fue notablemente y capaz para generar
acciones oportunas y soluciones, demuestra habilidad y asume los riesgos necesarios,
el 36% de los trabajadores tuvo buena capacidad para actuar oportunamente, dio
solucion a urgencias asumiendo los riesgos necesarios, el 32 % de los trabajadores
actudé oportunamente asumiendo los riesgos necesarios, un 8% ocasionalmente tiene
problemas para actual y asumir riesgos, necesita orientacion y por ultimo el 4%
presento dificultades para pasar a la accién y asumir los riesgos, siempre requiere
orientacion.

e FACTOR: RELACION INTERPERSONAL Y RESPETO A LOS

COMPARNEROS DE TRABAJO.

Observancia del comportamiento y valores establecidos en el cédigo de ética para

trasar con respeto, cortesia y amabilidad a los compafieros de trabajo.
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CUADRO 50: RELACION INTERPERSONAL

& 5u comportamiento hacia los compaiieros siempre es respetuoso cortez y
amable?
FRECUENCIA PORCENTAJE
OPTIMO 24 31%
BUENO 31 40%
REGULAR 12 15%
DEFICIENTE 7 9%
INSUFICIENTE 4 5%
TOTAL 78 100%

Fuente: Cuestionario sobre Desempefio Laboral. Anexo N° 2.
Elaboracion: Propia
Analisis e interpretacion: Segun el cuadro el 31% de trabajadores su
comportamiento de trabajo siempre es respetuoso ,cortez y amable, el 40% de los
trabajadores su comportamiento hacia los compaferos de trabajo casi siempre es
respetuoso y cortez, el 15 % de los trabajadores su comportamiento hacia sus
comparfieros fue regular, con respecto al respeto, cortesia y amabilidad,un 9% su
comportamiento hacia los compaferos de trabajo ocasionalmente no fue con respeto,
cortesia y amabilidad y por ultimo el 5% su comportamiento hacia los comparfieros
presento problemas con respecto al trato , cortesia y amabilidad

e .FACTOR: RESPONSABILIDAD.
Medida o grado en que asume la responsabilidad de sus deberes y funciones en su
puesto de trabajo.

CUADRO 51: RESPONSABILIDAD.

Es totalmente comprometido e involucrado con su trabajo y funciones
asignadas?
FRECUENCIA PORCENTAJE

OPTIMO 17 22%

BUENO 26 33%
REGULAR 30 38%
DEFICIENTE 3 4%
INSUFICIENTE 2 3%

TOTAL 78 100%

Fuente: Cuestionario sobre Desempefio Laboral. Anexo N° 2.
Elaboracién: Propia
Andlisis e interpretacion:

Segun el cuadro el 22% de trabajadores estan totalmente comprometidos e
involucrado con su trabajo y las funciones asignadas, el 33% de los trabajadores
asume el compromiso de su trabajo y la funciones inherentes a sus cargos (es
responsable) ,el 38 % de los trabajadores acepta sus funciones asignadas y
ocasionalmente se compromete y evita involucrarse (medianamente responsable), el

4% se limita a realizar tareas basicas, no se compromete y evita involucrarse ( ho
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asume responsabilidad) y por dltimo el 3% nada comprometido, evita involucrarse y
manifiesta problemas para asumir las funciones a su cargo (hada responsable).
e FACTOR: HONRADEZ.
Comportamiento laboral caracterizado por el apego a los principios de honorabilidad y
probidad.
CUADRO 52: HONRADEZ

¢ Se caracteriza por demostrar alta probidad en el desempeiio de sus
funciones?
FRECUENCIA PORCENTAJE
OPTIMO 24 31%
BUENO 30 38%
REGULAR 19 24%
DEFICIENTE 3 4%
INSUFICIENTE 2 3%
TOTAL 78 100%

Fuente: Cuestionario sobre Desempefio Laboral. Anexo N° 2.
Elaboracion: Propia

Anélisis e interpretacion:

Segun el cuadro el 31% de los trabajadores se caracterizan por demostrar alta
probidad en el desempefio de sus funciones, el 38% de los trabajadores demostrd
probidad en el desempefio de sus funciones,el 24 % de los trabajadores
ocacionalmente recibieron observaciones sobre probidad de sus funciones, no
relevantes el 4% presentaron quejas del personal y de particulares por el supuesto
comportamiento indebido en el desempefio de sus funciones y por ultimo el 3% estuvo
involucrado en actos comprobados de corrupcion en el desempefo de sus actividades.

DISCUSION:

La investigacion esta basada en el estudio del Clima organizacién y su determinacion
en el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Empresa de Generacién Eléctrica
San Gaban S.A, cuyos factores y caracteristicas estructurales como la comunicacion,
identificacion con la institucion, jefatura, liderazgo de alta direccion, oportunidades de
desarrollo, organizacion y estrategia,, permanencia en la organizacion, relaciones
interpersonales, remuneraciones, trabajo en equipo, ambiente fisico, seguridad y
salud, beneficios,; ademas el clima organizacional constituye la personalidad de una
institucion y condiciona el comportamiento de un individuo; que influye de manera
determinante en el desempefio laboral de los trabajadores. Todo ello guarda una
estrecha relacidn con otras variables que forman parte del desempefio como:
Puntualidad, asistencia, competencia, organizacién, discrecion, eficacia, eficiencia,

Iniciativa, relacién interpersonal, responsabilidad y honradez.
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Los resultados obtenidos como fruto de investigacion estan plasmadas en la siguiente
conclusiéon general: de acuerdo a las evidencias, tal como se verifico en la hipétesis
especifica 1 y la contratacion de la hipétesis especifica 2.

Siguiendo con la contratacién de hip6tesis, por lo tanto se puede determinar que la
influencia entre la variable de (clima organizacional) influye en los trabajadores de la
Empresa de Generacién Eléctrica San Gaban S.A respecto al buen desempefio laboral
del personal percibido por parte de los trabajadores.

Mendoza, J. (2011). Concluyé de que Existe relacion significativa entre clima
institucional y el desempefio docente, al apreciar una correlacion moderada entre
clima institucional y desempefio docente, por lo que se concluye que a mejor clima
institucional mejor es el desempefio docente.

En la investigacion realizada en la Empresa de Generacion Eléctrica San Gabéan ,se
puede percibir que al mejor clima organizacional , mejor es el desempefio de lo
trabajadores , es por ellos que se acepta la conclusién del trabajo de investigacion.
Quifionez, J. (2013). Concluyé que el clima organizacional es una herramienta
estratégica fundamental para la gestion del recurso humano y el desarrollo
organizacional, que permitié determinar la existencia de inconformidad por parte de los
trabajadores en cuanto al clima organizacional existente.

La recomendacion es que se debe evaluar permanentemente el desempefio laboral
ayudara a mantener un control de las actividades de los trabajadores en cuanto a su
comportamiento dentro de la organizacion.

En la investigacidn realizada en la Empresa de Generacion Eléctrica San Gaban, el
factor humano es muy determinante en el desarrollo de la organizacién, por ello se le
otorga la importancia necesaria en cuanto a la implementacién de estrategias de
mejora del clima organizacional generando satisfaccion tendientes a un buen
desempefio laboral, de esta manera se acepta la conclusibn del trabajo de
investigacion.

Toala, S. (2014). Concluy6é que deben existir una efectiva y oportuna comunicacion
para que mejoren las relaciones interpersonales entre autoridades y servidores
publicos. Recomend6 que las autoridades implementen el disefio propuesto en esta
investigacion, para mejorar los procesos administrativos que permitan tener un clima
organizacional agradable para el mejor desempefio de las funciones de los servidores
publicos.

En la investigaciéon realizada en la Empresa de Generacion Eléctrica San Gaban, la
comunicacion es vital ya que a través de ello, se demuestra valores y un cdodigo de
ética para tratar con respeto y amabilidad a los compafieros de trabajo, por lo tanto se

acepta la conclusion del presente trabajo de investigacion.
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Huamani (2015) Para determinar el clima organizacional y su influencia en el
desempefio laboral del area de transporte del metro de Lima, la linea 1 en el 2013, se
efectué una encuesta entre los colaboradores de conduccion de trenes, evaluandose
las dimensiones de motivacién, comunicacion, estilo de liderazgo, conflicto y
cooperacion, recompensas, trabajo en equipo y capacitacion del personal, donde se
concluye que el clima laboral se encuentra en un nivel medio productivo y satisfactorio.
Necesitando modificar su politica de gestion para poder mejorar sus dimensiones y por
ende contar con un clima laboral adecuado. Se ha determinado que es muy importante
gue la empresa replantee sus politicas de gestién para fortalecer y potenciar su clima
laboral mediante actividades de reconocimiento, motivacion, trabajo en equipo, niveles
de comunicacién, asi como un plan de capacitacidon. Se utiliza la metodologia de
investigacion aplicada en los niveles correlacionar — explicativo. En la investigacion
realizada en la Empresa de Generacion Eléctrica San Gaban, es importante aplicar
estrategias de intervencion y mejora del clima organizacional, replanteando politicas,
estableciendo estrategias, para reforzar el sistema de gestion para un mejor
desempefio laboral, con esto aceptamos la conclusién del trabajo de investigacion.
CONCLUSIONES:

En la investigacién del Andlisis Del Clima Organizacional Y Su Determinacién En El
Desempefio Laboral De Los Trabajadores De La Empresa De Generacion Eléctrica
San Gabéan S.A, se llegaron a las siguientes conclusiones:

PRIMERO: Se llegé a la conclusion que el Clima Organizacional es percibido de
manera negativa por el 26.53% del personal que labora en la empresa y de manera
positiva un 73.47%, lo cual influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Empresa de Generacién Eléctrica San Gaban S.A

Por lo tanto se determind que las constantes capacitaciones y evaluaciones de clima
organizacional hacia los trabajadores de la empresa de Generacién Eléctrica San
Gaban S.A Lo cual influye en el desempefio laboral del personal se lleve de manera
Optima en un 73.47%,, y deficiente en un 26.53% como se muestra en los resultados
del presente trabajo.

SEGUNDO: El desempefio Laboral de Los Trabajadores de la Empresa de
Generacion Eléctrica San Gaban S.A de acuerdo con el analisis efectuado es como se
observé en los cuadros y graficos anteriormente analizados. Bueno con 58%, regular
22%, y malo con 10%.

Por lo tanto se determin6 que el buen desempefio de los trabajadores se dio por las
constantes capacitaciones con respecto al clima organizacional, para el buen

desenvolvimiento laboral tendientes a un 6ptimo desempefio laboral.
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TERCERO: En el andlisis general se concluye que el clima organizacion de la
empresa de Generacion Eléctrica San Gaban S.A es determinante en el desempefio
laboral del personal de la empresa por lo demostrado en el andlisis de los cuadros y
gréficos correspondientes observados anteriormente. Si bien dichos factores deben
estar sujetos a un continuo seguimiento que fomente su estabilidad y continuidad en el
tiempo, es importante mencionar que por otro lado a nivel global existen factores que
demandan atencion inmediata y en los cuales la Institucion deberia intervenir a corto,

mediano y largo plazo.
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