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Resumen

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion que existe entre
el clima organizacional y desempefio laboral de los administrativos de la

Corporacion Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil, 2020.

La metodologia utilizada en el estudio fue de disefio no experimental, descriptiva
correlacional-transaccional, se tuvo como muestra a 30 administrativos de la
Corporacion Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil, a los que
se le aplico un cuestionario para las variables de estudio, los datos obtenidos de
muestran que la dimensioén autorrealizacion con un coeficiente de (0,752), el
involucramiento laboral con un coeficiente de (0,571), la supervision con un
coeficiente de (0,602), la comunicacién con un coeficiente de (0.413) y las
condiciones laborales con un coeficiente de (0,642) se relacionan
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores, concluyendo
gue entre el clima organizacional y el desempefio laboral existe una alta relacién
con un coeficiente de (0,736), determinando que a mejor clima organizacional

mejor es el desempefio laboral de los trabajadores.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, autorrealizacién.
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Abstract

The general objective of the research was to determine the relationship between
the organizational climate and work performance of the administrative staff of the
National Electricity Corporation, North Plant Agency, Guayaquil, 2020.

The methodology used in the study was of a non-experimental, descriptive-
correlational-transactional design, with 30 administrative staff from the National
Electricity Corporation, Agency Planta Norte, Guayaquil, to whom a questionnaire
was applied for the study variables, The data obtained from show that the self-
realization dimension with a coefficient of (0.752), work involvement with a
coefficient of (0.571), supervision with a coefficient of (0.602), communication
with a coefficient of (0.413) and the conditions with a coefficient of (0.642) are
significantly related to the work performance of workers, concluding that between
the organizational climate and work performance there is a high relationship with
a coefficient of (0.736), determining that the better the organizational climate, the

better the work performance of workers.

Keywords: Organizational climate, job performance, self-realization.
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I. Introduccién

La apreciacion del desempefio laboral es la evaluacion que se realiza a los
colaboradores, de acuerdo a las tareas que cumple, los resultados que debe
lograr, las metas y su potencial desarrollo, en tal sentido, este proceso permite
juzgar las cualidades, el valor, la excelencia y el aporte de la empresa por parte
del trabajador (Chiavenato, 2011, citado en Alvarez, Alfonso y Indacochea,
2018), algunos de los componentes que intervienen en el desempeio que
muestran los colaboradores son las recompensas e incentivos, el clima laboral,
la personalidad, el ingreso y familia-trabajo (Amador, Aguirre, Anguiano y Guizar,
2018).

A nivel mundial en el dltimo quinquenio las empresas han modificado su forma
de evaluar, medir y reconocer el desempefio de los trabajadores. En este
sentido, segun el estudio realizado por Deloitte sobre las nuevas tendencias en
recursos humanos establece que el 79% de ejecutivos califica el redisefio de la
gestiéon del desempefio en un nivel de “alta prioridad”, comparado con el 71% del
2014, de igual manera, se refiere a la implementacion de gestidon del desempefio
gue realizan las organizaciones, estableciendo que las empresas han mejorado
en un 10% en comparacioén al 2015 y ademas, los lideres en su mayoria estan
direccionados en volver a entrenar a sus lideres para que estén en la capacidad

de gestionar agilmente y seguir la ruta del desarrollo (Deloitte , 2017).

La directora de metodologias de ACSENDO Diana Barrera, refiere que tras la
evaluacion de su organizacion a mas de 76 mil empleados en Latinoamérica de
paises como Colombia, México, Brasil, Argentina, entre otros, se identificaron
tres factores que intervienen en el desempefio laboral, entre los que se tiene,
gue los lideres muestran falta de involucramiento, las organizaciones no
retroalimentan a los colaboradores después de obtener los resultados de sus
evaluaciones de desempefio y por ultimo que las empresas se centran solo en

sus debilidades mas que en la fortaleza de sus colaboradores (EJE21, 2019).



En Ecuador en el estudio realizado por el Centro de Investigacion y Desarrollo
Profesional (CIDEPRO), para establecer como influye en el rendimiento de los
trabajadores de las Pymes el clima en sus centro de labores, Ecuador, concluye
que el clima que desarrollan las organizaciones es fundamental para que el
colaborador pueda desempefarse adecuadamente, lo que se puede observar en
su compromiso y productividad en la organizacion, asimismo, refiere que si las
condiciones de higiene se dan adecuadamente en el espacio de trabajo permite
que los trabajadores se sientan valorados y satisfechos, de igual manera, hace
énfasis en los valores de la institucion como: integridad, responsabilidad,
compromiso, entre otros, que si estan bien acogidos permiten el buen
funcionamiento en la empresa, evitando asi que se produzcan conflictos entre

los colaboradores (Montiel y Diaz, 2018).

En Guayaquil en la Corporacion Nacional de Electricidad, en la Agencia Planta
Norte, se pudo observar que el personal administrativo presentaba problemas en
la motivacién debido a la reduccion de sueldo y aumento de la carga laboral,
segun manifestaban los trabajadores, habia mucha mas responsabilidad donde
se les asignaba funciones que no le correspondian, en muchos casos
imponiéndoles el cargo para asignarlas, asimismo, referian que no sentian
estabilidad laboral, no se les capacita antes de la asignacidbn de nuevas
funciones y que no divisaban un liderazgo en la empresa, por lo que, se planted
el siguiente problema ¢Cuél es la relacibn que existe entre el clima
organizacional y desempefio laboral de los administrativos de la Corporacién

Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil, 20207

La investigacion tuvo una justificacion teorica, ya que, a través de los
fundamentos teoricos y conceptuales de las variables, se pudo obtener
informacion confiable y valida sobre la relacion entre ambas, también, se
consideré una justificacibn metodolégica, ya que los resultados de la
investigacién se sustentaron bajo la aplicacién de instrumentos que fueron
elaborados y de los cuales se obtuvo su confiabilidad y validez antes de ser
aplicados. En el ambito practico, los resultados obtenidos del analisis estadistico

permitieron orientar a los directivos de la Corporacion Nacional de Electricidad,



para que se desarrolle estrategias que logren mejorar el desempefio del

trabajador.

Se planted el siguiente objetivo general de la investigacidn, determinar la relaciéon
gue existe entre el clima organizacional y desempefio laboral de los
administrativos de la Corporacion Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte,
Guayaquil, 2020; asimismo, se plantearon los siguientes objetivos especificos,
analizar la relacion que existe entre la dimension autorrealizacion y desempefio
laboral de los administrativos de la Corporacion Nacional de Electricidad Agencia
Planta Norte, Guayaquil, 2020; establecer la relacion que existe entre la
dimensién involucramiento laboral y desempefio laboral de los administrativos
de la Corporacion Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil,
2020, determinar la relacion que existe entre la dimension supervision y
desempeiio laboral de los administrativos de la Corporacion Nacional de
Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil, 2020, establecer la relacion que
existe entre la dimension comunicacion y desempefio laboral de los
administrativos de la Corporacion Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte,
Guayaquil, 2020, determinar la relacion que existe entre la dimension
condiciones laborales y desempefio laboral de los administrativos de la

Corporacion Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil, 2020.

Se planted la siguiente hipétesis general: Hi: Existe relacidn significativa entre el
clima organizacional y desempefio laboral de los administrativos de la

Corporacion Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil, 2020.



Il. Marco tedrico

Después de haber realizado el planteamiento del problema se procedio a la
busqueda de diferentes antecedentes acerca de las variables en estudio
iniciando a nivel internacional, segun, Pastor (2018) en su trabajo de
investigacion titulado “Clima organizacional y desempefio laboral en trabajadores
administrativos de una empresa privada de combustibles e hidrocarburos, Lima
2017” cuyo objetivo fue determinar la relacion entre las variables, de disefio no
experimental transversal y correlacional, se utiliz6 como instrumento el
cuestionario, teniendo como resultados que entre las dimensiones realizacion
personal (0,846), involucramiento laboral (0,427), supervision (0,779),
comunicacién (0,820) y condiciones laborales (0,819) existe una correlacién
directa y significativa con el desempefo laboral, concluyendo que si existe

relacion entre ambas variables (0,941).

Mamani, Rivera y Flores (2018) en su articulo clima organizacional y desempefio
laboral docente en la Asociacion Educativa Adventista de la Mision Peruana del
Sur, cuyo objetivo fue establecer la relacién que existe entre ambas variables, la
metodologia que se utilizé fue de disefio no experimental, correlacional.
Utilizando el cuestionario como instrumento, teniendo como resultados que el
desarrollo personal con coeficiente de correlacion (Rho=0,557), el
involucramiento laboral (Rho=0,574), supervision (Rho=0,669), comunicacion
(Rho=0,650) y condiciones laborales (Rho=0,651), se relacionan
significativamente con el desempefio laboral, concluyendo que si existe una alta
asociacién entre las variables mostrando un (Rho=0,676), lo que demuestra que
a mayor es el clima organizacional, mayor es el desempefio de los trabajadores.

Goicochea (2018) en su informe de investigacion titulado el clima organizacional
y su relaciéon con el desempefio laboral del personal del area de recursos
humanos de un outosurcing internacional en el afio 2017, teniendo como objetivo
evaluar la relacién entre el correcto desemperio laboral y la perspectiva del clima
organizacional, de disefio no experimental transversal, concluye que si existe

relacion significativa entre las dos variables.



Bobadilla (2017) en su tesis clima organizacional y desempefio laboral en
institutos superiores tecnoldgicos de Huancayo, El objetivo general fue
determinar la relacién que existe entre el clima organizacional y desempefio
laboral, de disefio no experimental descriptiva correlacional, se utilizaron dos
instrumentos el primero clima organizacional y el segundo desempefio laboral,
concluyendo que existe una alta relacion entre las dos expresando un resultado
de 0,088.

Seclen y Flores (2017) en su investigacion titulada relacion entre el clima laboral
y la satisfaccion en el trabajo de los agentes de seguridad de la empresa control
risks del Perd Sac (Trujillo, Pera), 2016. Teniendo como objetivo determinar la
relacion entre el clima laboral y la satisfaccién en el trabajo de los agentes de
seguridad de la Empresa Control Risks del Peri SAC. En esta investigacion se
utilizé el disefio no experimental correlacional utilizando dos instrumentos la
escala de clima laboral y el de desempefio laboral, de acuerdo a los resultados

se concluyé que existe una relacion entre las dos variables.

Arias y Arias (2016) en su trabajo de investigacion titulado clima organizacional
y su relacion con el desempefio laboral de los servidores de Ministerio Publico
Gerencia Administrativa de Arequipa, 2016. Determino el siguiente objetivo
conocer el clima organizacional y su relacién con el desemperio laboral de los
trabajadores de Ministerio Publico Gerencia Administrativa de Arequipa, este
estudio es de enfoque cuantitativo de disefio no experimental correlacional —
descriptivo, para la recoleccion de informacioén se utilizd6 dos cuestionarios el
primero fue la Escala EDCO y el segundo la encuesta de clima organizacional,

concluyendo que si hay una relacion entre las dos variables.

A nivel nacional, segun, Santamaria (2020) en su investigacion titulada
Incidencia del clima organizacional en el desempeiio laboral de los
colaboradores de la empresa Datapro S.A., cuyo objetivo fue determinar si la
variable clima organizacional incidio en la variable desempefio laboral, de disefio
no experimental, transaccional, correlacional, este estudio conto con dos

instrumentos sometidos a una validez y confiabilidad. Teniendo como resultado

5



final que el clima organizacional incide de manera significativa en el desempefio

laboral de los trabajadores.

A nivel local, Dominguez (2018) en su investigacion titulada: El clima
organizacional y su relacién con el desempefio laboral de los empleados en el
area de produccion de chocolate de la empresa "El Salinerito”, de disefio no
experimental, correlacional, conté con una poblacion de 46 colaboradores,
utilizando como instrumento el cuestionario para ambas variables de estudio,
teniendo como resultados que la motivacién es un elemento fundamental para el
desarrollo del desemperfio de los trabajadores, concluyendo que si existe relacion

entre el clima de la organizacion y el desempefio de los trabajadores.

Después de haberse revisado los antecedentes de la investigacion, se
plantearon las diferentes teorias que permitieron sustentar la variable, para
del clima organizacional, se expuso la teoria del Clima Organizacional
segun Likert (1968), este modelo plantea que las conductas que presentan los
trabajadores es influenciada por las caracteristicas que presenta la organizacion,
asi como la percepcion, la informacion que poseen los trabajadores de la
empresa y capacidades, lo que permite establecer la influencia que ejerce el
clima que ofrece la organizacion en el comportamiento del colaborador (Arias y
Arias, 2014). Esta teoria considera que existen tres componentes que
determinan las particularidades de la organizacion: Componente causal,
establecen el modo de como evoluciona la organizacion y los resultados
obtenidos. Variables Intermediarias, son aquellas que muestran el estado en que
se encuentra una organizacion. Variables Finales son las que nos muestran los
resultados obtenidos de la organizacién como la productividad (Likert, 2014,
citado en Quispe, 2015).

La teoria de Litwin y Stringer (1968) busca revelar cual es el modo en que se
comportan las personas en la organizacion, relacionando la teoria del clima y
motivacion, considerando que el clima organizacional, tiene factores que pueden

ser medidos de manera directa e indirecta por los colaboradores influyendo de



manera importante en su comportamiento y motivaciones (Aguilar y De la Cruz,
2017).

Definicién de clima organizacional. Segun, Baguer (2012) citado en Salazar y
Serpa (2017) refiere que el clima de las organizaciones se encuentra vinculado
con el ambiente de trabajo que se presenta en una institucion, el cual va a influir
en el desempefio de los trabajadores. Para, Dominguez y Garcia (s/f) citado en
Phoccohuabca, Rosales, Yepez, Flores y Arevalo (2020) el clima organizacional
es aquella percepcién que tiene el colaborador y se relaciona con la oportunidad
gue pueden tener para alcanzar el desarrollo de su persona, su compromiso con
sus tareas, su interaccion con los demas trabajadores y la informacion que
pudiera ser compartida. Segun, Garcia, Moro y Medina (2010) citado en Bernal,
Pedraza y Sanchez (2015) el clima en las organizaciones son aquellas
caracteristicas que son objetivas y posiblemente perdurables en el espacio de
trabajo que ofrece una organizacion que pueden influir en la labor de los
colaboradores, como los estilos de liderazgo, politicas, el comportamiento de las
personas, normas y de manera integral la estructura organizacional con la que

se maneja la institucion.

Importancia del clima organizacional. Segun, Chirinos, Merifio y Martinez
(2018) el lugar donde se trabaja ejerce influencia en las conductas del
colaborador, es decir, influye en la realizacion de sus actividades y desempefio,
en este sentido, es importante que la organizaciébn analice y conozca los
elementos que influyen en el comportamiento de los colaboradores, la
percepcion que tienen de sus mandos superiores, el ambiente de trabajo y otros
elementos que estan a su alrededor. Conocer a una organizacion implica
conocer el lugar donde se ejecutan las actividades. Este lugar puede ser descrito
a través de estudio del clima organizacional, que es uno de los factores que
ejerce mayor influencia en el desempefio de los trabajadores, asi como de la

calidad de los productos o servicios desarrollados en la organizacion.



Para la investigacion se utilizé el modelo tedrico propuesto por Sonia
Palma (2004) citada en Cabrera (2018) quien define el clima organizacional
como la forma de percibir del colaborador sobre el lugar en el que trabaja, lo que
se puede determinar a través de un diagnostico que permita evaluar y realizar
las medidas que corrijan y mejoren los procesos y la productividad en la

organizacion.

Segun, Palma (2004) define cinco factores para el estudio del clima
organizacional: Autorrealizacién, segun, Palma (2004) citado en (Huaitay Luza,
2018), es la percepcion que tiene el colaborador respecto a las oportunidades
gue su organizacion le ofrece para que se desarrolle de manera personal y
profesional de acuerdo al cargo o tareas que realiza. Segun, Santamaria y Zafia
(2017) es la percepcidn que se genera en el trabajador ante la posibilidad de que
su ambiente laboral le permita desarrollarse tanto en lo personal como
profesional en relacién a las actividades que cumple, de tal manera, que le
permita progresar y realizarse. Involucramiento laboral, se refiere a como se
identifica el trabajador y el compromiso que muestra con los valores de la
organizacion y su desarrollo (Palma, 2004, citado en Victorio, 2018). Segun,
Davila (2018) Es el nivel de involucramiento que muestran los colaboradores en
el desarrollo de sus actividades encomendadas, en las que intervienen la energia
y tiempo que se utiliza para su realizacion, por lo que, consideran su labor como
su eje principal. Supervision, es la apreciacion y significancia que le da el
trabajador a la labor del supervisor dentro de la accion laboral, generando un
mayor desempefio en los colaboradores (Palma, 2004, citada en Davila, 2018).
Comunicacién, es el grado de percepcién que tiene el trabajador sobre la
efectividad, fluidez, coherencia, rapidez y precision, de como se trasmite la
informacion respecto del funcionamiento de la organizacion en su interior (Palma
2004, citada en Davila, 2018). Condiciones laborales, Es la declaracién de que
la organizacién brinda los elementos econdmicos, psicosociales y materiales
para que el trabajador cumpla con las actividades encomendadas, relacionados
con la salud laboral, mejoras en el estilo de vida y la seguridad laboral (Palma,
2004, citada en Davila, 2018). Son aquellos elementos (econdmicos, materiales
y psicosociales) necesarios para el desarrollo del trabajo de manera adecuada
(Garcia, 2017).



Para el desarrollo de variable desempefio laboral se revis6 el siguiente
fundamento tedrico, La teoria del desempefio laboral de Campbell (1990),
guien se enfoca en la validez de los procesos internos y externos, asi como, la
edificacion del conocimiento, de igual manera, este autor refiere que el
rendimiento se puede predecir desde los elementos que lo forman (L6pez, 2015,
p. 40), existiendo otros componentes del desempefio, que son la comprension
procedimental y motivacional, las habilidades y el conocimiento, asimismo,
identifica ocho mecanismos primordiales en el desempefo, estos son (el
desempeiio que se tiene de las actividades propias del puesto, el desempefio
aguellas actividades que no detalla el puesto, desempefio de las actividades
propias de la comunicacién tanto escrita como oral, permanente disciplina de las
personas, facilitar el rendimiento de los grupos y entre pares, direccion, control y

liderazgo) (Estrada y Ramos, 2016, p. 26).

La teoria de la Motivacion — Cognitiva de Earley y Shalley (1991)
manifestaron, que el desempefio laboral es la ampliacién para el establecimiento
de las metas, en este sentido, explica cual es el procedimiento a través del cual
las organizaciones influyen en el desempefio a través de las metas y como estas
se convierten en accioén, asimismo, refieren que el desempefio esta conformado
por dos areas, el perfeccionamiento y cumplimiento de los planes de trabajo y la
enunciacion, estimacion y la internalizacion de las metas (Burga y Chéavez,
2019).

Definicién del desempefo laboral. Chiavenato (2002) citado en Paredes,
Estrada, Quispe, Mamani y Mamani (2020) lo define como el ejercicio de la
eficacia y la eficiencia del colaborador lo cual es importante y necesario para una
organizacion. Segun, Robbins y Coulter (2018), el desempefio laboral es la
actitud que el colaborador tiene respecto a su trabajo, en tal sentido, mientras
los niveles de satisfaccién sean altos el trabajador mostrara una mejor actitud
hacia su labor (p. 486). Para, Alles (2013) la evaluacion de desempefio laboral

tiene como objetivo el permanente desarrollo organizacional, el uso eficiente de



los recursos y del perfeccionamiento profesional y personal de los trabajadores
(p.31). Por lo que, el desarrollo de las organizaciones se basa en el desempefio
gue tenga su personal, que le permita mantenerse en el mercado y alcanzar la

competitividad (Chavez, De las Salas y Bozo, 2015).

Segun, Toro (2002) citado en Pefia y Duran (2016) el desempefio de los
trabajadores se encuentra regulado por reglas, expectativas de terceros,
avances tecnoldgicos, la economia, eficiencia, salarios e incentivos, entre otros
elementos que pueden asegurar la asociacion entre el desempefio y los
resultados organizacionales. Para, Dessler y Varela (2017) son los
procedimientos que implantan patrones laborales que permitan evaluar de

manera objetiva el desempefio de los colaboradores.

Evaluacion del desempefio.se realiza a través de la apreciacion sistematica del
desemperiio que muestra un individuo en el ejercicio de un cargo, en este sentido,
las evaluaciones tienen como objetivo juzgar o estimular, las capacidades del
colaborador y su perfeccionamiento, el cual puede ser apreciado desde el
desarrollo de las metas y el papel que desempefia en la organizacion (Mintzberg,
2000, citado en Zuta, Castro y Zela (2018). Por lo tanto, son los procedimientos
gue permiten conocer del trabajador el desempefio que tiene y si cumple con el
requerimiento del puesto (Chiavenato, 2009, citado en Teanga, Almeida y Pérez,
2014). La evaluacion mas cotidiana de los colaboradores es para establecer los
lineamientos de la toma de decisiones en el area administrativa, despidos,
promocion en los puestos, incremento salarial, asimismo, sirve para establecer
cuales son los requerimientos de capacitacion y desarrollo de los trabajadores y

de la organizacién (Chavez, 2014).

Para el estudio de la variable dependiente desempefio laboral se utilizo el
cuestionario disefiado por Pastor (2018), quien define el desempefio laboral
como aquellas capacidades que muestra una persona, equipo u organizacion y
los procesos que se usan para alcanzar los objetivos o metas previamente

propuestas que generan resultados positivos en la organizacion y que para poder
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ser medido tiene que ser evaluado de manera constante. Evalla el desempefio
laboral desde cuatro dimensiones: La motivacion, es la combinacion de
diferentes experiencias como la vision, valores y recompensas esperadas, que
son la motivacion de los trabajadores, en tal sentido, la comprension de la
motivacién organizacional, puede constituirse en una valiosa herramienta que
nos permita la evaluacion y mejora del desempefio laboral. La responsabilidad,
son todas las funciones que asume el colaborador en la organizacion, sin
importar el resultado obtenido, en este sentido, las personas que no estan bien
gestionadas evitan asumir responsabilidades buscando desviarlas hacia otro
miembro, en muchos casos utilizando o beneficiandose de niveles jerarquicos
superiores, para pasarle a su compariero la carga laboral, no importando si esta
bien o mal. Liderazgo y Trabajo en Equipo, El liderazgo es la autoridad que se
ejercita en los integrantes que forman parte de una organizacién, motivandolos
a trabajar de forma voluntaria y apasionada para lograr los objetivos
organizacionales. Aquel que es capaza de ejercer influencia en los
colaboradores o personas es un lider. En este sentido, es lider quien tiene la
capacidad de influenciar en la actitud, decisiones y opiniones de las personas
aun sin tener alguna autoridad. Formacién y Desarrollo Profesional,
desarrollar y formar profesionalmente al talento humano es una manera de
atender situaciones criticas en la organizacion, por lo que, los programas de
desarrollo y capacitacion, nos permiten fortalecer las actitudes del personal,
desarrollar una comunicacién mas efectiva y clara, creando un mismo sentido de

vision y un idioma en comun para los trabajadores (Pastor, 2018).

11



lll.Metodologia

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo aplicada o llamada practica que tiene una estrecha
relacion con la investigacion de tipo basica ya que sus aportes tedricos sirvieron
para generar un beneficio social, buscando su aplicacién practica en una
determinada realidad (Valderrama, 2015). En este sentido, se aplicaron
instrumentos validos y confiables de los colaboradores de la Corporacion
Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, para determinar la relacion entre

las variables.

Disefio de investigacion

El disefio considerado fue el no experimental, no existid la intenciéon de manipular
la variable independiente (Pino, 2019). Asimismo, fue transversal porque se
examinaron los fendmenos en un tiempo determinado (Carrasco, 2019) y
correlacional porque se buscé determinar la asociacion entre las variables
(Carrasco, 2019).

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable independiente

Clima organizacional

Definicién conceptual

Sonia Palma (2004) citado en Cabrera (2018) quien define el clima
organizacional como la forma de percibir del colaborador sobre el lugar en el que
trabaja, lo que se puede determinar a través de un diagnostico que permita
evaluar y realizar las medidas que corrijan y mejoren los procesos y la

productividad en la organizacion.

12



Definicion operacional

Es la percepcion que tiene el colaborador de su lugar de trabajo y la
organizacion, para su medicion se aplico la adaptacion del cuestionario de clima
laboral de Palma (2004) donde se establece cinco dimensiones para su estudio:
la autorrealizacion, involucramiento laboral, supervisidon, comunicacion y

condiciones laborales.

Operacionalizacién de las variables (Ver anexo N°1)

Indicadores

Desarrollo personal, desarrollo profesional, superacion profesional, compromiso,
identificacidn institucional, compromiso, supervision, evaluacion, comunicacion,

comunicacion interna, comunicacion externa.

Escala de medicién

Ordinal

Variable dependiente

Desempefio laboral

Definicion conceptual

Segun, Pastor (2018) define el desempenfio laboral como aquellas capacidades
gue muestra una persona, equipo u organizacion y los procesos que se usan
para alcanzar los objetivos 0 metas previamente propuestas que generan
resultados positivos en la organizacién y que para poder ser medido tiene que

ser evaluado de manera constante.

Definicion operacional

Son los procedimientos que se utilizan para conocer cual es el desempefio de
los colaboradores en un determinado puesto de trabajo en la organizacion, para
su medicién, se aplico la adaptacion del cuestionario de desempefio laboral de

Pastor (2018) quien establece cuatro dimensiones para su estudio: la motivacion,
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la responsabilidad, liderazgo y trabajo en equipo, formacion y desarrollo

personal.

Indicadores
Recompensa salarial. Motivacién, valores organizacionales, responsabilidad,

organizacion, influencia, actitud, trabajo en equipo, desarrollo profesional,

desarrollo personal.

Escala de medicién

Ordinal

3.3 Poblacion, muestray muestreo

Poblacién y muestra

Segun, Vara (2015) la poblacion son las unidades de estudio (administrativos)
gue se diferencian por tener particularidades similares. La poblacién de estudio
estuvo constituida por 30 administrativos de la Corporacion Nacional de

Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil.

Criterios de inclusién, trabajadores administrativos de la Corporacién

Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte.

Trabajadores que consintieron su participacion en la investigacion.

Criterios de exclusion, trabajadores que cuenten con permiso o licencia por

enfermedad u otro motivo.

Muestra: segun, Hernandez, Méndez, Mendoza y Cuevas (2017) la muestra es
una parte de la poblacion sobre las que se levantara la informacion del estudio,
por lo que, estuvo conformada por 30 administrativos de la Corporacion Nacional

de Electricidad Agencia Planta Norte.

Muestreo: se utilizdé el muestreo no probabilistico o dirigido, segun, Silvestre y

Huaméan (2019) se diferencia de las probabilisticas porque estas no se
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encuentran sujetas a reglas estadisticas, dependiendo solamente de la decision

o voluntad del que investiga.

3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnicas

La técnica utilizada fue la encuesta con la que se realizé el levantamiento de la
informacion. Segun, Palomino, Pefia, Zevallos y Orizano (2019) son los
procedimientos en concreto que utiliza quien investiga para la obtencion de

informacion.

Instrumento

Segun, Naupas, Valdivia, Palacios y Delgado (2018) refieren que son
herramientas a través de los cuales se recolecta informacién mediante preguntas
0 items que piden una respuesta. Como instrumento se utilizé el cuestionario

estructurado con escala de Likert. (Ver anexo N°2)

Validez de instrumento

Se entiende por valido un instrumento cuando de manera precisa mide el objeto
de estudio para el que fue estructurado (Arbaiza, 2019), por lo tanto, su validez
fue obtenida a través del juicio de profesionales expertos en el tema a investigar.

(Ver anexos N°3)

Confiabilidad del instrumento

Se obtuvo a través de la prueba del coeficiente de confiabilidad de Alfa de
Cronbach en el programa SPSS version 23. (Ver anexo N°4)

3.5 Procedimientos
Se solicito el permiso al Gerente Corporacion Nacional de Electricidad Agencia
Planta Norte, para llevar a cabo en las instalaciones y en el personal de la oficina

la investigacion, se comunico el cronograma de actividades a la gerencia y a los
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participantes, se aplicaron los instrumentos a los 30 administrativos que laboran

en la Planta Norte.

3.6 Método de andlisis de datos
Los datos obtenidos se llenaron en un planillén de Excel y luego fueron
procesados en el programa estadistico SPSS version 23, los resultados

obtenidos se representaron en tablas unidireccionales y de doble entrada.

3.7 Aspectos éticos

Segun, Abanto (2014) se deben considerar los aspectos éticos de acuerdo a la
especialidad y la naturaleza de la investigacion. En este sentido se contemplaron
los siguientes:

Se garantizo el respeto de los participantes, asi como se mantuvo en reserva su
identidad y los resultados de sus evaluaciones, se brind6 un trato justo a todos
los participantes, se utilizaron las normas APA para citar a los autores

contemplados en la investigacion.
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IV. Resultados

Andlisis descriptivo por variable.

Tabla 1 Distribucion del nivel del clima organizacional de los administrativos de

la Corporaciéon Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil, 2020.

N° de
administrativos Porcentaje

Muy desfavorable (<= 46) 11 36,67%
Nivel del Clima Desfavorable (47 - 54) 11 36,67%
Organizacional

Favorable (55+) 8 26,67%

Total 30 100,00%

Fuente: Elaboracion propia, Cuestionario (2020)

Grafico 1 Distribucion del nivel del clima organizacional de los administrativos
de la Corporacién Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil,
2020
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Fuente: Elaboracion propia, Cuestionario (2020)
La tabla 1 y grafico 1, nos muestran que el 36.67% de los administrativos de la
Corporacion Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, tienen un nivel muy
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desfavorable en el clima organizacional, el 36.67% de los administrativos
alcanzaron un nivel desfavorable en el clima organizacional y por ultimo el
26.67% de los administrativos alcanzaron un nivel favorable en el clima

organizacional.

Tabla 2 Distribucién del nivel del desempefio laboral de los administrativos de la

Corporacion Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil, 2020.

N° de administrativos Porcentaje

Bajo (<= 48) 11 36,67%
Nivel del Medio (49 - 53) 9 30,00%
Desempefio
Laboral Alto (54+) 10 33,33%
Total 30 100,00%

Fuente: Elaboracion propia, Cuestionario (2020)

Gréfico 2 Distribucion del nivel del desempefio laboral de los administrativos de

la Corporacion Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil, 2020.
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Fuente: Elaboracion propia, Cuestionario (2020)
La tabla 2 y grafico 2, nos muestran que el 36.67% de los administrativos de la
Corporacion Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, tienen un nivel bajo
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en el desempefo laboral, el 30% de los administrativos alcanzaron un nivel
medio en el desempefio laboral y por ultimo el 33.33% de los administrativos

alcanzaron un nivel alto en el desempefio laboral.

Tabla 3 Prueba de normalidad de los puntajes de la dimension del clima
organizacional y el puntaje del desempefio laboral de los administrativos de la

Corporacion Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil, 2020

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.

Puntaje de la dimension: "Autorrealizacion” ,923 30 ,032*
Puntaje de la dimension: "Involucramiento 911 30 ,015*
Laboral"

Puntaje de la dimension: "Supervision” ,940 30 ,093
Puntaje de la dimension: "Comunicacion” ,949 30 ,157
Puntaje de la dimension: "Condiciones ,927 30 ,040*
Laborales"

Puntaje del Clima Organizacional ,974 30 ,655
Puntaje del Desemperio Laboral ,970 30 ,536

Nota: * la prueba es significativa
Fuente: Elaboracion propia, Cuestionario (2020)

La prueba de normalidad es una técnica esencial para determinar si las variables
cuantitativas tienen una distribucion normal, para poder elegir correctamente la
estadistica de prueba. Como se observa se utilizé la prueba de Shapiro — Wilk

debido a que la muestra es menor 50 elementos
Para ello se plantea la siguiente hipotesis

Ho: Los puntajes de las dimensiones y del clima organizacional con el

desempefio laboral tienen una distribucion normal
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Hi: Los puntajes de las dimensiones y del clima organizacional con el
desemperio laboral no tienen una distribucion normal

La prueba de Shapiro Wilks es significativa para los puntajes de las dimensiones:
"Autorrealizacién”, "Involucramiento Laboral" y las "Condiciones Laborales", esto
quiere decir que no se acepta la Hipdtesis nula, en conclusién, no tienen una
distribucion normal.

Por otro lado, la prueba de Shapiro Wilks es no significativa para los puntajes de
las dimensiones: "Supervision"”, "Comunicacién”, y del puntaje global de la
variable del “Clima Organizacional’ y de la variable del “Desempefio Laboral”,
esto quiere decir que acepta la Hipoétesis nula, en conclusion, tienen una
distribucion normal.

Con esta afirmacion para poder probar la hipotesis de esta investigacion utilizé
la prueba no paramétrica, el coeficiente de correlacion de Sperman y la prueba
paramétrica coeficiente de correlacién de Pearson.
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Objetivo especifico N° 01: Analizar la relacién que existe entre la dimension
autorrealizacion y desempefio laboral de los administrativos de la Corporacion

Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil, 2020.

Como el puntaje de la dimensioén autorrealizacion no tiene distribucion normal, y
el puntaje del desempefio laboral tiene una distribucion normal, para medir la
relacion entre ambos puntajes se utilizd una prueba no paramétrica, el

coeficiente de Rho de Spearman

Tabla 4 Prueba Rho de spearman para medir la relacion que existe entre la
dimension autorrealizacion y desempefio laboral de los administrativos de la

Corporacion Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil, 2020.

Puntaje del Puntaje de la
Desempefio  dimensioén:
Laboral  Autorrealizacién

Rho de Puntaje d?I Coef|C|e_n,te de 1,000 752"
Spearman Desempeiio correlacion
Laboral
Sig. (unilateral) ) ,000
N 30 30
P.untaje. fje la Coeﬁmente de 752" 1,000
dimension: correlacion
Autorrealizacion
Sig. (unilateral) ,000
N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).
Fuente; Elaboracion propia

Como se observa en la tabla 4, refleja que existe una relacion altamente
significativa directa y su nivel es alta en un 0,752 (75.2%) entre el desempefio
laboral y la dimension autorrealizacion del clima organizacional; o que significa

a mayor sea la autorrealizacion, mayor es el desemperio laboral.
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Objetivo especifico N° 02: Establecer la relacion que existe entre la dimensién
involucramiento laboral y desempefio laboral de los administrativos de la
Corporacion Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil, 2020

Como el puntaje de la dimension involucramiento laboral no tiene distribucion
normal, y el puntaje del desempefio laboral tiene una distribucion normal, para
medir la relacion entre ambos puntajes se utilizé una prueba no paramétrica, el

coeficiente de Rho de Spearman

Tabla 5 Prueba Rho de spearman para medir la relacion que existe entre la
dimension involucramiento laboral y desempefio laboral de los administrativos
de la Corporacién Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil,
2020.

Puntaje de la

Puntaje del dimension:
Desempefio "Involucramiento
Laboral Laboral"
Rho de Puntaje d?I Coef|C|e.n,te de 1,000 571"
Spearman Desempeino correlacion
Laboral
Sig. (unilateral) : ,000
N 30 30
P.untaje. ,de la Coeﬂuente de 571" 1,000
dimension: correlacion
“"Involucramiento
Laboral" Sig. (unilateral) ,000
N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).
Fuente; Elaboracion propia

Latabla 5, refleja que existe una relacion altamente significativa directa y su nivel
es moderada en un 0.571 (57.1%) entre el desempefio laboral y la dimensién
Involucramiento laboral del clima organizacional; lo que significa a mayor sea la

Involucramiento Laboral, mayor es el desempefio laboral.
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Objetivo especifico N° 03: Determinar la relacion que existe entre la dimensién
supervision y desempefio laboral de los administrativos de la Corporacién
Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil, 2020.

Como el puntaje de la dimension supervision tiene una distribuciéon normal, y el
puntaje del desempefio laboral tiene una distribucién normal, para medir la
relacion entre ambos puntajes se utiliz6 una prueba paramétrica, el coeficiente
de Pearson

Tabla 6 Prueba Correlacion de Pearson medir la relacién que existe entre la
dimension supervision y desempefio laboral de los administrativos de la

Corporacion Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil, 2020.

Puntaje del  Puntaje de la
Desempefio dimensioén:

Laboral "Supervision”
Correlacion de Pearson 1 ,602™
Puntaje del
Desempefio  gjg. (unilateral) ,000
Laboral
N 30 30
Correlacion de Pearson ,602™ 1
Puntaje de la
dimension: Sig. (unilateral) ,000
"Supervision”
N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).
Fuente; Elaboracion propia

La tabla refleja que existe una relacion altamente significativa directa y su nivel
es moderada en un 0.602 (60.2%) entre el desempefio laboral y la dimension
supervision del clima organizacional; lo que significa a mayor sea la supervision,
mayor es el desempeiio laboral.

23



Objetivo especifico N° 04: Establecer la relacion que existe entre la dimension
comunicacién y desempefio laboral de los administrativos de la Corporacién
Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil, 2020.

Como el puntaje de la dimensién comunicacién tiene una distribucion normal, y
el puntaje del desempefio laboral tiene una distribucion normal, para medir la
relacion entre ambos puntajes se utilizé una prueba paramétrica, el coeficiente

de Pearson.

Tabla 7 Prueba Correlacién de Pearson para medir la relacién que existe entre
la dimensién comunicacién y desempefio laboral de los administrativos de la

Corporacion Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil, 2020.

Puntaje del Puntaje de la
Desempefio dimension:
Laboral "Comunicacion”
Puntaje del Correlacion de 1 413"
Desempefio Pearson
Laboral
Sig. (unilateral) ,012
N 30 30
Puntaje de la Correlacién de 413" 1
dimension: Pearson
"Comunicaciéon”
Sig. (unilateral) ,012
N 30 30

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (1 cola).

Fuente; Elaboracion propia

Latabla 7, refleja que existe una relacion altamente significativa directa y su nivel
es moderada en un 0.413 (41.3%) entre el desempefio laboral y la dimensién
comunicacién del clima organizacional; lo que significa a mayor sea la

comunicacion, mayor es el desempefio laboral.
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Objetivo especifico N° 05: Determinar la relaciéon que existe entre la dimensién
condiciones laborales y desempefio laborales de los administrativos de la

Corporacion Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil, 2020.

Como el puntaje de la dimensiéon condiciones laborales no tiene distribucion
normal, y el puntaje del desempefio laboral tiene una distribucion normal, para
medir la relacion entre ambos puntajes se utilizé una prueba no paramétrica, el

coeficiente de Rho de Spearman

Tabla N° 08. Prueba Rho de spearman para medir la relacion que existe entre la
dimensién condiciones laborales y desempefio laborales de los administrativos
de la Corporacion Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil,
2020.

Puntaje de la
Puntaje del dimension:
Desempefio "Condiciones

Laboral Laborales"
Rho de Puntaje del Coeficiente de 1,000 ,642™
Spearman Desempefio correlacion
Laboral _ _
Sig. (unilateral) . ,000
N 30 30
Puntaje de la  Coeficiente de ,642" 1,000
dimension: correlacion
"Condiciones S iateral 000
Laborales” ig. (unilateral) ,
N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).
Fuente; Elaboracion propia

Como se observa en la tabla 8, existe una relacion altamente significativa directa
y su nivel es moderada en un 0,642 (64.2%) entre el desempeiio laboral y la
dimension condiciones laborales del clima organizacional; lo que significa a

mayor sea las condiciones laborales, mayor es el desempefio laboral.
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Objetivo general: Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional
y desempefio laboral de los administrativos de la Corporacion  Nacional de

Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil, 2020.

Como el puntaje del clima organizacional tiene distribucién normal, y el puntaje
del desempeifio laboral tiene una distribucion normal, para medir la relacion entre

ambos puntajes se utilizé una prueba paramétrica, el coeficiente de Pearson

Tabla 8 Prueba Correlacion de Pearson para medir la relacidon que existe entre
el clima organizacional y desempefio laboral de los administrativos de la

Corporacion Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil, 2020.

Puntaje d~el Puntaje del Clima
Desempeno Organizacional
Laboral 9
gorrelamon de 1 736"
Puntaje del earson
Desempefio , .
Laboral Sig. (unilateral) ,000
N 30 30
gg;rrzlgr(]:lon de 736" 1
Puntaje del
Clima . )
Organizacional Sig. (unilateral) ,000
N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).

Fuente; Elaboracion propia

La tabla refleja que existe una relacién altamente significativa directa y su nivel
es altaen un 0.736 (73.6%) entre el desempefio laboral y el clima organizacional;

lo que significa a mayor sea el clima organizacional, mayor es el desempefio
laboral.
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V. Discusién

Los resultados obtenidos fueron cotejados con las teorias y antecedentes
tedricos contemplados en la investigacion. Sobre el primer objetivo especifico se
encontro la correlacion entre la autorrealizacion y el desempefio laboral. Palma
(2004) citado en (Huaita y Luza, 2018) refiere que es la percepcion que tiene el
colaborador respecto a las oportunidades que su organizacion le ofrece para que
se desarrolle de manera personal y profesional de acuerdo al cargo o tareas que
realiza. Para, Santamaria y Zafa (2017) es la percepcion que se genera en el
trabajador ante la posibilidad de que su ambiente laboral le permita desarrollarse
tanto en lo personal como profesional en relacion a las actividades que cumple,

de tal manera, que le brinde la oportunidad de progresar y realizarse.

Los resultados muestran coincidencia con lo expuesto por los autores
considerados lineas arriba, teniendo un coeficiente de correlacién de (0,752), lo
gue demuestra una alta correlacion significativa y directa entre la
autorrealizacion y el desemperio laboral de los trabajadores, o que permite inferir
gue a mayor son los valores de la autorrealizaciéon, consecuentemente aumenta
el nivel de desempefio laboral, encontrando relacion con los resultados
obtenidos por Pastor (2018) en su investigacion al establecer con un coeficiente
de correlacion de (0,846) que existe una alta y significativa correlacion entre la
autorrealizacién y el desempefio de los colaboradores, de igual manera, coincide
con los resultados de Mamani, Rivera y Flores (2018) quien muestra un

coeficiente (Rho=0,557) lo que demuestra una correlacion significativa.

En tal sentido, sobre la discusion de los resultados obtenidos en el primer
objetivo especifico se encuentra coincidencia con los datos obtenidos por los
autores y los resultados de la investigacion, por lo tanto, la realizacion personal
de los colaboradores es un elemento determinante para alcanzar un mejor
desempeiio en el desarrollo de las actividades encomendadas al personal
administrativo de la Corporacién Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte,

Guayaquil, por lo que, se debe de manera permanente evaluar y proponer
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mejoras con el fin de que la organizacion brinde las condiciones necesarias para

la satisfaccion y desarrollo personal del colaborador.

Respecto al segundo objetivo especifico, sobre establecer la relacion entre el
involucramiento laboral y el clima organizacional de los administrativos de la
Corporacion Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil. Palma
(2004) citado en Victorio (2018) el involucramiento laboral es como se identifica
el trabajador y el compromiso que muestra con los valores de la organizacion y
su desarrollo. Davila (2017) refiere que es el nivel de involucramiento que
muestran los colaboradores en el desarrollo de las actividades encomendadas,
en las que intervienen la energia y tiempo que se utiliza para su realizacion, por

lo que, consideran su labor como su eje principal.

Los resultados muestran coincidencia con lo expuesto por los autores
considerados lineas arriba, teniendo un coeficiente de correlacién de (0,571), lo
gue demuestra una alta correlacion significativa y directa entre el involucramiento
laboral y el desempefio laboral, lo que permite inferir que a mayor son los valores
del involucramiento laboral, consecuentemente aumenta el nivel de desempefio
laboral, encontrandose relacién con los resultados obtenidos por Pastor (2018)
en su investigacion al establecer con un coeficiente de correlacion de (0,427)
gue existe una significativa y alta correlacion entre involucramiento laboral y el
desempeiio de los colaboradores, de igual manera, coincide con los resultados
de Mamani, Rivera y Flores (2018) quien muestra un coeficiente (Rho=0,574) lo

gue demuestra una correlacion significativa.

En tal sentido, sobre la discusion de los resultados obtenidos en el segundo
objetivo especifico se encuentra coincidencia con los datos obtenidos por los
autores y los resultados de la investigacion, por lo tanto, el involucramiento
laboral personal administrativo de la Corporacion Nacional de Electricidad
Agencia Planta Norte, Guayaquil, es de suma importancia para que la

organizacion alcance una mayor productividad y los objetivos y metas
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propuestas, por lo que, de manera permanente se debe evaluar y proponer
mejoras con el fin de que el personal se encuentre involucrado con el desarrollo

de las actividades que realiza y se refleje en una mayor productividad.

Sobre el tercer objetivo especifico, determinar la relacion que se encuentra entre
la supervision y el desemperfio laboral. Palma (2004) citado en Dévila (2018)
refiere la supervision del clima organizacién se refiere a la apreciacion y
significancia que le da el trabajador a la labor del supervisor dentro de la accién

laboral, generando un mayor desempefio en los colaboradores.

Los resultados muestran coincidencia con lo expuesto por los autores
considerados lineas arriba, teniendo un coeficiente de correlacion de (0,602), lo
gue demuestra una alta correlacion significativa y directa entre la supervision y
el desempefio laboral, lo que permite inferir que a mayor son los valores de la
supervision, consecuentemente aumenta el nivel de desempefio laboral,
encontrandose relacién con los resultados obtenidos por Pastor (2018) en su
investigacion al establecer con un coeficiente de correlacion de (0,427) que
existe una significativa y alta correlacion entre la supervision y el desempefio de
los colaboradores, de igual manera, coincide con los resultados de Mamani,
Rivera y Flores (2018) quien muestra un coeficiente (Rho=0,574) lo que

demuestra una correlacion significativa.

En tal sentido, sobre la discusion de los resultados obtenidos en el tercer objetivo
especifico se encuentra coincidencia con los datos obtenidos por los autores y
los resultados de la investigacion, por lo tanto, la supervision al personal
administrativo de la Corporacién Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte,
Guayaquil, es de suma importancia para que tengan un mejor desempefio en
sus tareas laborales, por lo que, de manera permanente se debe evaluar y
proponer mejoras con el fin de mejorar y tener una mayor productividad por parte

del colaborador.
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Respecto al andlisis del cuarto objetivo especifico, determinar la relacién entre
la comunicacion y el desempeiio laboral. Palma (2004) citada en Davila (2018)
refiere que la comunicacion, es el grado de percepcion que tiene el trabajador
sobre la efectividad, fluidez, coherencia, rapidez y precision, de cOmo se trasmite

la informacion respecto del funcionamiento de la organizacion en su interior.

Los resultados muestran coincidencia con lo expuesto por los autores
considerados lineas arriba, teniendo un coeficiente de correlacion de (0.413), lo
gue demuestra una alta correlacion significativa y directa entre la comunicacion
y el desempefio laboral, lo que permite inferir que a mayor son los valores de la
comunicacion, consecuentemente aumenta el nivel de desempefio laboral,
encontrandose relacién con los resultados obtenidos por Pastor (2018) en su
investigacion al establecer con un coeficiente de correlacion de (0,820) que
existe una significativa y alta correlacion entre la comunicacién y el desempefio
de los colaboradores, de igual manera, coincide con los resultados de Mamani,
Rivera y Flores (2018) quien muestra un coeficiente (Rho=0,650) lo que

demuestra una correlacion significativa.

En tal sentido, sobre la discusion de los resultados obtenidos en el cuarto objetivo
especifico se encuentra coincidencia con los datos obtenidos por los autores y
los resultados de la investigacion, por lo tanto, la comunicacion, es de suma
importancia para que tengan un mejor desempefio el personal administrativo de
la Corporacion Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil en sus
tareas laborales, por lo que, de manera permanente se debe evaluar y proponer

mejoras en la comunicacion que se debe desarrollar en la organizacion.

Sobre el andlisis del objetivo especifico cinco, determinar la relacion entre las
condiciones laborales y el desempefio laboral. Palma (2004) citada en Davila
(2018), las condiciones laborales es la perspectiva de que la organizacion brinda
los elementos econdmicos, psicosociales y materiales para que el trabajador

cumpla con las actividades encomendadas, relacionados con la salud laboral,
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mejoras en el estilo de vida y la seguridad laboral. Segun, Garcia (2017) son
aguellos elementos (econdmicos, materiales y psicosociales) necesarios para el

desarrollo del trabajo de manera adecuada.

Los resultados muestran coincidencia con lo expuesto por los autores
considerados lineas arriba, teniendo un coeficiente de correlacion de (0,642), lo
gue demuestra una alta correlacién significativa y directa entre la condiciones
laborales y el desempefio laboral de los trabajadores, lo que permite inferir que
a mayor son los valores de la condiciones laborales, consecuentemente aumenta
el nivel de desempefio laboral, encontrando relacién con los resultados
obtenidos por Pastor (2018) en su investigacion al establecer con un coeficiente
de correlacién de (0,819) que existe una alta y significativa correlacion entre las
condiciones laborales y el desempefio de los colaboradores, de igual manera,
coincide con los resultados de Mamani, Rivera y Flores (2018) quien muestra un
coeficiente (Rho=0,651) lo que demuestra una correlacion significativa.

En tal sentido, sobre la discusion de los resultados obtenidos en el quinto objetivo
especifico se encuentra coincidencia con los datos obtenidos por los autores y
los resultados de la investigacion, por lo tanto, las condiciones que ofrece la
organizacion es de suma importancia para que tengan un mejor desempefio del
personal administrativo de la Corporacion Nacional de Electricidad Agencia
Planta Norte, Guayaquil en sus tareas laborales, por lo que, de manera
permanente se debe evaluar y proponer mejoras en las condiciones laborales
para tener mejor desempefio laboral y por ende una mejor productividad de la

organizacion.

Respecto al objetivo general, determinar la relacion entre el clima organizacional
y el desempeiio laboral. Likert (1968) citado en Arias y Arias (2014) en su modelo
tedrico sobre el clima organizacional plantea que las conductas que presentan
los trabajadores es influenciada por las caracteristicas que presenta la

organizacion, asi como la percepcion, la informacibn que poseen los
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trabajadores de la empresa y capacidades, lo que permite establecer la influencia
gue ejerce el clima que ofrece la organizacidon en el comportamiento del
colaborador Arias y Arias, 2014). Esta teoria considera que existen tres
componentes que determinan las particularidades de la organizacion:
Componente causal, establecen el modo de cémo evoluciona la organizacion y
los resultados obtenidos. Variables Intermediarias, son aquellas que muestran el
estado en que se encuentra una organizacion. Variables Finales son las que nos
muestran los resultados obtenidos de la organizacion como la productividad
(Likert, 2014, citado en Quispe, 2015). Litwiny Stringer (1968) citados en Aguilar
y De la Cruz (2017) buscan revelar cual es el modo en que se comportan las
personas en la organizacion, relacionando la teoria del clima y motivacion,
considerando que el clima organizacional, tiene factores que pueden ser
medidos de manera directa e indirecta por los colaboradores, influyendo de

manera importante en su comportamiento y motivaciones.

Baguer (2012) citado en Salazar y Serpa (2017) refiere que el clima de las
organizaciones se encuentra vinculado con el ambiente de trabajo que se
presenta en una institucion, el cual va a influir en el desempefio de los
trabajadores. Dominguez y Garcia (s/f) citado en Phoccohuabca, Rosales,
Yepez, Flores y Arevalo (2020) el clima organizacional es aquella percepcion
gue tiene el colaborador y se relaciona con la oportunidad que pueden tener para
alcanzar el desarrollo de su persona, su compromiso con sus tareas, Su
interaccion con los demas trabajadores y la informacién que pudiera ser
compartida. Garcia, Moro y Medina (2010) citado en Bernal, Pedraza y Sanchez
(2015) el clima en las organizaciones son aquellas caracteristicas que son
objetivas y posiblemente perdurables en el espacio de trabajo que ofrece una
organizacion que pueden influir en la labor de los colaboradores, como los estilos
de liderazgo, politicas, el comportamiento de las personas, normas y de manera
integral la estructura organizacional con la que se maneja la institucion. Segun,
Chirinos, Merifio y Martinez (2018) la Importancia del clima organizacional radica
en que el lugar donde se trabaja ejerce influencia en las conductas del
colaborador, es decir, influye en la realizacién de sus actividades y desempefio,

en este sentido, es importante que la organizacién analice y conozca los
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elementos que influyen en el comportamiento de los colaboradores, la
percepcion que tienen de sus mandos superiores, el ambiente de trabajo y otros
elementos que estdn a su alrededor. Conocer a una organizacion implica
conocer el lugar donde se ejecutan las actividades. Este lugar puede ser descrito
a través de estudio del clima organizacional, que es uno de los factores que
ejerce mayor influencia en el desempefio de los trabajadores, asi como de la
calidad de los productos o servicios desarrollados en la organizacion. Palma
(2004) citada en Cabrera (2018) define el clima organizacional como la forma de
percibir del colaborador sobre el lugar en el que trabaja, lo que se puede
determinar a través de un diagnostico que permita evaluar y realizar las medidas
gue corrijan y mejoren los procesos Yy la productividad en la organizacion. Por lo
que describe cinco factores para el estudio del clima organizacional:
Autorrealizacién, segun, Palma (2004) citado en (Huaita y Luza, 2018), es la
percepcion que tiene el colaborador respecto a las oportunidades que su
organizacion le ofrece para que se desarrolle de manera personal y profesional
de acuerdo al cargo o tareas que realiza. Segun, Santamaria y Zafia (2017) es
la percepcién que se genera en el trabajador ante la posibilidad de que su
ambiente laboral le permita desarrollarse tanto en lo personal como profesional
en relacion a las actividades que cumple, de tal manera, que le permita progresar
y realizarse. Involucramiento laboral, se refiere a como se identifica el trabajador
y el compromiso que muestra con los valores de la organizacion y su desarrollo
(Palma, 2004, citado en Victorio, 2018). Segun, Davila (2018) Es el nivel de
involucramiento que muestran los colaboradores en el desarrollo de sus
actividades encomendadas, en las que intervienen la energia y tiempo que se
utiliza para su realizacion, por lo que, consideran su labor como su eje principal.
Supervisién, es la apreciacion y significancia que le da el trabajador a la labor
del supervisor dentro de la accién laboral, generando un mayor desempefio en
los colaboradores (Palma, 2004, citada en Davila, 2018). Comunicacion, es el
grado de percepcion que tiene el trabajador sobre la efectividad, fluidez,
coherencia, rapidez y precision, de como se trasmite la informacion respecto del
funcionamiento de la organizacién en su interior (Palma 2004, citada en Davila,
2018). Condiciones laborales, Es la declaracion de que la organizacion brinda
los elementos econdmicos, psicosociales y materiales para que el trabajador

cumpla con las actividades encomendadas, relacionados con la salud laboral,
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mejoras en el estilo de vida y la seguridad laboral (Palma, 2004, citada en Davila,
2018). Son aquellos elementos (econdmicos, materiales y psicosociales)

necesarios para el desarrollo del trabajo de manera adecuada (Garcia, 2017).

Respecto a las teorias del desempefio laboral, Campbell (1990) en su teoria del
desemperio laboral refiere que se enfoca en la validez de los procesos internos
y externos, asi como, la edificacion del conocimiento, de igual manera, este autor
refiere que el rendimiento se puede predecir desde los elementos que lo forman
(Lépez, 2015, p. 40), existiendo otros componentes del desempefio, que son la
comprension procedimental y motivacional, las habilidades y el conocimiento,
asimismo, identifica ocho mecanismos primordiales en el desemperio, estos son
(el desempefio que se tiene de las actividades propias del puesto, el desempeiio
aquellas actividades que no detalla el puesto, desempefio de las actividades
propias de la comunicacion tanto escrita como oral, permanente disciplina de las
personas, facilitar el rendimiento de los grupos y entre pares, direccion, control y

liderazgo) (Estrada y Ramos, 2016, p. 26).

Asimismo, Earley y Shalley (1991) en su teoria de la motivacion-cognitiva, refiere
gue el desempefio laboral es la ampliacion para el establecimiento de las metas,
en este sentido, explica cual es el procedimiento a través del cual las
organizaciones influyen en el desempefio a través de las metas y como estas se
convierten en accion, asimismo, refieren que el desempefio esta conformado por
dos areas, el perfeccionamiento y cumplimiento de los planes de trabajo y la
enunciacion, estimacion y la internalizacién de las metas (Burga y Chavez,
2019).

Segun, Chiavenato (2002) citado en Paredes, Estrada, Quispe, Mamani y
Mamani (2020) define el desempeiio laboral como el ejercicio de la eficacia y la
eficiencia del colaborador lo cual es importante y necesario para una
organizacion. Robbins y Coulter (2018), el desempefio laboral es la actitud que
el colaborador tiene respecto a su trabajo, en tal sentido, mientras los niveles de

satisfaccion sean altos el trabajador mostrara una mejor actitud hacia su labor.
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Alles (2013) la evaluacién de desempefio laboral tiene como objetivo el
permanente desarrollo organizacional, el uso eficiente de los recursos y del
perfeccionamiento profesional y personal de los trabajadores. Por lo que, el
desarrollo de las organizaciones se basa en el desempeiio que tenga su
personal, que le permita mantenerse en el mercado y alcanzar la competitividad
(Chavez, De las Salas y Bozo, 2015). Toro (2002) citado en Pefia y Duran (2016)
el desempefio de los trabajadores se encuentra regulado por reglas,
expectativas de terceros, avances tecnologicos, la economia, eficiencia, salarios
e incentivos, entre otros elementos que pueden asegurar la asociacion entre el
desemperio y los resultados organizacionales. Para, Dessler y Varela (2017) son
los procedimientos que implantan patrones laborales que permitan evaluar de
manera objetiva el desempefio de los colaboradores. Pastor (2018) el
desempefo laboral como aquellas capacidades que muestra una persona,
equipo u organizacion y los procesos que se usan para alcanzar los objetivos o
metas previamente propuestas que generan resultados positivos en la
organizacion y que para poder ser medido tiene que ser evaluado de manera
constante. El cual es evaluado desde cuatro dimensiones: La motivacion, es la
combinacion de diferentes experiencias como la vision, valores y recompensas
esperadas, que son la motivacion de los trabajadores, en tal sentido, la
comprension de la motivacion organizacional, puede constituirse en una valiosa
herramienta que nos permita la evaluacion y mejora del desemperio laboral. La
responsabilidad, son todas las funciones que asume el colaborador en la
organizacion, sin importar el resultado obtenido, en este sentido, las personas
gue no estan bien gestionadas evitan asumir responsabilidades buscando
desviarlas hacia otro miembro, en muchos casos utilizando o beneficiandose de
niveles jerarquicos superiores, para pasarle a su compariero la carga laboral, no
importando si esta bien o mal. Liderazgo y Trabajo en Equipo, El liderazgo es la
autoridad que se ejercita en los integrantes que forman parte de una
organizacion, motivandolos a trabajar de forma voluntaria y apasionada para
lograr los objetivos organizacionales. Aquel que es capaza de ejercer influencia
en los colaboradores o personas es un lider. En este sentido, es lider quien tiene
la capacidad de influenciar en la actitud, decisiones y opiniones de las personas
aun sin tener alguna autoridad. Formacion y Desarrollo Profesional, desarrollar

y formar profesionalmente al talento humano es una manera de atender
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situaciones criticas en la organizacion, por lo que, los programas de desarrollo y
capacitacion, nos permiten fortalecer las actitudes del personal, desarrollar una
comunicacion mas efectiva y clara, creando un mismo sentido de visién y un

idioma en comun para los trabajadores (Pastor, 2018).

Los resultados muestran coincidencia con lo expuesto por los autores
considerados lineas arriba, teniendo un coeficiente de correlacion de (0,736), lo
gue demuestra una alta correlacién significativa y directa entre el clima
organizacional y el desempeiio laboral del personal administrativo de la
Corporacion Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil, lo que
permite inferir que mejor es el clima organizacional, mayor es el nivel de
desemperfios de los colaboradores, encontrando relacién con los resultados
obtenidos por Pastor (2018) en su investigacion al establecer con un coeficiente
de correlacion de (0,941) que si existe una alta y significativa correlacién entre el
clima organizacional y el desempeiio laboral. Mamani, Rivera y Flores (2018)
muestra un coeficiente de correlacion de (Rho=0,676). Goicochea (2018),
concluye que existe correlacion significativa entre las variables. Bobadilla (2017)
en su investigacion establece un coeficiente de correlacion de (0,088). Seclen y
Flores (2017) al igual que Arias y Arias (2016) y Dominguez (2018) concluyen
gue existe una relacion significativa entre las variables clima organizacional y
desemperio laboral. Santamaria (2020) concluye que el clima organizacional
influye significativamente en el desempefio de los trabajadores. Dominguez
(2018).

Por lo tanto, se determina que existe coincidencia entre lo expuesto por los
autores lineas arriba y los resultados obtenidos en la investigacion, lo que
permite establecer la importancia que tiene el clima organizacional en el
desarrollo de las funciones y el desempefio de los colaboradores, por lo que se
debe evaluar y mejorar permanentemente el clima organizacional que permita a
la organizacién obtener un mejor desempefio laboral que se vera reflejado en la
productividad de la Corporacién Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte,

Guayaquil.
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VI.

Conclusiones

. Se concluye que, entre la autorrealizacion y el desempefio laboral, existe

una relacién significativa mostrando un coeficiente de (0,752) (Ver tabla
4).

. Se concluye que, entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral,

existe una relacion significativa mostrando un coeficiente de (0,571) (Ver
tabla 5).

. Se concluye que, entre la supervision y el desempefio laboral, existe una

relacion significativa mostrando un coeficiente de (0,602) (Ver tabla 6).

. Se concluye que, entre la comunicacion y el desempefio laboral, existe

una relacion significativa mostrando un coeficiente de (0,413) (Ver tabla
7).

. Se concluye que, entre las condiciones laborales y el desempefio laboral,

existe una relacion significativa mostrando un coeficiente de (0,642) (Ver
tabla 8).

. Se concluye que, entre el clima organizacional y el desempefio laboral,

existe una relacion significativa mostrando un coeficiente de (0,736) (Ver
tabla 9).
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VIl. Recomendaciones

Se recomienda al gerente disefiar programas de capacitacion motivacionales
para fortalecer y mejorar el desarrollo personal y profesional de los

colaboradores.

Se recomienda al gerente tener reuniones con frecuencia para socializar los
logros de la organizacion y conocer los puntos de vista de los colaboradores para

desarrollar su identificacion con los logros alcanzados por la organizacion.

Se recomiendo a los jefes de linea mantener una supervision como parte de sus
labores que permitan el involucramiento de todos los colaboradores para el logro

de los objetivo organizacionales y personales.

Estimar en el plan organizacional, desarrollar y utilizar una buena comunicacion
que les permita tener a los trabajadores mayor confianza para comunicar ideas

gue estén orientadas en mejora de la organizacion.

Realizar un andlisis de infraestructura, ambientes, accesorios con el objetivo de
brindar al personal un ambiente ergondmico para que pueda desarrollar sus

actividades adecuadamente fortaleciendo su bienestar biopsicosocial.

Se recomienda al gerente de la institucion desarrollar programas que permitan
evaluar y mejorar el desempefio de los colaboradores y realizar un diagnéstico
de como se encuentra el clima organizacional de la Corporacion Nacional de
Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil, para desarrollar estrategias que
permitan mejorarlo y se vea reflejado en un mejor desempefio de los

trabajadores.
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Operacionalizacién de las variables (Anexo 3)
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Fichatécnica del cuestionario de clima organizacional (Anexo 4)

Nombre

Cuestionario de Clima Laboral CL-SPC.

Autor

Procedencia
Adaptado
Procedencia
Aplicacién

Ambito de aplicacién
Duracién

Finalidad

Numero de items

Descripcion

Escala de mediciéon

Niveles

Sonia Palma Catrrillo

Lima - Pert

Ramirez Navarro Sandi Evelyn

Guayaquil — Ecuador

Individual / grupal

Organizacional

20 minutos

Evaluar el clima organizacional

13

El cuestionario estd constituido por cinco
dimensiones autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision,

comunicacion y condiciones laborales.

Likert. Nunca= 1 Casi nunca=2 A veces= 3

Casi siempre= 4 Siempre=5

Favorable
Desfavorable

Muy desfavorable




CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

Titulo de investigacion: Clima organizacional y desempefio laboral de los administrativos de la Corporacion Nacional de
Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil, 2020.

Obijetivo: Clima organizacional y desempefio laboral de los administrativos de la Corporacion Nacional de Electricidad
Agencia Planta Norte, Guayaquil, 2020.

Autora: Ramirez Navarro Sandi Evelyn

Instrucciones
Estimado colaborador: lea detenidamente cada una de las preguntas y responda.

Las preguntas tienen cinco opciones de respuesta, elija la que mejor describa lo que piensa usted. Solamente una opcién.
Marque con una cruz o realice un simbolo de verificacion. Recuerde: no marcar dos opciones. Marque asi:

v 0 X
Variable 1 Escala de medici6n
Clima organizacional Siempre _Casi A Casi Nunca
siempre veces nunca
®) () ®) @ (@)

Autorrealizacion

Existe oportunidad de desarrollarse personalmente en la Corporacion.

Cada trabajador se asegura con los niveles de logro para un desarrollo
profesional.

El jefe brinda apoyo para superarse profesionalmente.

Involucramiento laboral

Se siente comprometido con el éxito de la Corporacion.

Me siento un factor clave y me identifico con la Corporacién para el éxito
de la misma.

Todos estan comprometidos con el desarrollo organizacional.

Supervision

Los supervisores nos brindan apoyo en las tareas laborales con el objetivo
de resolver cualquier problema de la Corporacion.

De acuerdo a los resultados de la evaluacién mejoramos continuamente

Comunicacion

En la Corporacién existen suficientes canales de comunicacion.

La Corporacién fomenta y promueve la comunicacion interna

En la Corporacién la comunicacion externa es clara y precisa.

Condiciones laborales

La Corporacién dispone de tecnologia que facilita el trabajo

la Corporacién cuenta con elementos materiales (muebles infraestructura)
para el cumplimento de las funciones.




Ficha técnica del cuestionario de desempefio laboral

Nombre Cuestionario de desemperio laboral

Procedencia Lima — Pert 2018

Aplicacién Individual / grupal

Duracién 08 minutos

Numero de items 12

Escala de mediciéon Likert. Nunca= 1 Casi nunca=2 A veces= 3

Casi siempre= 4 Siempre=5




CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Titulo de investigacion: Clima organizacional y desempefio laboral de los administrativos de la Corporacion Nacional de
Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil, 2020.

Obijetivo: Determinar la relacion que existe entre clima organizacional y desempefio laboral de los administrativos de la
Corporacién Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil, 2020.

Autora: Ramirez Navarro Sandi Evelyn

Instrucciones
Estimado colaborador: lea detenidamente cada una de las preguntas y responda.

Las preguntas tienen cinco opciones de respuesta, elija la que mejor describa lo que piensa usted. Solamente una opcion.
Marque con una cruz o realice un simbolo de verificacion. Recuerde: no marcar dos opciones. Marque asi:

v 0 X
Variable 2 Escala de medicion
Desemperio laboral Siempre .Casi A Casi Nunca
siempre | veces | nunca
®) 4) ©)) 2 6
Motivacion

Se siente motivado por las recompensas salariales que recibe.

Se siente motivado por los resultados que logra en su trabajo.

Se promueven los valores organizacionales en la Corporacion .

Responsabilidad

Realiza en trabajo con responsabilidad y lo entrega en la fecha
establecida.

Organiza y realiza su trabajo en forma metddica y ordenada.

Cumple con el trabajo y registra responsabilidad

Liderazgo y trabajo en equipo

Responde de forma clara y oportuna las dudas del personal de la
Corporacion influenciando para el desarrollo de la misma.

Se muestra atento con una actitud de cambio, implementando
nuevas metodologias de trabajo.

Demuestra una actitud positiva hacia el trabajo en equipo.

Formacion y desarrollo profesional

Los jefes promueven capacitaciones para el fortalecer el desarrollo
profesional y personal

Su trabajo le permite desarrollarse profesionalmente.

La Corporacion promueve el desarrollo personal.




Variable desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido2 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

774

12

Variable Clima organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,804

13




Confiabilidad total de variable clima organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido2 0 ,0
Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,918 13

Confiabilidad variable desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 30 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,855 12




Anexo N°5

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “escala de cima |aboral’

OBJETIVO « Evaluar el chima laboral de los administrativos de la Corporacion Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil, 2020

DIRIGIDO A : Personal administrativo

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR '*TM —/" G ENCihs AM//.: 3 TAATred S

VALORACION:

I Muy Alto I)( Alto I Medio Bajo | Muy Bajo |
(La valoracién va a criterio del investigador esta valoracion es solo un ejemplo)
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TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempeiio laboral de los administrativos de la Corporacion Naclonal de Flectricldad Agenela Planta Norte
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Desempedo laboral’

OBJETIVO : Evaluar el clima laboral de los administrativos de la Corporacion Nacional de Electricidad Planta Norte, Guayaquil, 2020.
DIRIGIDO A : Personal administrativo.

> ’ S
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: ... & /A6 Dac a ¢ S & rtiad e

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR J’" './h' GErens ;40 Hrwis TRATAS

VALORACION:

I Muy Alto |x Alto I Medio | Bajo I MuyBa]o—l
(La valoracién va a criterio del investigador esta valoracién es solo un ejemplo)

- a

e

hﬂhs‘-x ario
Doctor En Clencias Administrativas
DNI: 02628448




MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacienal y desempedio laboral de los administrativos de la Corporacion Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMERE DEL INSTRUMENTO: "escala de clima laboral®

- .,

OBJETIVD : Evaluar el clima laboral de los administrativos de la Corporacion Nacional de Electricidad Agencia Planta Mortz,
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DIRIGIDO A : Persanal administrativo.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EvaLuapor: . [WELS2A | WILEGHS heam

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR HACSTEE €M fOHINSTRAUS: 3E Enfems

VALORACION:

Muy Alto Alto . Medio Bajo Muy Bajo
nvestigador esta valoracién es solo un ejemplo)

(La valoracion va a criter




MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempedio laboral de los administrativos de la Corporacion Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte,

Guayaquil, 2020.
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Desempefio laboral®

OBJETI‘\iO : Evaluar el clima laboral de los administrativos de la Corporacidon Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte,
Guayaquill, 2020.
DIRIGIDO A : Personal administrativo,

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR IBGISTER BN AOAWTIAUGH T EHMRESMS

VALORACION:

Muy Alto Alto A Medio Bajo Muy Bajo
(La valoracién va a criterio del investigador esta valoracion es solo un ejemplo)
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Guayaguil, 2020, «

MATRIZ DE VALIDACION
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “escala de chma laboral’

OBJETIVO : Evaluar el clima laboral de los administrativos de la Corporacion Nacional de Electriciiad Agencia Planta Norte,
Guayagquil, 2020.

DIRIGIDO A : Personal administrativo.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: JAIME FERNANDO VILLACIS VARGAS

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS, MAGISTER EN DOCENCIA Y GERENCIA EN
EDUCACION SUPERIOR

VALORACION:

[ aauy Atto [ Ao X| wedio | B | Muy Bajo |
(La valoracion va a criterio del investigador esta valoracién es solo un ejemplo)

i
FIRMA DEL EVALUADOR
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Gunyaguil, 2020,
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Dessmpefo laboral®

OBJETIVO : Evaluar el clima taboral de los administrativos de la Corporacién Nacional de Electricidad Agencla Planta Norte,
Guayaguil, 2020.
DIRIGIDO A : Personal administrative

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: JAIME FERNANDO VILLACIS VARGAS

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS, MAGISTER EN DOCENCIA Y GERENCIA EN
EDUCACION SUPERIOR

VALORACION:

LMuyAlto I Am')(l Medio I Bajo l Muy Bajo I
(La valoracion va a criterio del investigador esta valoracién es solo un ejemplo)
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MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacionnl y desempefio laboral de los administrativos de Is Corporacién Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte,
Guavaquil, 2020,
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Anexo N°6

CORPORACION NACIONAL DE ELECTRICIDAD

' Guayaquil, Noviembre 18 de 2020

Senores
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Piura - Per. -

Por medio de la presente, en calidad de LIDER DE TALENTO HUMANO de la
compaiia CNEL EP - Unidad de Negocio Guayaquil, RUC N°0968599020001,
domiciliada en la ciudad de Guayaquil - Ecuador, que tiene como Actividad
Feondmica - Operacion de Sistemas de Trammm(m y Distribucién de Energia
Eléctrica.

Autoriza a la funcionaria Ing. SANDI EVELYN RAMIREZ NAVARRO, con
Cedula de Identidad N*120458087-5, quien labora en esta institucion, para que
pueda hacer uso del nombre de CNEL EP, UN GYE para el desarrollo del Proyecto
de Investigacién que tiene como titulo “CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL DE LOS ADMINISTRATIVOS DE LA
CORPORACION NACIONAL DE ELECTRICIDAD, AGENCIA PLANTA
NORTE, GUAYAQUIL 2020.*, ¢l cual se desarrolla para la obtencion del grado
académico de:  Maestra en  Administracion  de  Negocio- MBA, en la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEFJO de la ciudad de Piura en Pert,

EP- Umdad dc Negoao Guayaquil



