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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como finalidad determinar la relacion del clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores contratados de la
Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de Tumbes, Perq,
2022; y un problema enfocado a investigar ¢De qué manera se relaciona el
clima organizacional con el desempefio laboral de trabajadores contratados en
Oficina de Administracion del Gobierno Regional de Tumbes, 20227 Utilizando
una metodologia de investigacion cuantitativa, correlacional y transversal no
experimental. (Hernandez, et al., 2014) Cuenta con hipotesis de que existe
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores contratados de la Oficina Regional de Administracion del Gobierno
Regional de Tumbes, Peru, 2022, la cual fue comprobada a través de sistemas
estadisticos como SPSS 25,0, mediante la aplicacion de instrumentos validados
a través del alfa de Cronbach. Se obtuvieron los siguientes resultados en base
a una muestra de 23 individuos, en donde el coeficiente de correlacion de
Pearson obtenido es de 0,709, indicando que existe una correlacion positiva alta
entre las variables clima institucional y desempefio laboral y el valor de
significancia al ser 0,000 indica que se rechaza la hipétesis nula 'y se acepta la
hipotesis de investigacion Hi: Existe relacion entre el clima organizacional y el
desempeifio laboral de los trabajadores de contrato administrativo de servicio en
la Oficina Regional de Administracién del Gobierno Regional de Tumbes, 2022
Concluyendo que el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores contratados de la Oficina Regional de Administracion del Gobierno
Regional de Tumbes, Pera, 2022. Con una correlacién de Pearson de 0,709 y
un nivel de significancia de 0,000 <p-valor 0.01.

Palabras clave: Cima organizacional, comunicacion, desempefio laboral,

liderazgo.
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ABSTRACT

The finality of this research was to determine the relationship between the
organizational climate and the work performance of the contracted workers of
the Regional Office of Administration of the Regional Government of Tumbes,
Peru, 2022; and a research problem focused on how the organizational climate
is related to the job performance of workers hired in the Administration Office of
the Regional Government of Tumbes, 2022? Using a quantitative, correlational
and non-experimental cross-sectional research methodology. (Hernandez et al.,
2015) It has a hypothesis that there is a relationship between the organizational
climate and the work performance of the contracted workers of the Regional
Administration Office of the Regional Government of Tumbes, Peru, 2022, which
was verified through statistical systems such as SPSS 25.0, through the
application of instruments validated through Cronbach's alpha. The following
results were obtained based on a sample of 23 individuals, where the Pearson
correlation coefficient obtained is 0,709, indicating that there is a high positive
correlation between the variables institutional climate and work performance and
the significance value being 0,000 indicates that the null hypothesis is rejected
and the research hypothesis is accepted Hi: There is a relationship between the
organizational climate and the job performance of the administrative service
contract workers in the Regional Office of Administration of the Regional
Government of Tumbes, 2022 Concluding that the climate organization and job
performance of contracted workers of the Regional Administration Office of the
Regional Government of Tumbes, Peru, 2022. With a Pearson correlation of

0,709 and a significance level of 0,000 <p-value 0,01.

Keywords: Organizational top, communication, job performance, leadership.
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CAPITULO |: INTRODUCCION

La presente investigacion denominada clima organizacional y desempefio
laboral de trabajadores contratados en la Oficina de Administracion del
Gobierno Regional de Tumbes, 2022, la cual tuvo como finalidad determinar la
relacion del clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
contratados de la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de
Tumbes, Peru, 2022; y un problema enfocado a investigar ¢ De qué manera se
relaciona el clima organizacional con el desempefio laboral de trabajadores
contratados en Oficina de Administracién del Gobierno Regional de Tumbes,
20227.

La delimitacion de las problematicas desarrolladas estuvo basada en contextos,
tanto internacionales, nacionales y local (problematica referente a la Institucién
materia de estudio). En todo el mundo, muchas instituciones buscan cambiar
sus procesos para hacerlos competentes. Este enfoque afecta directamente a
los trabajadores con el objetivo de lograr un estado de transicién que incluya un
cambio de paradigma. En el enfoque adoptado en México, el comportamiento
exhibido por el personal de la agencia conduce a un logro exitoso y productivo
de las metas de la agencia. Asi, la encuesta tuvo una conexién inmediata, sélida
y realmente critica entre el entorno de autoridad y la ejecucién de la ocupacion
de los funcionarios locales que trabajan en diversos establecimientos publicos
en México. Asi, cuanto mejor sea el entorno de autoridad, mayor sera el grado
de ejecucion de la ocupacion de los directores publicos, lo que redundara en
beneficio de todos y de la organizacién. (Gonzalez & Morales, 2020)

En la actualidad, los individuos son el capital central y significativo de una
organizacion, donde tienen derecho a trabajar en un clima de calidad, y en las
mejores condiciones para fomentar sus habilidades, incidiendo en el trabajo de

15



su exposicion y ampliando su utilidad; se destaca la importancia de los recursos
humanos como variable decisiva en la administracion publica institucional. Se
realizé una investigacion por parte del Instituto Nacional de Proteccién Civil en
2019 en donde se utilizoé una prueba de poblacion a 196 trabajadores de varias
regiones, a quienes se les aplicé el instrumento validado y fiable, para obtener
datos y exponer el tipo de relacion que existe entre el entorno jerarquico y la
ejecucion del trabajo, donde se observé que 66 trabajadores mostraron que con
frecuencia existe una conexion inmediata entre el entorno jerarquico y la
ejecucion del trabajo. Asi, 46 de ellos mostraron que existe bastante a menudo
y en general una relacion inmediata, mientras que 33 trabajadores demostraron
gue existe bastante a menudo y en ocasiones una conexién inmediata entre los
factores de examen. Por lo tanto, se razon6 que en un clima de calidad donde
el acuerdo, la amistad y las grandes cualidades crearian una mejor ejecucion

de los trabajadores. (Penachi, 2019)

La relacion entre el clima organizacional con el desempefio laboral de
trabajadores contratados en Oficina de Administracion del Gobierno Regional
de Tumbes, 2022, como investigacion académica se realiza En nuestro tiempo,
los jefes de muchas agencias son mejores para expresar sus opiniones y
entusiasmo por los trabajadores que forman parte de sus equipos de trabajo,
sabiendo que, ante los conflictos laborales, el desarrollo de la agencia se ve

directamente afectado al lugar.

El presente tema de investigacion es importante porque evalla el impacto del
clima organizacional en la mejora del desempefio laboral de los empleados, lo
gue orienta los enfoques de soluciones especificas para el desarrollo medio de
recursos humanos y su papel en la organizacion. Por tanto, en cuanto al clima
organizacional, se examina la teoria de Likert, la cual sostiene que las acciones
gue realizan los trabajadores dependen directamente de las acciones
administrativas y de las condiciones institucionales percibidas por los propios

trabajadores, expresando asi que esta relacion es determinada por la
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percepcion. Si bien es cierto que los empleados estan contentos con sus
puestos, hay que tener en cuenta que hay elementos, por ejemplo, la
remuneracién, los problemas de correspondencia, los planes de trabajo, la
ausencia de habilidades y el escaso reconocimiento que influyen en los
trabajadores y hacen que no estén del todo satisfechos y convencidos. (Urbano,
2018)

Cuando una persona percibe su clima laboral, el clima organizacional es
determinante y afecta enormemente su satisfaccion y desempefio laboral. El
desempeiio adecuado se logra a través de un clima organizacional adecuado,
el cual se logra con colaboradores adecuados asociados a la cultura
organizacional, que demuestren habilidades en el desarrollo de las actividades
gue les son asignadas, y que puedan contribuir al logro de los objetivos.
Mediante la observacion de las labores que desarrollan los trabajadores, se
identifican sus necesidades de formacion y desarrollo, tanto personal como
profesional, ya que conocer sus verdaderas competencias y habilidades
redunda en un plan de mejora continua. Es por ello que en la Oficina de
Administracion del Gobierno Regional de Tumbes no se aleja de este enfoque,
en donde se buscara demostrar que existen dimensiones y expectativas de los

trabajadores frente a las variables de estudio. (Barboza et al., 2021)

La investigacién ha sido estudiada debido a que aport6 informacion al Gobierno
Regional de Tumbes en funcién a las variables, y de tal manera poder generar
y elaborar planes de accion que involucren la mejora del servicio y por ende
lograr satisfacer a los trabajadores. Ademas, identific6 teorias y
conceptualizaciones de sus variables a investigar las cuales son clima
organizacional y desempefio laboral; ademas de sus dimensiones, las cuales
seran se descompondran en indicadores (ver tabla 2) reflejados en la
operacionalizacion de variables.

Para la idea de trabajo presenté como localizacion al Gobierno Regional de
Tumbes, aplicado a la poblacion enfatizada de los trabajadores contratados de

la oficina de administracion a los cuales se les aplico dos instrumentos validados
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internacionalmente para medir las variables: Clima Organizacional vy
desempeiio laboral; instrumentos adaptados a la conceptualizacion de la
poblacion de estudio los cuales fueron validados a través del juicio de expertos
para certificar su confiabilidad a través del Alfa de Cronbach.

18



2.1

CAPITULO II. ESTADO DEL ARTE

Bases tedrico cientificas

2.1.1 Clima organizacional

Juarez-Adauta, 2012; considera que:

“‘Esencialmente, se refiere a nuestra percepcion de las personas que
integran una organizacion, y para ello tiene en cuenta distintas fuentes
de informacion. El concepto de satisfaccion laboral también es diverso y
tiene una evolucion histérica relacionada con la conceptualizacion del
clima organizacional. Ademas, es la mentalidad del representante hacia
Su propio trabajo, que depende de los angulos pertinentes, por ejemplo,
la posibilidad de autoconciencia, el trabajo y la compensacion obtenida,
los enfoques de autoridad, las relaciones con diferentes individuos de la
asociacion y las relaciones con el poder, el material y las condiciones
Facilitar la exposicion de sus tareas y obligaciones.” (Juarez-Adauta,
2012)

Pérez et. al., 2006, afirma que:

Es la cualidad relativamente permanente del ambiente interno que
experimentan los miembros del grupo en una organizacién que afecta su
comportamiento y puede describirse mediante un conjunto de valores
especificos a las caracteristicas de la organizacion. Esta definicion
destaca las caracteristicas descriptivas de una organizacion que influyen
en el comportamiento laboral de las personas. Ademas, es una
apreciacion o percepcion del desarrollo real en el trabajo. Esta
percepcion es el producto de un proceso de formacién de conceptos que
surge de la interrelacibn de eventos y cualidades organizacionales.
(Pérez et al., 2006)
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Sandoval, 2004; define:
El clima se refiere a las caracteristicas del entorno de trabajo. Los
trabajadores que trabajan en el medio ambiente perciben estas
caracteristicas directa o indirectamente. El clima tiene un impacto en el
comportamiento laboral. El clima es una variable de factores sistémicos
que interfieren en el comportamiento organizacional e individual.
(Sandoval, 2004)

En lo referente a los principios, los autores (Sandoval, 2004) consideran:
Once ( 11) principios que aplican al clima organizacional: 1) Autonomia,
que se refiere al grado de libertad que un individuo puede tener en la
forma en que toma decisiones y resuelve problemas; 2) Conflicto y
cooperacion, que se refiere a empleados 3) El nivel de cooperacién que
se observa en la realizacion del trabajo y en el apoyo material y humano
recibido de la organizacion 3) Las relaciones sociales, es decir, el clima
social y el tipo de amistades en las que se vive Lineamientos, lemas y
politicas que inciden directamente en como cada uno se realiza la tarea;
5) Compensacion, que se basa en cdmo se paga a los trabajadores; 6)
Desempefio, que es la relacion entre la compensacion y el trabajo
realizado, con base en las habilidades del ejecutante; 7) Motivacion,
basado en los aspectos motivacionales del desarrollo de la organizacion
entre sus empleados; 8) Estatus, que se refiere a los diferentes niveles y
niveles de énfasis de la organizacion en estas diferencias; 9) Flexibilidad
e innovacion, principio que incluye que la organizacion intente cosas
nuevas y voluntad cambiante para hacer cosas; 10) Concentracion de
decisiones, observando la clasificacion de la empresa en la jerarquia 11)
Apoyo, basado en el tipo de apoyo que brinda la alta direccién cuando
los empleados enfrentan problemas relacionados con el trabajo o no

relacionados con el trabajo.
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a.

b.

Teoria de clima organizacional

Segun Warren Bennis, la teoria del clima organizacional es s un
intrincado  procedimiento dirigido a cambiar las convicciones,
mentalidades, valores y construcciones de una asociacion con el objetivo
de que pueda ajustarse mas facilmente a los nuevos avances, mercados
y dificultades. Por lo tanto, no se hace simplemente cualquier cosa para
trabajar en la asociacion, es cualquier cosa menos una capacidad de
empoderamiento de la asociacion, es un tipo particular de cambio de
ciclo destinado a lograr un tipo especifico de resultado. En consecuencia,
el avance autoritario puede incluir la mediacién en la asociacion de
procesos, la utilizacion de las habilidades contenidas en la conducta de
los asuntos financieros, asi como la reflexion, la mejora del marco, la

organizacion y el autoanalisis. (H. Gonzalez & Gonzélez, 2010)

Dimensiones de clima organizacional

Realizaciéon personal

Se interpreta como la apreciacion del empleado de las posibilidades de
desarrollo profesional y personal dentro de la empresa, que le permita
sentirse realizado y capaz de crecer en sus respectivos campos.
(Belsuzarri & Acosta, 2020)

Involucramiento laboral

La identificacién de un subordinado con la empresa, ya sea en términos
de valores o el compromiso en si mismo; para lograr las metas
establecidas, lo que conducira a un buen desempefio laboral a través de

la mejora de la calidad del servicio. (Belsuzarri & Acosta, 2020)

Supervision
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Se refiere a la conciencia de los empleados sobre la importancia de sus
superiores en la supervision interna de la empresa. Este descuido crea

tension y mejora el desempefio laboral. (Belsuzarri & Acosta, 2020)

Comunicacion

Perciba el flujo, la claridad, la coherencia, la velocidad y la precision de
la informacion relevante para las operaciones de su organizacion. La
comunicacion que se establece entre los colaboradores funciona de
manera efectiva, sin embargo, el desempefio es deficiente cuando se
involucra una mayor variedad de ubicaciones y areas. (Belsuzarri &
Acosta, 2020)

Condiciones laborales

Las condiciones en que los colaboradores realizan sus funciones, estas
condiciones deben ser Optimas en cuanto a factores econdmicos,
materiales o psicosociales para un mejor desempefio. (Belsuzarri &
Acosta, 2020)

2.1.2 Desempefio laboral

a. Definicion
Las condiciones en que los colaboradores realizan sus funciones, las
cuales deben ser ¢ptimas en términos econdmicos, materiales o
psicosociales para lograr un mejor desempefio. Desarroll6 una teoria del
desemperio laboral que es bien conocida en la psicologia del trabajo en
Europa. (Urbano, 2018)

b. Teoria de desempefio laboral
El psicélogo Hacker, W. (1994, pags. 91-120) La teoria depende del
manejo de datos, pero solo de los relacionados con la conducta. Es de

naturaleza mental y, a pesar de que imparte angulos a otras
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especulaciones de conducta mental, contrasta en su forma de tratar el
lugar de trabajo. Hacker, W. (1994) presenta dos perspectivas: la primera
es la actividad, que incorpora desde el objetivo hasta la disposicion, su
ejecucion y la entrada resultante, y la segunda muestra que no se fija en
piedra por la vision cognitiva o programada. Expresa ademas que la
actividad comprende seis etapas: fijacion del objetivo, direccion, edad del
plan, navegacion, control del lider y critica. (Belsuzarri & Acosta, 2020)
Esta es la intercesidbn de cada experto en la capacidad de la obra
designada, de acuerdo a sus responsabilidades, lograra resultados
positivos para su profesion o asociacion. Ademas, se refiere al
desempeiio de un colega a partir de su desempefio en el trabajo,
mostrando su experiencia, informacion y habilidades para desempeiiar
su trabajo, lo que le permite alcanzar las metas determinadas de acuerdo
a su situacion. (Lipa, 2020)

Es el rendimiento que cada trabajador muestra mientras realiza sus
actividades diarias, considerada como la puerta abierta que los
representantes necesitan para exhibir sus capacidades de trabajo,
informacion, encuentros, habilidades, capacidades, atributos
individuales o0 mas cada una de las cualidades que ayudan a lograr los
objetivos de la fundacion. (Penachi, 2019)

C. Dimensiones de desempefio laboral

Motivacion

La motivacion humana se define como “un estado emocional que se
genera en una persona como consecuencia de la influencia que ejercen
determinados motivos en su comportamiento”. Tiene diferentes niveles
de estructura y desarrollo; “en algunas ocasiones sucede que, aunque la
necesidad no se satisfaga, tampoco existe frustracion ya que se
transfiere a otra necesidad la satisfaccion de algunas necesidades es

transitoria dado que el comportamiento humano es un proceso continuo
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de solucion de problemas y de satisfaccion de necesidades”. (Livias,
2019)

Responsabilidad

La responsabilidad es una cosmovision a partir de la cual se puede
construir otra implicacion que las asociaciones u organizaciones tienen o
deben tener con su clima exterior e interior dentro de la estructura de una
busqueda de giro razonable; infiere una ética cuyas cualidades y normas
aluden a la consideraciéon de los compafieros de equipo, el ciclo
especializado que impacta el clima, la sintonia y la entrevista con las
personas que estan conectadas, la rectitud que puede crear la
identificacion y la confianza con el area local y los demas, se hace
evidente practicamente hablando y la conducta. De la misma manera el
discurso, la obligacion se caracteriza como la obligacion de hacer frente
a cualquier consecuencia con respecto a la propia conducta. (Velarde,
2018)

Liderazgo

Debe percibirse como un tipo de impacto a través del cual se puede
hacer que los individuos de una asociacion trabajen juntos de forma
intencionada y entusiasta en la consecucion de objetivos autorizados. El
individuo que practica este tipo de fuerza es el lider. El lider es, por tanto,
un individuo que puede influir en las perspectivas y valoraciones de los
individuos de una reunion, asi como en sus decisiones, sin estar
enriquecido con el poder formal. Podriamos decir que la iniciativa incluye
organizar, coordinar y eventualmente hacer que otros hagan,
estableciendo el ambiente de manera amistosa y con el menor esfuerzo

para la reunién. (Velarde, 2018)
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2.2

Antecedentes

(Barboza et. al., 2021) La investigacion se llevé a cabo en el Hotel Las
Vegas en Cajamarca, Perd, su objetivo fue determinar la relacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral para poder representar el
ambiente climatico y comprender el nivel de desempefio laboral de los
empleados. Se trata de un estudio transversal cuantitativo, relevante, no
exploratorio. Para obtener los datos, encuestamos a 18 trabajadores del
hotel. Correspondiente a la herramienta de seleccion de informacion, se
relevé cada variable, conformada por 15 cosas en escala tipo Likert, la
cual fue aprobada por expertos para completar la calidad inmobiliaria por
el coeficiente Alfa de Cronbach. Se obtuvo 0,926 de sus 30 items, el
instrumento es robusto y estable. Para medir la relacion, utilizando el
coeficiente de relacién de Spearman, se muestra una relacion de 0.733,
indicando una relacién positiva alta, y un grado importante de 0.01 menor
a 0.05, se concluye que existe una relacién entre el clima organizacional

y el desempefio laboral de un hotel en Jaén.

(Usucachi, 2020) El presente estudio tuvo como objetivo determinar la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
profesionales del Servicio de Ginecologia y Obstetricia del Hospital
Essalud de Lima, 2019. Se trata de un estudio de caracter fundamental,
empleando métodos cuantitativos y extendiendo correlaciones
atractivas, con un esquema transversal no experimental. La muestra fue
revisada por 60 profesionales utilizando herramientas homologadas y
fiables. El andlisis de las comparaciones hipotéticas se realiz6 utilizando
la prueba de conectividad de Spearman. Los resultados muestran que el
coeficiente Rho de Spearman de 0,928 indica una relacién muy directa 'y
critica (p = 0,000 £ 0,01), por ejemplo, cuanto mayor sea el entorno de
rango, mayor sera la tasa de ejecucion del trabajo y mayor sera la
relacion. Al observar el vinculo entre los ambientes jerarquicos y el

desempefio mas alla de los bolos, se encontr6 un alto grado de
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asociacion, evidenciado por un coeficiente Spearman Rho de 0,831, de
que, a mayor ambiente autoritario, mayor desempefio en el trabajo, la
proporcién es muy alta. Comparable a los factores entorno jerarquico y
ayuda a otras personas, se observd que existe un grado moderado de
conexion demostrado por el coeficiente Rho de Spearman de 0,417, es
decir, cuanto mas notable es el entorno autoritario, mas destacada es la
ayuda a otras personas, con una relacion moderada. Por ultimo, se
encontré que la conexion entre el entorno autoritario y la tenencia
jerarquica tiene una enorme relacion con el coeficiente Rho de Sperman
es de 0,831, lo que indica que, a mayor clima organizacional, mayor lazo
organizacional con alta relacion a los Profesionales del Servicio de
Obstetricia y Ginecologia del Hospital Essalud, Lima 2019.

(Lipa, 2020) EIl propésito de este estudio fue determinar la relacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral en mype voltrailer,
Huachipa. Con este fin, se presentan preguntas de investigacién para
orientar la investigacion en el contexto empresarial. El estudio utiliza un
enfoque cuantitativo ya que las estadisticas se utilizan como una de sus
herramientas para recopilar, procesar, analizar y presentar resultados.
Asimismo, se utilizan los procedimientos del método cientifico como
estrategias cientificas generales y unificadas. Ademas, este estudio es
basico, de correlacién simple y de corte transversal. La muestra prevista
para el estudio fue de 85 trabajadores de Mype, Voltrailer, Huachipa. En
cuanto al objetivo general, se concluyé que, en Mype Voltrailer,
Huachipa, existe una relacion entre el clima organizacional y el
desemperio laboral, lo que primero fue demostrado mediante pruebas
estadisticas con p-valor < 0,05 y Rho de Spearman = 0,772. Esto sugiere
que existe una correlacion positiva considerable entre el clima
organizacional y el desempefio laboral. En segundo lugar, segun el
estadistico Rho de Spearman, existe una correlacion positiva entre la

tolerancia al conflicto y el desempefio laboral, p_<0,05, r = 0,775.
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Tercero, existe una correlacion positiva entre apoyo y desempefio
laboral, p_<0,05, r = 0,756. En cuarto lugar, existe una relacion positiva
entre el riesgo y la toma de decisiones y el desempefio laboral, p_<0,05
y r = 695. Quinto, existe una relacion positiva entre remuneracion y
desemperio laboral, p_<0,05 y r = 0,657 Sexto, existe una relacion
positiva entre responsabilidad personal y desempefio laboral, con
p_<0,05 y r = 0,823. Séptimo, existe correlacidbn entre estructura y
desempeiio laboral, p_<0,05, r = 0,719.

(Mamani & Rivera, 2019) El propésito de esta encuesta fue determinar el
grado de correlacion Asociacion de Educacion Adventista del Sur en
Peru, 2018. Relacion entre realizacion personal y desempefio docente.
El estudio emple6 métodos cuantitativos, rangos de correlacion, disefios
no experimentales y transversales. En el estudio participaron 120
docentes de la Asociacion de Educacion Adventista del Sur del Pera.
Iglesias del Sur del Peru, fueron seleccionados de manera no
probabilistica. El clima organizacional se midi6 mediante una
herramienta desarrollada y aplicada por Sonia Palma (2010), con un Alfa
de Cronbach de 0,978 en una prueba piloto, que incluyé 5 dimensiones
(realizacion personal, compromiso laboral, supervision, comunicacion y
condiciones de trabajo) y 11 indicadores para la Medicion del desempefio
docente, utilizando una herramienta desarrollada por Hernandez (2010),
Cronbach tiene un Alpha de 0,974 en una prueba piloto con cuatro
dimensiones (calidad del servicio, productividad, toma de decisiones y
conocimiento) y 39 indicadores. La Rho de Spearman arrojo un resultado
de 0,676, indicando una relacion directa, positiva, moderada, y encontré
un valor de p igual a 0,000 (p<0,05), indicando alta significacién. La
conclusién es que el clima organizacional esta directamente relacionado
con el desempeiio laboral de los docentes, a mayor comportamiento

organizacional mayor desempefio laboral, por el contrario, a menor clima
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organizacional menor desempefio laboral, estos resultados pueden

generalizarse a grupos de personas similares.

(Livias, 2019) El presente trabajo de investigacion, titulado “Clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del distrito de
Acochaca, provincia de Asuncion, provincia de Ancash, 2019”, Tiene
como finalidad determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral de los empleados antes mencionados, el tipo de
investigacion es cuantitativa, descriptiva correlacional, y la poblaciéon
muestral es de 25 funcionarios del gobierno municipal como unidad de
andlisis, como encuesta técnica y como una herramienta Existen 14y 13
items en la encuesta de clima organizacional y desempefio laboral,
respectivamente, ambos cuestionarios utilizan el coeficiente Alfa de
Cronbach para medir la confiabilidad, y el resultado es que el clima
organizacional es 0,788 y el desempefio laboral es 0,816. La prueba
estadistica fue Rho de Spearman con 5% de error. La principal
conclusién que se extrae es que existe una relacibn moderadamente
directa entre ambas variables, con valores del coeficiente de correlacion
p=0,616 y p=0,001.

(Cabrera, 2019) La presente encuesta tuvo como objetivo general
determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los docentes de educacion primaria del establecimiento
educativo “Santa Maria” del distrito de La Esperanza. El método utilizado
fue la deduccion hipotética, un estudio descriptivo correlacional que se
trabajo con 39 docentes de educacion primaria. Se han aplicado dos
cuestionarios para recoger informacién sobre las variables clima
organizacional y desempefio laboral. Algunos de los resultados
obtenidos pueden destacar que el nivel de clima organizacional de los
docentes de educacion primaria fue identificado como insuficiente

(69,2%) y como bajo en el desempefio laboral percibido (66,7%), por lo
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que se concluye que el clima organizacional y el desempefio laboral
estan estrechamente relacionados a La correlacion entre dimensiones es
alta y directa (r=0,727, p < 0,01)

(Urbano, 2018) El propodsito de este estudio fue evaluar el impacto del
clima organizacional en la mejora del desempefio laboral de los
trabajadores de la entidad estatal peruana Autoridad Regional del Agua
de Huaraz (ALA-HZ). Los datos sobre la percepcion de cada trabajador
sobre las variables fueron recolectados mediante el método censal,
utilizando 02 cuestionarios y 01 escalas de medicion de actitudes. Se
realizaron andlisis estadisticos inferenciales bivariados mediante
pruebas estadisticas de chi-cuadrado no paramétricas, tablas de
contingencia o tabulaciones cruzadas para evaluar las correlaciones y la
independencia (p<0,05) al nivel de significancia del 5 %. Los resultados
muestran que el 54% de los empleados cree que el clima organizacional
es bueno en la dimension percepcion global del clima laboral. Ademas,
el nivel de percepcidén del clima laboral en dimensiones relacionadas con
infraestructura y tecnologia reflejé que el 8% calificé el ambiente como
muy bueno. En cuanto al desempefio laboral, el 38% lo calificé como
excelente. El valor teérico de la prueba chi-cuadrado es igual a 88,25,
gue es menor que el valor calculado de 839,44, por lo que se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alternativa. Se concluyé que un
clima organizacional adecuado puede mejorar el desempefio laboral de

los colaboradores de ALA-HZ.

(Rivera, 2018) EIl objetivo general de esta encuesta fue determinar la
relacion entre el clima organizacional del laboratorio clinico del Hospital
Nacional de Limados de Mayo en el afio 2016 y el desemperio laboral de
los recolectores de muestras. Las preguntas generales son las
siguientes: ¢ Relacion entre el clima organizacional del laboratorio clinico

del Hospital Nacional de Limados de Mayo y el desempefio laboral de los
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recolectores de muestras en el afio 2016? El estudio fue descriptivo y
transversal. El disefio es no experimental, lateral y relevante. El método
utilizado es una deduccién hipotética. Las muestras consistieron en 40
muestreadores en el laboratorio clinico. Para la recoleccion de datos se
utilizaron herramientas de variable clima organizacional y desempefio
laboral. El procesamiento de datos se realizé utilizando el paquete
estadistico para ciencias sociales SPSS (Statistical Package for the
Social Sciences) version 23 y Excel 2010 para el andlisis descriptivo e
inferencial. De acuerdo a los resultados estadisticos, el grado de
correlacion entre las variables clima organizacional y desempefio laboral
determinado por Rho de Spearman = 0,000 indica que la correlacion
entre las variables es casi nula, con un valor p de 1,000, donde p>0,05
indica que existe correlacion entre las organizaciones de este estudio, el

climay el desempefio laboral no fueron significativos.

2.3  Definicion de términos bésicos
De acuerdo con Sandoval (2004) sostiene que para organizar el clima
aplicando Likert, mide la percepcion del clima segun ocho caracteristicas:
a) métodos de control: la forma en que los lideres influyen en los
empleados; b) las caracteristicas de las fuerzas motivadoras, los
procedimientos implementados para motivar a los empleados y
responder a sus necesidades; c) las caracteristicas del proceso de
comunicacion, la naturaleza del tipo de comunicacion de la empresay su
d) Las caracteristicas del proceso de influencia, la importancia de las
interacciones superior/subordinado en el establecimiento de las metas
organizacionales; e) Las caracteristicas del proceso de toma de
decisiones, la relevancia y distribucion funcional de la informacién en la
gue se basa el proceso de toma de decisiones; f) Las caracteristicas del
proceso de planificacion del sistema, un enfoque sistematico para
establecer objetivos o lineamientos; g) Las caracteristicas del proceso de

control, implementacion y distribucibn de los controles entre las
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instancias organizacionales; h) El desempefio y la mejora. objetivos,

planes y entrenamiento deseado.
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CAPITULO lll. MATERIALES Y METODOS

3.1. Tipo de estudio y disefio de contrastaciéon de hipotesis

3.1.1 Tipo de estudio
El tipo de estudio fue cuantitativo, porque se cuantificaron los datos
obtenidos de la aplicacién de los instrumentos, determinados a través de
la observacion directa y analisis de las opiniones de los encuestados,
mediante la aplicacion de los métodos descriptivos en donde se procedio
a describir las variables de investigacion y el método inferencial el cual
permiti6 medir la correlacion entre variables (Hernandez et al., 2015)
Con un nivel de investigacion correlacional, porque se analizoé la
correlacion de las variables clima organizacional y sus dimensiones; la

variable desempefio laboral (Hernandez et al., 2015)

Disefio de investigacion
El disefio es de no experimental de corte transversal, ya que el
instrumento fue aplicado en un solo momento sin alterar ni manipular las

variables. (Hernandez et al., 2015)

Se esquematiza de la siguiente manera:
\i

< pme

M = Muestra

V1 = Clima organizacional

32



V2 = Desempeiio laboral

r = Correlacion

3.2. Poblacion, muestray muestreo
Poblacién

En este segmento se describio la poblacién de investigacion y muestra
materia de analisis, en donde se pretendio a conocer el comportamiento
de las variables a través de los participantes.

Poblacién de investigacion.

NUumero de
Grupos )
trabajadores
Contabilidad 7
Logistica 8
Recursos 8
Humanos
TOTAL 23

Fuente: Gobierno Regional de Tumbes, 2022.

Muestra

Se considerd una poblacion muestral, en donde se determina la muestra

con la totalidad de la poblacion descrita en la tabla 1.

Muestreo

Segun las caracteristicas de la muestra, se emple6 un muestreo
probabilistico. En donde de manera integral se considera aplicar el

instrumento a los trabajadores de contrato administrativos de servicios.
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3.3.

Métodos, técnicas e instrumentos de recolecciodn

La investigacion es una forma de intentar investigar cuestiones
subjetivas obteniendo esta Informacion de mucha gente. Por ejemplo, le
permite explorar la opinion publica y los valores actuales.

Las cuestiones tienen trascendencia cientifica e importancia en una
sociedad democratica (Grasso, 2006) Para ello, el cuestionario debe
contener una serie de preguntas o items sobre una o mas variables a
medir. (Gémez, 2006)

Técnica: Encuestas, que permiti6 obtener datos sobre preguntas
estructuradas y verificadas mediante la aplicacion de cuestionarios que
determinan datos sobre la clima organizacional y desempefio laboral.
Instrumento: Se utilizo los cuestionarios como herramienta y seleccionara
a los trabajadores que participaron directamente en el proceso de
solicitud de clima organizacional y desempefio laboral como objetos de
la encuesta. Se utiliz6 para obtener datos de los dominios
complementarios anteriores en funcion de la informacién cruzada de la
unidad de analisis.

Confiabilidad del instrumento

Se aplicé el cuestionario de la medicion de la clima organizacional
proporcionado a usuarios; utilizacion de la encuesta la cual es validada
por juicio de expertos por los docentes: Mg. Galvani Guerrero Garcia,
Mg. Darwin Ebert Aguilar Chuquizuta y el Mg. José Fernando Escobedo
Galvez; la cual presenta fiabilidad general tiene un Alfa de Cron Bach de
0.991, el cual consta de 50 preguntas y 5 dimensiones (dimension
realizacion personal = 10 preguntas; dimensién involucramiento laboral =
10 preguntas; dimensién supervision = 10 preguntas; dimension
comunicacion = 10 preguntas; y dimension condiciones laborales = 10
preguntas), las cuales tienen 5 opciones de respuesta en escala de Likert
(1= Nunca, 2 = Poco, 3 = Regular, 4 = Mucho, 5 = Siempre). El
cuestionario de evaluacion de desempefio laboral: la cual fue validada a

través del juicio de expertos por los docentes: Dr. Henry Bernardo Garay
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Canales, Mg. Darwin Ebert Aguilar Chuquizuta y el Mg. José Fernando
Escobedo Galvez; la cual presenta fiabilidad general tiene un Alfa de
Cronbach de 0.973, el cual consta de 23 preguntas y 3 dimensiones
(dimensiéon motivacion = 7 preguntas; dimension responsabilidad = 8
preguntas y dimension liderazgo = 8), las cuales tienen 5 opciones de
respuesta en escala de Likert (1= Nunca, 2 = A veces, 3 = Regular, 4 =
Mucho, 5 = Siempre). Por lo tanto, se obtuvo un Alfa de Cronbach para
ambas variables del 0.990.

3.4. Plan de procesamiento y analisis de datos
Procesamiento
El trabajo se basa en su estrategia en una fase general: 1) Encuesta a
los trabajadores de contrato administrativo de servicio en la Oficina de
Administracion del Gobierno Regional de Tumbes (Unidad de analisis).
El profesional titular, define la unidad de analisis sobre la que trabajara,
(trabajadores de contrato administrativo de servicio en la Oficina de
Administracion del Gobierno Regional de Tumbes). Una vez que el
profesional haya dominado sus conocimientos basicos, realizara
discusiones operativas, discutira los resultados y aprobara la definicion
del marco teérico de la investigacion y la operacionalizacién de sus
variables. La precisién de la unidad de analisis de uso del instrumento
(trabajadores de contrato administrativo de servicio en la Oficina de
Administracién del Gobierno Regional de Tumbes) sera determinada por
el titular profesional. Los cuestionarios que se encuentran en la encuesta
se aplicaran a los trabajadores. El profesional actual es el responsable
del seguimiento centralizado del trabajo de aplicacién de instrumentos.
La informacion se procesa y analiza estadisticamente a través de
archivos de formulario especialmente diseflados para recopilar
informacion. Explicar lo mismo, y luego discutirlo con aportes tedéricos
previos para sacar conclusiones y recomendaciones. Para este trabajo,

preparamos inmediatamente profesionales nominales.
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3.5.

Hipotesis

Hipotesis general:

Hi: Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores contratados de la Oficina Regional de Administracion
del Gobierno Regional de Tumbes, Peru, 2022.

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores contratados de la Oficina Regional de

Administracion del Gobierno Regional de Tumbes, Pera, 2022.

Hipotesis especificas:

Hi: Existe relacién entre la realizacion personal y el desempefio laboral
de los trabajadores de contrato administrativo de servicio en la Oficina
Regional de Administracion del Gobierno Regional de Tumbes, 2022.
Hoi: No existe relacion entre la realizacion personal y el desempefio
laboral de los trabajadores de contrato administrativo de servicio en la
Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de Tumbes,
2022.

H2: Existe relacion entre el involucramiento laboral y el desempefio
laboral de los trabajadores de contrato administrativo de servicio en la
Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de Tumbes,
2022.

Ho2: No existe relacion entre el involucramiento laboral y el desempefio
laboral de los trabajadores de contrato administrativo de servicio en la
Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de Tumbes,
2022.

Hs: Existe relacion entre la supervision y el desempefio laboral de los
trabajadores de contrato administrativo de servicio en la Oficina Regional
de Administracion del Gobierno Regional de Tumbes, 2022.

Hos: No existe relacion entre la supervision y el desempefio laboral de los
trabajadores de contrato administrativo de servicio en la Oficina Regional

de Administracion del Gobierno Regional de Tumbes, 2022.
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Ha: Existe relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral de los
trabajadores de contrato administrativo de servicio en la Oficina Regional
de Administracion del Gobierno Regional de Tumbes, 2022.

Hos: NO existe relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral de
los trabajadores de contrato administrativo de servicio en la Oficina
Regional de Administracion del Gobierno Regional de Tumbes, 2022.
Hs: Existe relacion entre las condiciones laborales y el desempefio
laboral de los trabajadores de contrato administrativo de servicio en la
Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de Tumbes,
2022.

Hos: No existe relacion entre las condiciones laborales y el desempefio
laboral de los trabajadores de contrato administrativo de servicio en la
Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de Tumbes,
2022.

37



3.6.

3.7.

Definicion y operacionalizacion de variables
Definicion de variables

Variable 1. Cima organizacional

Definicién conceptual:

Juarez-Adauta, 2012; considera que: Esencialmente, se refiere a nuestra
percepcion de las personas que integran una organizacion, y para ello
tiene en cuenta distintas fuentes de informacién. El concepto de
satisfaccion laboral también es diverso y tiene una evolucién historica
relacionada con la conceptualizacion del clima organizacional. Ademas,
es la mentalidad del representante hacia su propio trabajo, que depende
de los &ngulos pertinentes, por ejemplo, la posibilidad de autoconciencia,
el trabajo y la compensacion obtenida, los enfoques de autoridad, las
relaciones con diferentes individuos de la asociacion y las relaciones con
el poder, el material y las condiciones Facilitar la exposicion de sus tareas

y obligaciones.” (Juarez-Adauta, 2012)

Variable 2: Desempeiio laboral

Definicion conceptual:

Las condiciones en que los colaboradores realizan sus funciones, las
cuales deben ser ¢ptimas en términos econdmicos, materiales o
psicosociales para lograr un mejor desempefio. Desarroll6 una teoria del
desemperio laboral que es bien conocida en la psicologia del trabajo en
Europa. (Urbano, 2018)

Aspectos éticos

Se contara con el respeto hacia la totalidad de los participantes de la
investigacion, siendo complementado ello, con la posibilidad de
autonomia que todo participante tendra, con la finalidad de que este
puede responder los cuestionamientos establecidos, por voluntad propia.
Se aplicaron los principios éticos del codigo en los cuales se aplico el
beneficencia en donde la investigacion procurara el bienestar de los

trabajadores sin perjudicar su tranquilidad; integridad humana en donde
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se le consider6 a los colaboradores como lo mas importante dentro de
la investigacion independientemente de su nivel econdmico social,
género o cultura; justicia a través del trato igualitario sin generar algun
tipo de exclusion; responsabilidad y transparencia en donde el
investigador asumid cada consecuencia respecto a la aplicacion de la
investigacion y la divulgacion o presentacion de los resultados para

demostrar el cédigo ético profesional.
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION
41 Resultados

Para el objetivo general: Determinar la relacion del clima organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores contratados de la Oficina
Regional de Administracion del Gobierno Regional de Tumbes, Perd,
2022.
Hipotesis general

Tabla 1. Contrastacion de hipotesis general

Estadisticos descriptivos

Media Desviacién estandar N
Clima
o 163,39 45,375 23
Institucional
Desempefio
79,13 19,091 23
Laboral
Correlaciones
Clima
Institucional | Desempefio Laboral
Clima Correlacion de Pearson 1 , 709"
Institucional
Sig. (bilateral) ,000
N 23 23
Desempeiio Correlacion de Pearson ,709™ 1
Laboral
Sig. (bilateral) ,000
N 23 23

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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La tabla 1 muestra los datos descriptivos y correlaciones que pertenecen
a la Contrastacion de las variables del estudio: Clima Institucional y
Desempefio laboral, en base a una muestra de 23 individuos, en donde
el coeficiente de correlacion de Pearson obtenido es de 0,709, indicando
gue existe una correlacion positiva alta entre las variables clima
institucional y desempefio laboral y el valor de significancia al ser 0,000
indica que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
investigacion Hi: Existe relacion entre el clima organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores de contrato administrativo de
servicio en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional
de Tumbes, 2022.

Para el Objetivo especifico 1: Determinar la relacion entre la realizacion
personal y el desempefio laboral de los trabajadores de contrato
administrativo de servicio en la Oficina Regional de Administracion del
Gobierno Regional de Tumbes, 2022.

Hipotesis Especifica 1.
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Tabla 2. Contrastacion de hipotesis especifica 1

Estadisticos descriptivos

Desviacion
Media estandar N
Realizacién Personal 33,09 9,385 23
Desemperio Laboral 79,13 19,091 23
Correlaciones
Realizacion Desempefio
Personal Laboral
Realizacion  Correlacién de Pearson 1 ,650™
Personal
Sig. (bilateral) 001
N 23 23
Desempefio  Correlacién de Pearson ,650™ 1
Laboral
Sig. (bilateral) ,001
N 23 23

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La tabla 2 muestra los datos descriptivos y correlaciones que pertenecen
a la Contrastacion de las variables del estudio: Realizacién personal y
Desempefio laboral, en base a una muestra de 23 individuos, en donde
el coeficiente de correlacion de Pearson obtenido es de 0,650, indicando
que existe una correlacion positiva considerable entre las variables
Realizacion Personal y desempefio laboral y el valor de significancia al
ser 0,001 indica que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis
investigacion Hi: Existe relacion entre la realizacion personal y el
desemperio laboral de los trabajadores de contrato administrativo de

servicio en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional

de Tumbes, 2022.
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Para el Objetivo especifico 2:

Determinar la relacion entre el

involucramiento laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de

contrato administrativo de servicio en

Administracion del Gobierno Regional de Tumbes, 2022.

Hipotesis Especifica 2.

Tabla 3. Contrastacion de hipoétesis especifica 2

Estadisticos descriptivos

Desviacion
Media estandar N
Involucramiento Laboral 33,26 9,626 23
Desemperio Laboral 79,13 19,091 23

Correlaciones

la Oficina Regional de

Involucramiento Desempefio
Laboral Laboral

Involucramiento Laboral Correlacién de Pearson 1 ;733"

Sig. (bilateral) ,000

N 23 23
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson ,733™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 23 23

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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La tabla 3 muestra los datos descriptivos y correlaciones que pertenecen
a la Contrastacion de las variables del estudio: Involucramiento Laboral
y Desempefio laboral, en base a una muestra de 23 individuos, en donde
el coeficiente de correlacion de Pearson obtenido es de 0,733, indicando
gue existe una correlacién positiva considerable entre las variables
Involucramiento Laboral y desempefio laboral y el valor de significancia
al ser 0,000 indica que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis investigacion Hz: Existe relacion entre el involucramiento
laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de contrato
administrativo de servicio en la Oficina Regional de Administracion del

Gobierno Regional de Tumbes, 2022.

Para el Objetivo Especifico 3: Determinar la relacion entre la
supervision y el desempefio laboral de los trabajadores de contrato
administrativo de servicio en la Oficina Regional de Administracion del
Gobierno Regional de Tumbes, 2022.

Hipotesis especifica 3.

Tabla 4: Contrastacién de Hipotesis especifica 3

Estadisticos descriptivos

Desviac
i6n
estanda
Media r N
Supervision 3317 9,618 23
Desempefio
79,13 19,091 23

Laboral

Correlaciones
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Desempe
Supervi fio
sién Laboral
Supervision Correlacion de .
1 ,671
Pearson
Sig. (bilateral) .000
N 23 23
Desempefio Laboral Correlacion de .
671 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 23 23

** L a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La tabla 4 muestra los datos descriptivos y correlaciones que
pertenecen a la Contrastacion de las variables del estudio: Supervision
y Desempefio laboral, en base a una muestra de 23 individuos, en
donde el coeficiente de correlacion de Pearson obtenido es de 0,671,
indicando que existe una correlacion positiva considerable entre las
variables Supervision y desempefio laboral y el valor de significancia al
ser 0,000 indica que se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la
hipotesis investigacion H3: Existe relacion entre la supervision y el
desempefio laboral de los trabajadores de contrato administrativo de
servicio en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional
de Tumbes, 2022.

Para el Objetivo Especifico 4: Determinar la relacion entre la
comunicacion y el desempefio laboral de los trabajadores de contrato
administrativo de servicio en la Oficina Regional de Administracion del
Gobierno Regional de Tumbes, 2022.

Hipotesis especifica 4.
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Tabla 5: Contrastaciéon de Hipotesis Especifica 4

Estadisticos descriptivos

Desviaci
6n
estanda
Media r N
Comunicacion 31,91 9,075 23
Desempefio
79,13 19,091 23
Laboral
Correlaciones
Desempe
Comunica fio
cion Laboral
Comunicacion Correlacion de -
1 ,668
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 23 23
Desempefio Correlacion de -
,668 1
Laboral Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 23 23

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La tabla 5 muestra los datos descriptivos y correlaciones que pertenecen
a la Contrastacion de las variables del estudio: Comunicacion y
Desempefio laboral, en base a una muestra de 23 individuos, en donde
el coeficiente de correlacion de Pearson obtenido es de 0,668, indicando
que existe una correlacion positiva considerable entre las variables

Comunicacion y desempefio laboral y el valor de significancia al ser
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0,000 indica que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
especifica de investigacion Ha: Existe relacion entre la comunicacion y el
desempeiio laboral de los trabajadores de contrato administrativo de
servicio en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional
de Tumbes, 2022.

Para el Objetivo especifico 5: Determinar la relacion entre las
condiciones laborales y el desempefio laboral de los trabajadores de
contrato administrativo de servicio en la Oficina Regional de
Administracion del Gobierno Regional de Tumbes, 2022.
Hipodtesis especifica 5.

Tabla 6: Contrastacién de Hipdtesis especifica 5

Estadisticos descriptivos

Desviaci
6n
estanda
Media r N
Condiciones
31,96 9,874 23
Laborales
Desempefio
79,13 19,091 23
Laboral
Correlaciones
Condicion Desempe
es fio
Laborales Laboral
Condiciones Correlacion de "
1 ,659
Laborales Pearson
Sig. (bilateral) 001
N 23 23
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Desempefio Laboral Correlacion de "
,659 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,001
N 23 23

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La tabla 6 muestra los datos descriptivos y correlaciones que pertenecen
a la Contrastacion de las variables del estudio: Condiciones Laborales y
Desempefio laboral, en base a una muestra de 23 individuos, en donde
el coeficiente de correlacion de Pearson obtenido es de 0,659, indicando
que existe una correlacion positiva considerable entre las variables
Condiciones Laborales y desempefio laboral y el valor de significancia al
ser 0,000 indica que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
especifica de investigacion Hs: Existe relacion entre las condiciones
laborales y el desempeiio laboral de los trabajadores de contrato
administrativo de servicio en la Oficina Regional de Administracion del

Gobierno Regional de Tumbes, 2022.

4.2 Discusion

Con respeto al objetivo general se busca Determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de contrato
administrativo de servicio en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno
Regional de Tumbes, 2022. En el analisis descriptivo se aprecié que la variable
Clima organizacional tuvo una media 163,39 muy por encima de la variable
Desempefio laboral que obtuvo 79,13, asi mismo al aplicarse la correlacion de
Pearson se obtuvo una correlacion positiva alta de 0,709, el nivel de significancia
es de 0,000, menor al p-valor 0,01, mostrando que hay evidencia suficiente para
aceptar la hipodtesis del investigador, que existe relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de contrato

administrativo de servicio en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno
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Regional de Tumbes, 2022. Corroborandose con los estudios realizados por
(Barboza et al., 2021) cuyo objetivo fue determinar la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral para poder representar el ambiente
climético y comprender el nivel de desempefio laboral de los empleados, con una
correlacion de Spearman de 0,733 y un nivel de significancia de 0,001, menor al
p-valor de 0,05 concluyendo que existe una relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de un hotel en Jaén.

Respecto al objetivo especifico 1 se buscé determinar la relacién entre la
realizacion personal y el desempefio laboral de los trabajadores de contrato
administrativo de servicio en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno
Regional de Tumbes, 2022; obteniendo una media de 33,09 en Realizacion
personal y 79,13 en Desempefio laboral y en el andlisis inferencial la correlacion
de las variables fue de 0,650 siendo positiva considerable y un nivel de
significancia de 0,001, menor al p-valor de 0,01, evidenciandose que hay suficiente
prueba para aceptar la hip6tesis especifica que existe relacion entre la realizacién
personal y el desempefio laboral de los trabajadores de contrato administrativo de
servicio en la Oficina Regional de Administracién del Gobierno Regional de
Tumbes, 2022. Apoyandose de los estudios realizado por Usucahi 2020 quien tuvo
por objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los profesionales del Servicio de Ginecologia y Obstetricia del Hospital
Essalud de Lima, 2019. Los resultados mostraron que el coeficiente Rho de
Spearman de 0,928 indica una relacién muy directa y critica (p = 0,000 £ 0,01), por
ejemplo, cuanto mayor sea el entorno de rango, mayor sera la tasa de ejecucion
del trabajo y mayor sera la relacion. Concluyendo que, a mayor clima
organizacional, mayor lazo organizacional con alta relacion a los Profesionales del
Servicio de Obstetricia y Ginecologia del Hospital Essalud, Lima 2019.

Referente al objetivo especifico 2 se busca determinar la relacion entre el
involucramiento laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de contrato
administrativo de servicio en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno
Regional de Tumbes, 2022. Respecto al analisis descriptivo se obtuvo una media

de 33,26 en involucramiento laboral y muy por debajo del desempefio laboral de
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79,13, por otro lado en el andlisis inferencia la correlacion de las variables en
estudio fue de 0,733 siendo positiva considerable, y el nivel de significancia que
se obtuvo fue de 0,000, menor al p-valor de 0,01 indicado que existe evidencia
suficiente para aceptar la hipotesis especifica del investigador que existe relacion
entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de
contrato administrativo de servicio en la Oficina Regional de Administracion del
Gobierno Regional de Tumbes, 2022. Apoyandose de los estudios realizados por
Mamani y Rivera (2019) quienes tuvieron como propésito determinar el grado de
correlacion Asociacion de Educacion Adventista del Sur en Perd, 2018. Los
resultados arrojaron un Rho de Spearman de 0,676 y un nivel de significancia de
0,000 (p<0,05), indicando alta significacién. concluyendo que el clima
organizacional esta directamente relacionado con el desempefio laboral de los
docentes, a mayor comportamiento organizacional mayor desempefio laboral, por
el contrario, a menor clima organizacional menor desempefio laboral, estos
resultados pueden generalizarse a grupos de personas similares.

En lo que respecta al objetivo especifico 3 se pide determinar la relacion entre la
supervision y el desempefio laboral de los trabajadores de contrato administrativo
de servicio en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de
Tumbes, 2022. Se obtuvo una media de 33,17 en la variable de estudio supervision
muy por debajo del desempefio laboral con una media de 79,13, en el analisis
inferencial se aprecia una correlacién positiva moderada de 0,671 y un nivel de
significancia de 0,000 (p-valor < 0.01), habiendo evidencia suficiente para aceptar
la hip6tesis especifica del investigador que existe relacion entre la supervision y el
desempeiio laboral de los trabajadores de contrato administrativo de servicio en la
Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de Tumbes, 2022.
Corroborandose con los estudios realizados por Livias (2019) en su trabajo de
investigacion titulado “Clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores del distrito de Acochaca, provincia de Asuncion, provincia de Ancash,
2019” concluyendo que existe una relacion moderadamente directa entre ambas

variables, con valores del coeficiente de correlacion p=0,616 y p=0,001.
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En el objetivo especifico 4 se busca determinar la relacion entre la comunicacion
y el desempeifio laboral de los trabajadores de contrato administrativo de servicio
en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de Tumbes, 2022.
Con una media de 31,91 de la variable comunicacion en los andlisis descriptivos
muy por debajo de la variable desempefio laboral con una media de 79,13, en el
analisis inferencial se obtuvo una correlacion de 0.668 siendo positiva considerable
y un nivel de significancia de 0,000 menor al p-valor de 0,01, habiendo evidencia
suficiente para aceptar la hipotesis especifica del investigador que existe relacion
entre la comunicacion y el desempefio laboral de los trabajadores de contrato
administrativo de servicio en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno
Regional de Tumbes, 2022. apoyandose de los estudios realizados por Urbano
(2018) cuyo propésito fue evaluar el impacto del clima organizacional en la mejora
del desempefio laboral de los trabajadores de la entidad estatal peruana Autoridad
Regional del Agua de Huaraz (ALA-HZ). Los resultados muestran que el 54% de
los empleados cree que el clima organizacional es bueno en la dimensién
percepcion global del clima laboral. Ademas, el nivel de percepcion del clima
laboral en dimensiones relacionadas con infraestructura y tecnologia reflejé que el
8% calificd el ambiente como muy bueno. En cuanto al desempefio laboral, el 38%
lo calific6 como excelente. Concluyendo que un clima organizacional adecuado
puede mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de ALA-HZ.

Con respecto al objetivo especifico 5 se busca determinar la relacion entre las
condiciones laborales y el desempefio laboral de los trabajadores de contrato
administrativo de servicio en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno
Regional de Tumbes, 2022. En el analisis descriptivo la media de la variable
condiciones laborales fue de 31,96 por debajo de la media de desempefio laboral
que fue de 79,13, en el analisis inferencial se obtuvo una correlacién de 0,659
siendo positiva considerable entre las variables en estudios condiciones laborales
y desempeiio laboral y un nivel de significancia de 0,000, < a p-valor 0,01
evidenciandose una correlacion significativa y aceptandose la hipétesis especifica
del investigador, apoyandose de los estudios realizados por cabrera (2019) quien

tuvo por objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y el
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desemperio laboral de los docentes de educacion primaria del establecimiento
educativo “Santa Maria” del distrito de La Esperanza. Los resultados obtenidos
pueden destacar que el nivel de clima organizacional de los docentes de educacién
primaria fue identificado como insuficiente (69,2%) y como bajo en el desempefio
laboral percibido (66,7%), por lo que se concluye que el clima organizacional y el
desempeiio laboral estan estrechamente relacionados a La correlacion entre
dimensiones es alta y directa (r=0,727, p < 0,01), contradiciendo lo expuesto por
Rivera (2018) quien afirma que el grado de correlacion entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral determinado por Rho de Spearman = 0,000
indica que la correlaciéon entre las variables es casi nula, con un valor p de 1,000,
donde p>0,05 indica que existe correlacion entre las organizaciones de este
estudio, el clima y el desempefio laboral no fueron significativos.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES

Se determind que, dentro del Gobierno Regional de Tumbes, especifica en la
gerencia de administracion no existen oportunidades de progreso basado en
promocién y ascenso, por lo que el trabajador no se siente muy comprometido
con la institucion; ademas la limitada cooperacion entre el personal limita el
logro de los objetivos institucionales enfocados al equipo o grupo de trabajo.
Se determiné que existe deficiente relacién entre colaboradores, asimismo
entre colaborador y los niveles superiores; ya que una ineficiente comunicacion
no permite realizar el trabajo en equipo, esto debido a que los superiores solo
enfocandose en intereses propios, ya que no se involucra a los trabajadores en
las decisiones tomadas en la institucion, creando un ambiente negativo de
trabajo y un mal desemperio de los colaborades.

Se determind que la institucion no reconoce al personal en los logros adquiridos
por el cumplimiento de las tareas, no dando oportunidades de mejora y de
aprendizaje, limitando el desarrollo del trabajador, frustrando el sistema de
trabajo y el de superar las barreras que impidan llegar a lograr los objetivos
planteados.

Se determind que el supervisor no toma en cuenta el trabajo ni los
planteamientos que establece el trabajador, no promueve la comunicacion
interna para el trabajador pueda tomar sus propias decisiones, dejando de lado
en algunas oportunidades de mejora, evadiendo los procedimientos
establecidos dentro de la institucion, asimismo no se capacita al personal
conllevando a que este no se sienta motivado al momento de realizar sus
labores.

Se determind que cada uno de los trabajadores tienen ideas innovadoras, pero
no se le da la oportunidad de poder demostrar la capacidad de desenvolviendo
y aporte a la institucion, visualizando preferencias y logros personales,

conllevando a que no exista un trabajo justo ni en equipo entre los
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6. colaboradores de las diferentes oficinas, asimismo no cuentan con la tecnologia
suficiente ni la remuneracion adecuada que motive al trabajador a realizar mejor

su trabajo.
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CAPITULO VI. RECOMENDACIONES

Los resultados obtenidos en la presente investigacion deberan ser puestos en
consideracion en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional
de Tumbes, asi como de los trabajadores para la socializacion correspondiente,
buscando mejorar la situacion problematica.

La Oficina Regional de administracion deberia implementar acciones tendientes
a mejorar los procesos, puesto que son aspectos que ayudarian a mejorar el
clima laboral y que estan recogidas en la propuesta de acciones.

Hacer otros estudios relacionados con la influencia de otras variables de
competencia ocupacional estudiadas en este estudio para comprender mejor
este tema.

Al Administrador, realizar supervisiones y monitoreos inopinados, para poder
identificar las deficiencias relacionadas al desempeiio del colaborados.

A los trabajadores, brindar la informacion necesaria a su superior para poder
manifestar continuamente las limitaciones que se presentan dentro de la oficina
investigada.

A la gerencia general y a los 6rganos correspondientes, la creaciones de

mejores condiciones laborales para incrementar el desempefio del trabajador.
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CAPITULO VIIl. ANEXOS

Anexo 1. Instrumento

Cuestionario de clima organizacional

El cuestionario de la medicion del clima organizacional proporcionado a
trabajadores; la cual presenta fiabilidad general tiene un Alfa de Cron Bach de 0.935,
el cual consta de 50 preguntas y 5 dimensiones (dimension realizacion personal = 10
preguntas; dimensién involucramiento laboral = 10 preguntas; dimensién supervision
= 10 preguntas; dimension comunicacion = 10 preguntas; y dimension condiciones
laborales = 10 preguntas), las cuales tienen 5 opciones de respuesta en escala de
Likert (1= Nunca, 2 = Poco, 3 = Regular, 4 = Mucho, 5 = Siempre).

Calidad de servicio

Dimension ITEM 1121 3

. ¢ Existen oportunidades de progresar en la institucion?

. ¢ Te sientes comprometido con el éxito en la institucion?

. ¢ El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan?

. ¢ Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el trabajo?

. ¢ Los comparieros de trabajo cooperan entre si?

. ¢ El superior se interesa por el éxito de su personal?

. ¢ Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo?

Realizacién personal

. ¢ En la institucién se mejoran continuamente los métodos de trabajo?

O o[ N[O | W [N|F

. ¢ En su oficina, la informacidn fluye adecuadamente?

[EnY
o

. ¢Los objetivos de trabajo son retadores?

IR
[ERN

. ¢ Participa en la definicién de los objetivos y acciones para alcanzarlos?

[EnY
N

. ¢ Cada trabajador se considera factor clave para el éxito de la institucion?

13. ¢ La evaluacion que se hace del trabajo permite mejorar las tareas?

14. ¢ En los grupos de trabajo existe una buena relacion?

15. ¢Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus
responsabilidades?

16. ¢ Se valoran los altos niveles de desempefio?

17. ¢ Los trabajadores estan comprometidos con la institucion?

18. ¢ Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo?

Involucramiento laboral

19. ¢ Existen suficientes canales de comunicaciéon?

20. ¢ El grupo con el que labora, funciona como un equipo integrado?

21. ¢ Los supervisores expresan reconocimientos por los logros?

22. ¢ En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia?

Supervi
sion

23. ¢ Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas?
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24.

¢Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia?

25.

¢ Se dispone con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede?

26.

¢Las actividades en las que trabaja, permite aprender y desarrollarse?

27.

¢ Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del personal?

28.

¢Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades?

20.

¢En la institucion se afrontan y superan los obstaculos?

30.

¢ Existe buena administracion de los recursos?

Comunicacion

31.

¢ Los jefes promueven la capacitacion que se necesita?

32.

¢ Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante?

33.

¢ Existen normas y procedimientos como guias de trabajo?

34.

¢La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna?

35.

¢La remuneracion es atractiva con respecto con la de otras instituciones?

36.

¢La institucion promueve el desarrollo personal?

37.

¢ Los bienes y servicios de la institucion son motivo de orgullo del personal?

38.

¢ Los objetivos del trabajo estan claramente definidos?

39.

¢ El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen?

40.

¢ Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion?

Condiciones laborales

41.

¢ Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras?

42.

¢ Hay clara definicion de visién, mision o planes estratégicos?

43.

¢El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos?

44.

¢ Existe colaboracién entre el personal de las diversas oficinas?

45.

¢ Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo?

46.

¢S reconocer los logros en el trabajo?

47.

¢La organizacion es buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral?

48.

¢ Existe un trato justo en la institucion?

49.

¢Se conocen los avances en las otras areas de la institucion?

50.

¢La remuneracioén esta de acuerdo al desempefio y los logros?
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Cuestionario de desempefio laboral

El cuestionario de la medicion del desempefio laboral proporcionado a
trabajadores; la cual presenta fiabilidad general tiene un Alfa de Cronbach de 0.935, el
cual consta de 23 preguntas y 3 dimensiones (dimensién motivaciéon = 7 preguntas;
dimension responsabilidad = 8 preguntas y dimension liderazgo = 8), las cuales tienen
5 opciones de respuesta en escala de Likert (1= Nunca, 2 = A veces, 3 =
Frecuentemente, 4 = Casi Siempre, 5 = Siempre).

Desempefio laboral

Dimensién ITEM 1121 3

1. ¢ Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras en su puesto de trabajo?
2. ¢ Se siente feliz por los resultados que logra en su &mbito laboral?

;E 3. ¢ Ofrecen continuamente retroalimentacion de manera precisa y oportuna?

.g 4. ¢ Existe motivacion para un excelente desempefio en las labores diarias?

g 5. ¢La evaluacién que se hace al trabajador permite mejorar las tareas?
6. ¢ Cumplir con las actividades diarias en el trabajo permite el desarrollo personal?
7. ¢, Se promueve los altos niveles de desempefio laboral?
8. ¢ Realiza el trabajo en tiempo establecido y sin cometer errores?

- 9. ¢ Puede trabajar de forma independiente?

_‘15 10. ¢ Produce y realiza su trabajo en forma metddica y ordenada?

'-g 11. ¢ Cumple con el horario y registra puntualidad?

S 12. ¢ Asume responsablemente las consecuencias negativas de sus acciones?

§ 13. ¢La responsabilidad del puesto esta claramente definido?

. 14. ¢ Informa y consulta oportunamente al jefe sobre cambios que les afecten directamente?
15. ¢, Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la realizacion de sus labores?
16. ¢ Se anticipa a las necesidades y problemas futuros?
17. ¢Reacciona efectivamente y de forma pacifica frente a dificultados o conflictos?
18. ¢ Responde de forma clara y oportuna a las dudas del personal de la institucion?

% 19. ¢ Demuestra respeto a sus superiores?

_g 20. ¢ Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo?

p 21. ¢ El trabajo que realiza permite desarrollar al méximo sus capacidades?
22. ¢ Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias de trabajo?
23. ¢ Recibe preparacion necesaria para adaptarse a los cambios?
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Anexo 2. Matriz de consistencia

Problema Objetivos Hipotesis Variables Poblacién y Muestra Caracteristicas
Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable 1: Poblacién Cuantitativo con
¢cDe qué manera se Determinarlarelacionentre  Hi: Existe relacién entre el predominancia
relaciona el clima el clima organizacional y el  clima organizacional y el Clima Compuesta por los cualitativa
organizacional y el desempefio laboral de los desempefio laboral de los organizacional trabajadores de
desempefio laboral de los trabajadores de contrato trabajadores de contrato contrato Descriptivo
trabajadores de contrato administrativo de servicio administrativo de servicio administrativo de correlacional

administrativo de servicio
en la Oficina Regional de
Administracion del
Gobierno  Regional de
Tumbes, 20227

en la Oficina Regional de

Administracién del

Gobierno  Regional de

Tumbes, 2022.

Objetivos especificos

1. Determinar la relacion
entre la realizacién
personal y el
desempefio laboral de
los trabajadores de
contrato administrativo
de servicio en la Oficina
Regional de
Administracién del
Gobierno Regional de
Tumbes, 2022.

2. Determinar la relacién
entre el
involucramiento laboral
y el desempefio laboral
de los trabajadores de
contrato administrativo
de servicio en la Oficina
Regional de
Administracién del
Gobierno Regional de
Tumbes, 2022.

3. Determinar la relacion
entre la supervision y el
desempefio laboral de

en la Oficina Regional de
Administracion del
Gobierno Regional de
Tumbes, 2022.

Ho: No existe relacion
entre el clima
organizacional y el
desempefio laboral de los
trabajadores de contrato
administrativo de servicio
en la Oficina Regional de
Administracién del
Gobierno Regional de
Tumbes, 2022.

Hipotesis especificas

Hi: Existe relacion entre la
realizacion personal y el
desemperfio laboral de los
trabajadores de contrato
administrativo de servicio
en la Oficina Regional de
Administracién del
Gobierno  Regional de
Tumbes, 2022.

Hoi: No existe relacién
entre la realizacion
personal y el desempefio
laboral de los trabajadores
de contrato administrativo
de servicio en la Oficina

Variable 2:

Desempefio laboral

servicio de la Oficina
de Administracion del
Gobierno Regional de
Tumbes.

N=23

No experimental de
corte transversal
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los trabajadores de
contrato administrativo
de servicio en la Oficina
Regional de
Administracion del
Gobierno Regional de
Tumbes, 2022.

Determinar la relacién
entre la comunicacién y
el desempefio laboral
de los trabajadores de
contrato administrativo
de servicio en la Oficina
Regional de
Administracion del
Gobierno Regional de
Tumbes, 2022.

Determinar la relacion
entre las condiciones
laborales y el
desempefio laboral de
los trabajadores de
contrato administrativo
de servicio en la Oficina
Regional de
Administracion del
Gobierno Regional de
Tumbes, 2022.

Regional de
Administracion del
Gobierno  Regional de
Tumbes, 2022.

H,: Existe relacion entre el
involucramiento laboral y
el desempefio laboral de
los trabajadores de
contrato administrativo de

servicio en la Oficina
Regional de
Administracion del
Gobierno Regional de
Tumbes, 2022.

Ho2: No existe relacion
entre el involucramiento

laboral y el desempefio
laboral de los trabajadores
de contrato administrativo
de servicio en la Oficina

Regional de
Administracion del
Gobierno Regional de

Tumbes, 2022.

Hs: Existe relacién entre la
supervision y el
desempefio laboral de los
trabajadores de contrato
administrativo de servicio
en la Oficina Regional de
Administracién del

Gobierno Regional de
Tumbes, 2022.
Hos: No existe relacion

entre la supervision y el
desempefio laboral de los
trabajadores de contrato
administrativo de servicio
en la Oficina Regional de
Administracion del
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Gobierno  Regional de
Tumbes, 2022.

Ha: Existe relacion entre la
comunicacion y el
desempefio laboral de los
trabajadores de contrato
administrativo de servicio
en la Oficina Regional de
Administracién del
Gobierno  Regional de
Tumbes, 2022.

Hos: NoO existe relacién
entre la comunicacién y el
desemperfio laboral de los
trabajadores de contrato
administrativo de servicio
en la Oficina Regional de
Administracién del
Gobierno  Regional de
Tumbes, 2022.

Hs: Existe relacion entre
las condiciones laborales
y el desempefio laboral de
los trabajadores de
contrato administrativo de
servicio en la Oficina
Regional de
Administracién del
Gobierno  Regional de
Tumbes, 2022.

Hos: No existe relacion
entre las condiciones
laborales y el desempefio
laboral de los trabajadores
de contrato administrativo
de servicio en la Oficina
Regional de
Administracién del
Gobierno  Regional de
Tumbes, 2022.
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Anexo 3: Operacionalizacion de variables

Variable Definicion conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores ﬁi:;lggﬁ
Realizacion Desarrollo personal
personal Desarrollo profesional
Involucramiento  COMPromiso con la institucion
Consiste en el valor afiadido al S , laboral Identificacién con la institucion
servicio, en muchos casos en Se operacionaliza la variable
forma de trato, comunicacién, en cinco dimensiones las Apoyo a las tareas
. comportamiento, actitud, etc., cuales presenta once Supervision
Clima - S . . .
N por parte de las distintas indicadores, los cuales se Funcionamiento Likert
organizacional - ) i i
personas que tratan con el mediran a través de niveles: i _
cliente para conseguir su bajo, medioy alto; y evaluados o Fluidez en la comunicacion
completa satisfaccion. (Durdn, através de la escala de Likert. Comunicacion ) o
2006) Claridad en la comunicacion
Elementos materiales
Condiciones Elementos psicosociales
laborales P
Elementos econdmicos
Las condiciones en que los Motivacion intrinseca
colaboradores realizan sus Motivacion L ]
funciones, las cuales deben Se operacionaliza la variable Motivacion extrinseca
ser oOptimas en términos €N tres dimensiones las — _
. econémicos, materiales 0 cuales presenta seis . Cumplimiento de funciones
Desempefio o cinles para lograr un ndicadores, los cuales se Responsabilidad Likert
laboral P P 9 mediran a través de niveles: Iniciativa y valores !

mejor desempefio. Desarrollo
una teoria del desempefio
laboral que es bien conocida
en la psicologia del trabajo en
Europa. (Urbano, 2018)

bajo, medio y alto; vy
evaluados a través de la
escala de Likert.

Liderazgo

Equipo de trabajo

Tipos de liderazgo

Nota: Elaboracion propia.
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Anexo 4: Juicio de expertos (Validaciones)

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CLIMA ORGANIZACIONAL

N° ITEMS Pertinencia’ Relevancia® Claridad® Sugerencias
REALIZACION PERSONAL Si No Si No Si No

1 ¢ Existen oportunidades de progresar en la institucion? X X X

2 ¢ Te sientes comprometido con el éxito en la institucion? X X X

3 ¢El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se X X X
presentan?

4 ¢ Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el X X X
trabajo?

5 ¢Los compafieros de trabajo cooperan entre si? X X X

6 ¢El superior se interesa por el éxito de su personal? X X X

7 ¢ Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo? X X X

8 ¢En la institucion se mejoran continuamente los métodos de trabajo? X X X

9 ¢En su oficina, la informacién fluye adecuadamente? X X X

10 ¢Los objetivos de trabajo son retadores? X X X

INVOLUCRAMIENTO LABORAL

11 ¢ Participa en la definicién de los objetivos y acciones para alcanzarlos? X X X

12 _g,Ca_lda_ trabajador se considera factor clave para el éxito de la X X X
institucion?

13 ¢La evaluacién que se hace del trabajo permite mejorar las tareas? X X X

14 ¢En los grupos de trabajo existe una buena relacion? X X X

15 ¢ Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas X X X
de sus responsabilidades?

16 ¢, Se valoran los altos niveles de desempefio? X X X

17 ¢ Los trabajadores estan comprometidos con la instituciéon? X X X

18 ¢, Se recibe la preparaciéon necesaria para realizar el trabajo? X X X

19 ¢ Existen suficientes canales de comunicacion? X X X

20 ¢El grupo con el que labora, funciona como un equipo integrado? X X X

SUPERVISION

21 ¢,L0os supervisores expresan reconocimientos por los logros? X X X

22 ¢En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia? X X X

23 ¢Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas? X X X

24 ¢Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia? X X X

o5 ¢ Se dispone con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se X X X
puede?

26 ¢Las actividades en las que trabaja, permite aprender y desarrollarse? X X X

27 ¢,Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del X X X
personal?

o8 ¢, Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las X X X
actividades?
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29 ¢En lainstitucion se afrontan y superan los obstaculos? X X X
30 ¢ Existe buena administracion de los recursos? X X X
COMUNICACION
31 ¢Los jefes promueven la capacitacion que se necesita? X X X
32 ¢,Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante? X X X
33 ¢ Existen normas y procedimientos como guias de trabajo? X X X
34 ¢La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna? X X X
35 _C',La_ n_emuneracién es atractiva con respecto con la de otras X X X
instituciones?
36 ¢La institucion promueve el desarrollo personal? X X X
37 ¢Los bienes y servicios de la institucién son motivo de orgullo del X X X
personal?
38 ¢,Los objetivos del trabajo estan claramente definidos? X X X
39 ¢ El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen? X X X
40 ¢Los objetivos de trabajo guardan relaciébn con la vision de la X X X
institucion?
CONDICIONES LABORALES
41 ¢, Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras? X X X
42 ¢ Hay clara definicién de visién, misién o planes estratégicos? X X X
43 ¢ El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos? X X X
44 ¢ Existe colaboracién entre el personal de las diversas oficinas? X X X
45 ¢, Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo? X X X
46 ¢S reconocer los logros en el trabajo? X X X
47 ¢La organizacion es buena opcién para alcanzar calidad de vida X X X
laboral?
48 ¢ Existe un trato justo en la institucion? X X X
49 ¢ Se conocen los avances en las otras areas de la institucion? X X X
50 ¢La remuneracién esta de acuerdo al desempefio y los logros? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: aplicable ( X)) Aplicable después de corregir () No aplicable () Fecha: 01 de setiembre de 2022
'\\
Apellidos y nombres del juez evaluador Escobedo Gélvez José Fernando DNI N° 44632438 .(
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado ! rleh
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo 7y 78
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo. . ..oiiiiiiiiiiiiii e
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién. Firma
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

N° ITEMS Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
MOTIVACION Si No Si No Si No

¢ Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras en su X X X
puesto de trabajo?
¢ Se siente feliz por los resultados que logra en su &mbito laboral? X X X

3 ¢Ofrecen continuamente retroalimentacién de manera precisa y X X X
oportuna?

4 ¢Existe motivacion para un excelente desempefio en las labores X X X
diarias?

5 ¢La evaluacion que se hace al trabajador permite mejorar las tareas? X X X

6 ¢ Cumplir con las actividades diarias en el trabajo permite el desarrollo X X X
personal?

7 ¢ Se promueve los altos niveles de desempefio laboral? X X X

RESPONSABILIDAD

8 ¢ Realiza el trabajo en tiempo establecido y sin cometer errores? X X X

9 ¢ Puede trabajar de forma independiente? X X X

10 ¢ Produce y realiza su trabajo en forma metddica y ordenada?

11 ¢,Cumple con el horario y registra puntualidad? X X X

12 z,Asyme responsablemente las consecuencias negativas de sus X X X
acciones?

13 ¢La responsabilidad del puesto esta claramente definido? X X X

14 ¢Informa y consulta oportunamente al jefe sobre cambios que les X X X
afecten directamente?

15 ¢Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la realizacién de X X X
sus labores?

LIDERAZGO

16 ¢ Se anticipa a las necesidades y problemas futuros? X X X

17 ¢ Reacciona efectivamente y de forma pacifica frente a dificultados o X X X
conflictos?

18 _(;Respc_)nde de forma clara y oportuna a las dudas del personal de la X X X
institucion?

19 ¢Demuestra respeto a sus superiores? X X X

20 ¢Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo? X X X

21 ¢El trabajo que realiza permite desarrollar al maximo sus capacidades? X X X

22 .Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias de X X X
trabajo?

23 ¢ Recibe preparacion necesaria para adaptarse a los cambios? X X X

67




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: aplicable ( X)) Aplicable después de corregir () No aplicable () Fecha: 01 de setiembre de 2022
Apellidos y nombres del juez evaluador Escobedo Galvez José Fernando DNI N° 44632438 [ \

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado } S Q

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo ) _,Jf"i -

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo. R o ST

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension. Firma
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CLIMA ORGANIZACIONAL

N° ITEMS Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
REALIZACION PERSONAL Si No Si No Si No

1 ¢ Existen oportunidades de progresar en la institucion? X X X

2 ¢ Te sientes comprometido con el éxito en la institucion? X X X

3 ¢El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se X X X
presentan?

4 ¢ Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el X X X
trabajo?

5 ¢ Los comparieros de trabajo cooperan entre si? X X X

6 ¢El superior se interesa por el éxito de su personal? X X X

7 ¢ Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo? X X X

8 ¢En la institucién se mejoran continuamente los métodos de trabajo? X X X

9 ¢En su oficina, la informacién fluye adecuadamente? X X X

10 ¢,Los objetivos de trabajo son retadores?

INVOLUCRAMIENTO LABORAL

11 ¢ Participa en la definicién de los objetivos y acciones para alcanzarlos? X X X

12 ¢Cada trabajador se considera factor clave para el éxito de la X X X
institucion?

13 ¢La evaluacién que se hace del trabajo permite mejorar las tareas? X X X

14 ¢En los grupos de trabajo existe una buena relacion? X X X

15 ¢Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas X X X
de sus responsabilidades?

16 ¢, Se valoran los altos niveles de desempefio? X X X

17 ¢ Los trabajadores estan comprometidos con la instituciéon? X X X

18 ¢ Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo? X X X

19 ¢ Existen suficientes canales de comunicacion? X X X

20 ¢El grupo con el que labora, funciona como un equipo integrado? X X X

SUPERVISION

21 ¢,L0os supervisores expresan reconocimientos por los logros? X X X

22 ¢En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia? X X X

23 ¢Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas? X X X

24 ¢Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia? X X X

o5 ¢, Se dispone con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se X X X
puede?

26 ¢Las actividades en las que trabaja, permite aprender y desarrollarse? X X X

27 ¢,Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del X X X
personal?

o8 ¢ Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las X X X
actividades?

29 ¢En lainstitucion se afrontan y superan los obstaculos? X X X

30 ¢ Existe buena administracion de los recursos? X X X
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COMUNICACION
31 ¢ Los jefes promueven la capacitacion que se necesita? X X X
32 ¢, Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante? X X X
33 ¢ Existen normas y procedimientos como guias de trabajo? X X X
34 ¢La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna? X X X
35 ¢La remuneracién es atractiva con respecto con la de otras X X X
instituciones?
36 ¢La institucion promueve el desarrollo personal? X X X
37 ¢Los bienes y servicios de la institucion son motivo de orgullo del X X X
personal?
38 ¢Los objetivos del trabajo estan claramente definidos? X X X
39 ¢El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen? X X X
40 _g,Lo_s ijetivos de trabajo guardan relacion con la visibn de la X X X
institucion?
CONDICIONES LABORALES
41 ¢, Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras? X X X
42 ¢ Hay clara definicién de visién, misién o planes estratégicos? X X X
43 ¢ El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos? X X X
44 ¢ Existe colaboracién entre el personal de las diversas oficinas? X X X
45 ¢, Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo? X X X
46 ¢S reconocer los logros en el trabajo? X X X
47 ¢La organizacién es buena opcion para alcanzar calidad de vida X X X
laboral?
48 ¢ Existe un trato justo en la institucién? X X X
49 ¢ Se conocen los avances en las otras areas de la institucion? X X X
50 ¢La remuneracién esta de acuerdo al desempefio y los logros? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: aplicable ( X)) Aplicable después de corregir ()

No aplicable (

Apellidos y nombres del juez evaluador: Garay Canales Henry Bernardo DNI N° 00373867

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension. Firma
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

N° ITEMS Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
MOTIVACION Si No Si No Si No

1 ¢ Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras en su X X X
puesto de trabajo?

2 ¢ Se siente feliz por los resultados que logra en su @mbito laboral? X X X

3 ¢Ofrecen continuamente retroalimentacion de manera precisa y X X X
oportuna?

4 ¢Existe motivacion para un excelente desempefio en las labores X X X
diarias?

5 ¢La evaluacion que se hace al trabajador permite mejorar las tareas? X X X

6 ¢,Cumplir con las actividades diarias en el trabajo permite el desarrollo X X X
personal?

7 ¢, Se promueve los altos niveles de desempefio laboral? X X X

RESPONSABILIDAD

8 ¢ Realiza el trabajo en tiempo establecido y sin cometer errores? X X X

9 ¢ Puede trabajar de forma independiente? X X X

10 ¢Produce y realiza su trabajo en forma metddica y ordenada? X X X

11 ¢Cumple con el horario y registra puntualidad? X X X

12 g,Aspme responsablemente las consecuencias negativas de sus X X X
acciones?

13 ¢La responsabilidad del puesto esta claramente definido? X X X

14 c',lnforma_ y consulta oportunamente al jefe sobre cambios que les X X X
afecten directamente?

15 ¢,Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la realizacién de X X X
sus labores?

LIDERAZGO

16 ¢ Se anticipa a las necesidades y problemas futuros? X X X

17 (',Ree_lcciona efectivamente y de forma pacifica frente a dificultados o X X X
conflictos?

18 F‘,Rgsp(_)pde de forma clara y oportuna a las dudas del personal de la X X X
institucion?

19 ¢ Demuestra respeto a sus superiores? X X X

20 ¢ Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo? X X X

21 ¢El trabajo que realiza permite desarrollar al maximo sus capacidades? X X X

29 .Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias de X X X
trabajo?

23 ¢ Recibe preparacién necesaria para adaptarse a los cambios? X X X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: aplicable ( X)) Aplicable después de corregir () No aplicable () Fecha: 01 de setiembre de 2022
Apellidos y nombres del juez evaluador: Garay Canales Henry Bernardo DNI N° 00373867

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado O
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo —
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo. T e,
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension. Firma
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CLIMA ORGANIZACIONAL

N° ITEMS Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
REALIZACION PERSONAL Si No Si No Si No

1 ¢ Existen oportunidades de progresar en la institucion? X X X

2 ¢ Te sientes comprometido con el éxito en la institucion? X X X

3 ¢El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se X X X
presentan?

4 ¢ Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el X X X
trabajo?

5 ¢ Los comparieros de trabajo cooperan entre si? X X X

6 ¢El superior se interesa por el éxito de su personal? X X X

7 ¢ Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo? X X X

8 ¢En la institucién se mejoran continuamente los métodos de trabajo? X X X

9 ¢En su oficina, la informacién fluye adecuadamente? X X X

10 ¢,Los objetivos de trabajo son retadores? X X X

INVOLUCRAMIENTO LABORAL

11 ¢ Participa en la definicién de los objetivos y acciones para alcanzarlos? X X X

12 ¢Cada trabajador se considera factor clave para el éxito de la X X X
institucion?

13 ¢La evaluacién que se hace del trabajo permite mejorar las tareas? X X X

14 ¢En los grupos de trabajo existe una buena relacion? X X X

15 ¢Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas X X X
de sus responsabilidades?

16 ¢, Se valoran los altos niveles de desempefio? X X X

17 ¢ Los trabajadores estan comprometidos con la institucion? X X X

18 ¢ Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo? X X X

19 ¢ Existen suficientes canales de comunicacion? X X X

20 ¢El grupo con el que labora, funciona como un equipo integrado? X X X

SUPERVISION

21 ¢,L0os supervisores expresan reconocimientos por los logros? X X X

22 ¢En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia? X X X

23 ¢Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas? X X X

24 ¢Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia? X X X

o5 ¢, Se dispone con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se X X X
puede?

26 ¢Las actividades en las que trabaja, permite aprender y desarrollarse? X X X

27 ¢,Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del X X X
personal?

o8 ¢ Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las X X X
actividades?

29 ¢En lainstitucion se afrontan y superan los obstaculos? X X X

30 ¢ Existe buena administracion de los recursos? X X X
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COMUNICACION
31 ¢ Los jefes promueven la capacitacion que se necesita? X X X
32 ¢, Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante? X X X
33 ¢ Existen normas y procedimientos como guias de trabajo? X X X
34 ¢La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna? X X X
35 ¢La remuneracién es atractiva con respecto con la de otras X X X
instituciones?
36 ¢La institucion promueve el desarrollo personal? X X X
37 ¢Los bienes y servicios de la institucion son motivo de orgullo del X X X
personal?
38 ¢Los objetivos del trabajo estan claramente definidos? X X X
39 ¢El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen? X X X
40 _g,Lo_s ijetivos de trabajo guardan relacion con la visibn de la X X X
institucion?
CONDICIONES LABORALES
41 ¢, Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras? X X X
42 ¢ Hay clara definicién de visién, misién o planes estratégicos? X X X
43 ¢ El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos? X X X
44 ¢ Existe colaboracién entre el personal de las diversas oficinas? X X X
45 ¢ Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo? X X X
46 ¢S reconocer los logros en el trabajo? X X X
47 ¢La organizacién es buena opcion para alcanzar calidad de vida X X X
laboral?
48 ¢ Existe un trato justo en la institucion? X X X
49 ¢ Se conocen los avances en las otras areas de la institucion? X X X
50 ¢La remuneracién esta de acuerdo al desempefio y los logros? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: aplicable ( X)) Aplicable después de corregir () No aplicable ( ) Fechi%ggégti\embre de 2022
Apellidos y nombres del juez evaluador Aguilar Chuquizuta Darwin Ebert DNI N° 43812667 / )
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado 4 6")? P4
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del construc@ P - P 4
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo. AT .,‘._,....)./.:’f .......
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension. A ma”
A/j‘ -
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

N° ITEMS Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
MOTIVACION Si No Si No Si No

¢ Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras en su X X X
puesto de trabajo?
¢ Se siente feliz por los resultados que logra en su @mbito laboral? X X X

3 ¢Ofrecen continuamente retroalimentacién de manera precisa y X X X
oportuna?

4 ¢Existe motivacion para un excelente desempefio en las labores X X X
diarias?

5 ¢La evaluacion que se hace al trabajador permite mejorar las tareas? X X X

6 ¢ Cumplir con las actividades diarias en el trabajo permite el desarrollo X X X
personal?

7 ¢ Se promueve los altos niveles de desempefio laboral? X X X

RESPONSABILIDAD

8 ¢ Realiza el trabajo en tiempo establecido y sin cometer errores? X X X

9 ¢ Puede trabajar de forma independiente? X X X

10 ¢ Produce y realiza su trabajo en forma metddica y ordenada?

11 ¢,Cumple con el horario y registra puntualidad? X X X

12 z,Asyme responsablemente las consecuencias negativas de sus X X X
acciones?

13 ¢La responsabilidad del puesto esta claramente definido? X X X

14 ¢Informa y consulta oportunamente al jefe sobre cambios que les X X X
afecten directamente?

15 ¢Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la realizacién de X X X
sus labores?

LIDERAZGO

16 ¢ Se anticipa a las necesidades y problemas futuros? X X X

17 ¢ Reacciona efectivamente y de forma pacifica frente a dificultados o X X X
conflictos?

18 _(;Respc_)nde de forma clara y oportuna a las dudas del personal de la X X X
institucion?

19 ¢Demuestra respeto a sus superiores? X X X

20 ¢Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo? X X X

21 ¢El trabajo que realiza permite desarrollar al maximo sus capacidades? X X X

22 .Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias de X X X
trabajo?

23 ¢ Recibe preparacion necesaria para adaptarse a los cambios? X X X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: aplicable ( X)) Aplicable después de corregir () No aplicable () FeWembre de 2022
Apellidos y nombres del juez evaluador Aguilar Chuquizuta Darwin Ebert DNI N° 43812667 /

)
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado ﬁd)—i\ /
ricto > i
= P

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del const
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo. ~ ...........\.~T.. A
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién. -

L
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Anexo 5: fiabilidad del Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach para la variable clima organizacional

Resumen de procesamiento de

casos
N %

Casos Valido 23 100,0

Excluido? 0 ,0

Total 23 100,0

a. La eliminacion por lista se basa
en todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
991 50

Alfa de Cronbach para la variable desempefio laboral

Resumen de procesamiento de

casos
N %

Casos Valido 23 100,0

Excluido? 0 ,0

Total 23 100,0

a. La eliminacion por lista se basa
en todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
973 23
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Alfa de Cronbach para las variables clima organizacional y desempefio laboral

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 23 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 23 100,0

a. La eliminacion por lista se basa
en todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,990 73
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