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RESUMEN

Dicha investigacion tuvo como objetivo general analizar la relacién entre el clima
laboral y el desempefio de los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia de
Camana, Arequipa 2023. En este trabajo se utilizé la metodologia de tipo basica,
un disefio no experimental, con un enfoque cuantitativo y de alcance correlacional.
La poblacion fue censal de 22 colaboradores. La técnica de recoleccion de datos
fue la encuesta y el instrumento, los cuestionarios. De los resultados descriptivos,
se obtuvo que el 14% de los colaboradores estan totalmente en desacuerdo con el
clima laboral, el 23% est4 en desacuerdo, el 32% no est4 ni de acuerdo ni en
desacuerdo, el 32% estd de acuerdo y ninguno de los colaboradores esta
totalmente de acuerdo con el clima laboral. Respecto al resultado inferencial se
obtuvo un valor de Spearman de 0.918 con un valor de p= 0.00; por tanto, puesto
que el valor de p es inferior a 0.05 se procede a rechazar la Ho, con lo cual, se

concluye que existe una relacién positiva muy fuerte entre las variables.

Palabras clave: Clima laboral, desempefio de los colaboradores, adaptacion,

satisfaccion de las necesidades, equilibrio emocional.
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ABSTRACT

The general objective of the research was to analyze the relationship between the
work environment and the performance of the collaborators of the Beneficence de
Camana, Arequipa 2023. The basic type methodology was used, a nonexperimental
design, with a quantitative approach and correlational scope. The population was
census of 22 collaborators. The data collection technique was the survey and the
instrument, the questionnaires. From the descriptive results, it was obtained that
14% of the collaborators totally disagree with the work environment, 23% disagree,
32% neither agree nor disagree, 32% agree and none of employees fully agree with
the work environment. Regarding the inferential result, a Spearman value of 0.918
was obtained with a value of p= 0.00; therefore, since the value of p is less than
0.05, we proceed to reject the Ho, with which it is concluded that there is a very

strong positive relationship between the variables.

Keywords: Work environment, employee performance, adaptation, satisfaction of

needs, motional balance.
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I. INTRODUCCION

En el contexto historico, las instituciones publicas y privadas afrontan situaciones
adversas con referencia al desempefio de sus colaboradores, en donde la mayoria
de los trabajadores se tienen que desenvolver dentro de un clima laboral nada
saludable. La mayoria de ejecutivos y administradores de las entidades tiene como
objetivo primordial de su institucion, el obtener grandes ingresos econémicos a
costa de cualquier precio, descuidando el contexto socioemocional de sus
colaboradores. Dicho descuido causa una serie de problemas manifestado en su
bajo rendimiento, desinterés por desarrollar sus actividades, carente adaptacion,

desmotivacién para el trabajo, entre otros.

A través de los tiempos, ha ido aumentando el interés en el hombre y sus relaciones
sociales, todo ello a raiz del desempefio de los trabajadores en sus organizaciones.
Asi, Elton Mayo desarrolla una Escuela dentro de la Administracion siendo la
Humanistica, que parte de la necesidad de mejorar y corregir la deshumanizacién
que se da en el trabajo, dadas por ciertas actividades rigurosas sin ninguna
preocupacion por el bienestar o necesidades de la persona, tanto fisicas, mentales
0 sociales. Las propuestas mencionadas fueron dadas por las Teorias Cientifica y
Clasica (Herndndez & Rodriguez, 1994). También se le debe distinguir las
formulaciones brindadas por Robert Owen, quien es tratado como el moderno padre
de la administracion de personal por muchos investigadores, asi como un gran

innovador del management (Ganga et al., 2014).

Ahora bien, un clima laboral negativo puede perjudicar mas que la
disminucién del desempefio de los colaboradores, traer mas problemas
significativos, provocando rebeldia colectiva y falta de identidad con su trabajo, por
lo que es importante evaluar y tratar los puntos del clima laboral que estén dafiando
el mismo, ya que, de lo contrario, se esparcira a otras areas y colaboradores,

afectando las actividades y por ende los resultados de la organizacion.

Existen varias causas de un mal clima laboral, como la mala relacion entre
compafieros, que es uno de los principales motivos de un mal clima laboral, otro
factor que genera grandes malestares es la mala remuneracion, que esté por

debajo de los estandares o exigencias del mercado, genera descontento en los



trabajadores, asi como el poco reconocimiento que sea reflejado en la planilla, las
capacitaciones u otros, esto conlleva a una actitud pesimista, al desenfoque de
logro de objetivos, a tener friccidn con sus compafieros y un mal desenvolvimiento
frente a los clientes o usuarios. Otros factores que pueden dafiar el clima laboral es
el estrés, que por grandes cargas laborales se produce, también situaciones

personales como enfermedad.

En la actualidad, un mal clima laboral va a afectar al desempefo de los
colaboradores y a su motivaciéon para el logro de objetivos y metas, como los
menciona Rosana Vargas, docente destacada universitaria, sostiene que el clima
laboral esta afectando especifica y rdpidamente a la motivacion de los
colaboradores y a su rendimiento, de igual manera impacta a la responsabilidad de
los trabajadores con la instituciéon y la forma en que responde ante ella (Conexion
ESAN, 2019).

Sobre los resultados de un mal clima laboral se tienen, la alta rotacion, ya
gue los colaboradores iran en busca de mejores condiciones, la impuntualidad, ya
que genera desmotivacibn y poco compromiso con la organizacion, el
incumplimiento de objetivos y metas, ya que el desempefio no sera el éptimo. Y

actitudes negativas, que provocaran y afectaran aun mas el clima laboral.

Definitivamente el clima laboral ha tomado una fuerte participacion en las
organizaciones, de acuerdo a los expertos es un componente muy basico y critico
para el logro de los procesos de las empresas o instituciones, y que involucra
directamente a las personas o capital humano. El clima laboral se define en base a
lo percibido por la percepcion de cada colaborador, que permite que éste se sienta
parte de una organizacion, que disfrute y valore su trabajo y que contribuya de

manera positiva a este clima, viéndose reflejado en su desempefio.

Internacionalmente, se aprecia segun evidencias de estudios realizados al
respecto, un sin nimero de dificultades y falencias las que se ven reflejadas en la
carente motivaciéon, descuido por el cumplimiento de sus funciones, apatia en el
trabajo, conflictos permanentes en empresas internacionales, todo ello producto de
la carencia del uso de politicas de atencion a sus colaboradores, sin considerar el

uso de estrategias de incentivos en beneficio de sus empleados; asi mismo se



manifiesta ausencia de mecanismos comunicativos y falta de empatia
colaboradores y administradores, que no saben tratar con eficiencia a sus
trabajadores. cuyo resultado es bajo desempefio de los colaboradores, producto
del mal clima laboral (Bustamante, 2022).

Con referencia a lo que indica la con (OMS), manifiesta que un mal clima
laboral afecta psicolégica y fisicamente a los colaboradores ocasionandoles
ansiedad, estrés y depresion, ademas de otras enfermedades; asi mismo, las
consecuencias que tienen los colaboradores por un mal clima, repercutiran en su
desemperio y por ende en las metas trazadas por la organizacion. La comunicacion
es basica para poder conocer coOmo se encuentra el entorno, hacer una evaluacion

y tomar medidas oportunas.

En un estudio realizado, a nivel de Latinoamérica, a los jovenes en México,
se identificé que, un 54% perciben un mal clima laboral, esto por el favoritismo a
ciertas personas, la falta de desarrollo profesional y la poca valoracion. El 26% se
siente insatisfecho, un 24% se siente comodo con su ambiente, un 15% se siente
presionado, un 13% se siente orgulloso, el 12% percibe el reconocimiento y el 10%
no se siente respetado, asi mismo, el 54% de los trabajadores jovenes indican que
en su organizacion no se siente un buen clima laboral, y el 46% est4 satisfecho con

éste.

A nivel nacional, en Peru de acuerdo a una investigacion respecto al clima
laboral se conoci6 que, el 55% de colaboradores del Perd, manifiestan temor por
actuar erroneamente en el ambito laboral. De acuerdo a la Consultora Dench, indica
qgue el mal clima laboral genera esa vergienza o miedo en su ambiente de trabajo,
debido mayormente a la actitud de sus jefes quienes pueden ser autoritarios o
castigadores. Se aprecia en la mayoria de estudios realizados a nivel nacional la
preocupacion por establecer como el clima laboral se relaciona con el desempefio
de los colaboradores en diferentes empresas nacionales. Dichos estudios
demuestran como diversos factores influyen negativamente en el desempefio de
los colaboradores, los cuales en su gran mayoria actian con poca responsabilidad
y otros con gran indiferencia ante el cumplimiento de sus funciones laborales,
producto de la falta de interés de los empleadore quienes no toman en cuenta las

inquietudes y necesidades de los colaboradores (Diaz, 2019).



Por ello, un clima laboral propicio y positivo crea un ambiente seguro
psicolégicamente, que propicia que el profesional sienta la confianza necesaria en
realizar su trabajo, se sentira respaldado y sera mas productivo, lo que hara que la
empresa también gane. Los lideres de la organizacion deben ser los primeros en
demostrar con el ejemplo actitudes positivas, fomentar ambientes de confianza y
aprendizaje, de superacion y escucha, deben ser ellos quienes den las
herramientas para el desenvolvimiento y por el contrario evitar las tipicas frases de

amenazas y desmotivacion.

A nivel de la regién Arequipa, Arias (2019) en su estudio realizado sobre
clima laboral en 8 Empresas arequipefias, llegé a la conclusién que, a los
colaboradores se les exige un buen desempefio laboral, de calidad y
perfeccionamiento, sin embargo, no se les da las herramientas, ni motivacion para
lograrlo, ademas los colaboradores buscan el apoyo en sus compaferos para
reemplazar la falta de soporte que deberian brindarles la organizacién y si bien
cuentan con autonomia para realizar sus labores, no sienten que sus ideas o
planteamientos sean tomados en cuenta como alternativas de soluciébn mas
trascendentes. Esta demostrado segun los estudios realizados por psicopedagogos
como Watson, los seres humanos actuamos bajo estimulos; segun sea el mismo,

se obtendra una respuesta positiva 0 negativa.

De esto se desprende que los colaboradores que no son atendidos en sus
necesidades, por un administrador que no actda con empatia, ni menos sabe
anteponerse a las circunstancias de conflicto, esto quiere decir actuar antes que
sucedan los problemas, lamentablemente cosechara discusiones, discrepancias,
turbulencia y descontento por parte de sus empleados. También se puede
manifestar que buscar en equilibrio en las empresas el vital, asi se evitan actitudes
de descontento y de obligacién, mas no se evidencia un espiritu de responsabilidad.
Finalmente se demuestra una vez mas que el clima laboral si determina lo positivo

0 negativo del desempeiio de los colaboradores.

En el contexto local, especificamente la provincia de Camana, las Sociedad
de Beneficencia, cuya funcion principal es el brindar servicios de ayuda y seguridad
a nifios, nifias, mujeres, adolescente, personas adultas mayores y con discapacidad

gue se encuentren dentro del ambito local y ademas estan en situacion de riesgo,



abandono o vulnerabilidad, presenta un mal clima laboral, lo cual se refleja en la
direccidn integral en cada entidad, en las funciones y sus cualidades, toma de
decisiones, creando una mala imagen exterior, ya que las motivaciones y el

desempeiio de los colaboradores disminuyen considerablemente.

Posteriormente, se detalla la realidad problematica en una entidad de bien
social, Beneficencia de Camana, que es nuestra unidad de analisis, ubicada en
Camana, region Arequipa. Esta es una entidad de apoyo social, la cual no es ajena,
a situaciones preocupantes respecto al clima laboral y el desempefio de sus
trabajadores, y su problematica a todo nivel descrita anteriormente. El espacio en
el que desarrollan sus actividades los colaboradores de esta entidad son las
siguientes: malas relaciones con los comparieros y jefes, escasa y nula
posibilidades de promocién, personas inseguras, malas condiciones laborales,
ausentismo al centro de trabajo, falta de compromiso con la entidad, no se respeta
el horario laboral, el estilo de comunicacién no es el adecuado, las personas de un
equipo no confian entre si, lo cual afectaria las relaciones entre los colaboradores
y conjuntamente al rendimiento de los servicios que prestan a la poblaciéon

necesitada.

Para medir el desempefio de los colaboradores se establecen indicativos que
posteriormente son medidos, por consiguiente, evaluados; de esta manera se
demuestre que los colaboradores son eficientes al realizar las funciones
encomendadas, sin embargo, un colaborador que desarrolle su trabajo en un mal
clima laboral, tendrd un desempefio deficiente dentro de la Sociedad de

Beneficencia de Camana.

De acuerdo a la problemética presentada se desprende el problema general
de la investigacion: ¢Como se relaciona el clima laboral y el desempefio de los
colaboradores en la Sociedad de Beneficencia de Camana, Arequipa 2023?
Asimismo, los problemas especificos son: ¢ Como es la relacién entre la Adaptacion
y el desempefio de los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia Camana,
Arequipa 2023?, ¢ Como es la relacion entre la satisfaccion de las necesidades y el
desempefio de los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia de Camana,
Arequipa 20237?, ¢ Como es la relacion entre el equilibrio emocional y el desempefio

de los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia de Camana, Arequipa 2023?



Esta investigacion contd con una justificacion tedrica ya que el principal
propésito es la investigacion, la reflexion y el debate académico sobre el tema
propuesto (Bernal, 2010). Las variables que estan siendo estudiadas tienen su base
en teorias solidas, de esta manera se toman autores que han brindado la
conceptualizacidon de ambas variables y que son referenciadas. La variable uno
“clima laboral” tiene sus bases en la teoria de Chiavenato (2011) quien la define
como personas se van adaptando a la situacion en la que se encuentran, ello para
poder cubrir sus necesidades, ademas de estar bien emocionalmente, por lo que
denota un proceso de adaptacion para la satisfaccion de las necesidades y un buen
equilibrio emocional y la variable dos “desempefio de los colaboradores” tienen su
fundamento en la teoria de Anastasi (2007) que indica que se basa en la
conjugacion de algunos elementos como son la motivacion, los conocimientos y las
habilidades.

La presente investigacion aporté en lo académico con informacion y
desarrollo de conceptos actualizados de las variables tratadas, de las dimensiones
e indicadores correspondientes. Tuvo justificacion practica puesto que promovio la
resolucién de un problema, brindando una evaluacion que permite la toma de
decisiones, y recomendaciones que contribuirdn a resolver dicho problema (Bernal,
2010). Asi mismo, la presente investigacidn presenta recomendaciones que pueden
ser de aporte para entidades de apoyo social, que tengan como fin primordial
desarrollar un eficaz clima laboral, por consiguiente, mejorar la labor de sus
colaboradores, y aumentar de esta forma, las cualidades de sus servicios a todos

sectores vulnerables en la provincia de Camand y similares.

La justificacion metodoldgica, se da debido a que se utiliz6 y brindé métodos
y técnicas que podran servir a otros investigadores que presenten problematicas
parecidas (Palella & Martins, 2012). En la investigacion se brindaron instrumentos
inéditos que poseen un altisimo grado de confiabilidad y la respectiva
comprobacioén, se realiza tomando en consideracién el juicio de profesionales
expertos en el area, que podran ser utilizadas para obtener informacion especifica
de las variables. Asi mismo, los instrumentos seran utiles para otros investigadores
gue estén investigando las variables y su correlacién que existe a través de las

variables tratadas.



Finalmente, la justificacion social se dio en la importancia que tiene y cuyo
informe fue trascendente para la sociedad, ya que promovié mejoras a nivel social,
de una beneficencia publica (Salinas & Céardenas, 2009). Esta investigacion
propuso motivos para que las sociedades de beneficencia reconozcan la
importancia del desarrollo de un buen clima organizacional lo cual contribuira para
gue exista un buen desempefio de sus colaboradores y asi, todos en conjunto,
brinden mejores servicios de apoyo social, que a largo plazo repercutiran de forma
positiva a la sociedad misma, puesto que se estaria apoyando a mejorar los

servicios que estas entidades brindan a los sectores vulnerables.

Asimismo, esta investigacion, se desarrollo en el area de Desarrollo Social,
cuya finalidad es propiciar mejoras y desempefios competitivos de sus servidores,
para la atencién de sus beneficiarios, servicios que brindan las sociedades de

beneficencia.

Con referencia al objetivo general del trabajo investigativo fue: determinar la
relacion entre el clima laboral y el desempefio de los colaboradores de la Sociedad
de Beneficencia de Camana, Arequipa, 2023, asimismo, los objetivos especificos
fueron: determinar la relacion entre la adaptacion y el desempefio de los
colaboradores de la Sociedad de Beneficencia Camana, Arequipa, 2023.
Determinar la relacidn entre la satisfaccion de las necesidades y el desempefio de
los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia de Camana, Arequipa, 2023.
Determinar la relacion entre el equilibrio emocional y el desempefio de los

colaboradores de la Sociedad de Beneficencia de Camana, Arequipa, 2023.

La hipotesis general de este estudio fue: el clima laboral se relaciona con el
desempefio de los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia de Camana,
Arequipa 2023, asimismo, las hipétesis especificas fueron: la adaptacion se
relaciona con el desempefio de los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia
de Camana, Arequipa, 2023. La satisfacciéon de necesidades se relaciona con el
desempeiio de los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia de Camana,
Arequipa, 2023. El equilibrio emocional se relaciona con el desempefio de los

colaboradores de la Sociedad de Beneficencia de Camana, Arequipa, 2023.



En el desarrollo de todo este trabajo de investigacion, se apreciaron
diferentes dificultades y por menores, las cuales no permitian el avance de la
misma. Dichas limitaciones fueron: acceso restringido a algunos libros electronicos
que se encuentran en ciertas plataformas, poca informaciéon con bases concretas
de la variable desempefio de los trabajadores, poco acceso a la red de internet por
mala sefial, baja conectividad, lo cual no me permitia avanzar, ya que me encuentro

ubicada en un centro poblado.



Il. MARCO TEORICO

En este trabajo de investigacion se tomd como bases antecedentes
internacionales con estudio de las variables del estudio presente. Seguidamente,

se expone los aportes de los siguientes profesionales en la investigacion:

Ramos et al. (2018) precisaron en su investigacion desarrollada en el
Gobierno Autonomo Municipal del Canton Quinsaloma, donde se analizé el clima
organizacional de la institucion y la incidencia que tenia en el desempefio de sus
colaboradores. El propésito de la investigacion fue conocer la postura o situacion.
Fue un estudio cuantitativo, de tipo correlacional descriptivos, el instrumento
utilizado en este estudio, fue una encuesta que se aplicé a sus trabajadores,
logrando un resultado e indicaba, clima organizacional incidia directamente con
relacion al desempefio de los trabajadores del Gobierno Municipal estudiado, asi
mismo se hall6 una correlacién positiva, determinando asi mismo, cémo un
funcionario muestra un mejor ejecucion de su trabajo, cuando se desempefia dentro
un mejor contexto laboral, la prueba de hipétesis se comprobd mediante el indicador
Chi cuadrado, de esta manera es positiva la hipotesis intermitente y no fue
considerada la hipotesis nula, finalmente se brindo el plan de mejoria, para lograr

un mejor desempefio de los funcionarios de la organizacion.

Flores (2022) en su investigacion llevada a cabo en una entidad Bancaria y
gque tuvo como obijetivo indicar las causas y circunstancias que repercuten en el
desemperio en sus trabajadores, asi mismo, conocer si el clima prevé un correcto
y agradable trato a los colaboradores. Para la investigacion, se considero
bibliografia y referencias de otras tesis y documentos de organizaciones bancarias,
encontrando que la mayoria indico que al haber un cambio brusco de colaboradores
disminuia el clima laboral. Se llegd al siguiente resultado de que el clima de
contentamiento y satisfaccion, si incidia considerablemente en la rentabilidad de la
empresa y en la satisfaccién de los colaboradores, por ende, se observando una
correlacion directa entre variables y demostrando una soélida concordancia entre

ellas.

Sumba et al. (2022) en su investigacion realizada a las Mipymes en

Ecuador, en donde cuyo objetivo era determinar como su Clima organizacional



tiene incidencia sobre el desempefio de sus trabajadores, la investigacion fue
publicada como articulo cientifico en la Revista Cientifica Dominio de las Ciencias.
La investigacién fue cualitativa, con el método inductivo — deductivo, se utilizé la
técnica ficha bibliografica donde se establecieron fuentes secundarias entre ellas,
Google académico, Scielo, Redalcyc, entre otros. Finalmente se determiné que el
clima laboral es basico para el desarrollo de las MiPymes, considerando una
correlacion positiva y estadisticamente significativa entre sus variables, las cuales
deben considerar realizar evaluaciones de desempefo, el liderazgo, un buen
proceso comunicativo entre todos los integrantes de dicha institucion, la

participacion de los colaboradores, las relaciones interpersonales, entre otros.

Moreno (2018) precisaron en su investigacion realizada en Medellin
Colombia a la casa Superior Tecnoldgica del Choco Diego Luis Coérdova, en se
establece como finalidad era establecer cual es el alcance de incidencia entre las
relaciones interpersonales y el clima laboral de la institucion superior mencionada.
La metodologia fue de tipo cualitativa y cuantitativa, de corte transversal. La
muestra considerada era comprendida entre 62 individuos a los cuales fueron
evaluados, obteniendo como resultado que de las ocho dimensiones: cultura
organizacional, conocimiento, motivacién, toma de decisiones, comunicacion,
relaciones interpersonales, apoyo y recurso fisico, la dimension comunicacion es la
que tenia mayor influencia, finalmente se logré determinar que existia una
correlacion positiva entre las relaciones interpersonales, las que si incidian en el
clima laboral, asi se buscé el aumentar el desempefio de sus trabajadores y su

rendimiento profesional.

Meza (2021) en su investigacion realizada en la Empresa Mendotel S.A.
donde, cuyo propésito, era conocer cémo era el influjo de su Clima laboral en el
desenvolvimiento de los trabajadores de la entidad en mencién. Dicho estudio fue
desarrollado en Guayaquil, Ecuador, asi mismo, con los resultados se propuso un
programa de mejora. La investigacion fue cuantitativa, con un método deductivo, y
de nivel correlacional. Tuvo una muestra de 62 colaboradores. Aqui se les pudo
tomar una encuesta. Finalmente, el resultado logrado, fue que el clima laboral no
era adecuado, percibiéndose un clima bajo como lo demostraron los resultados con

puntuaciones inferiores, un punto especifico con mala calificaciéon fue en el
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reconocimiento de los colaboradores cuando realizaban un mejor trabajo, que no
se contaba con un trabajo organizado y falta de progreso de la organizacion. Por
otro lado, el desempefio obtuvo una regular calificacion, hallando inconvenientes
con el apoyo por parte de la empresa, también se reflejo la ausencia de
cooperacion, concluyendo que si se hallé una conexion y correlacion considerable

entre clima laboral sobre su desemperio de los trabajadores.

Asi mismo, igual forma se consideraron los antecedentes nacionales, con
similitud a dicho estudio, se tomd como referencia a la literatura concernientes a los

articulos cientificos y tesis de posgrado.

Rodriguez (2022) realizé su investigacion en una Financiera de ahorro y
crédito en Lima, el objetivo de la investigacion fue, encontrar el nivel de correlacion
gue puede existir entre clima laboral y el desempefio de los trabajadores de dicha
cooperativa. Para el levantamiento de informacion se aplicé un cuestionario cuyos
instrumentos fueron, la escala de opiniones CL-SPC, de la P.H.D, Sonia Palma
Carrillo, el cuestionario de clima organizacional fue conformada por 50 preguntas y
del desempeiio laboral estuvo compuesta por 20 preguntas, ambas fueron
validadas por un jurado de tres expertos, en la conclusion, finalmente de encontré

la correlacion de las dos variables.

Montoya et al. (2020) en su Investigacion realizada en el contexto de la
Entidad Sedalib S.A situada en Truijillo, tuvo como objetivo establecer como es que
su clima laboral incidia con referencia al desenvolvimiento de sus colaboradores,
fue aplicada en el 2020. El estudio considerd un disefio no experimental, su nivel
es correlacional. En cuanto a la muestra, que se planificé considerar, fue de 24
colaboradores que fueron estudiados mediante un cuestionario que comprendia el
numero de 32 preguntas. Finalmente se determiné como conclusién, que si hay una
muy fuerte correlacion con referencia a las variables, obteniéndose un indice
correlacional de 0.692. Asi se recomendd a la empresa mayor motivacion a los
colaboradores de parte de los jefes inmediatos, mejorar las oportunidades como
ascensos, mejores capacitaciones e induccion a la empresa, también mejorar el

comparierismo a través de reuniones de camaraderia, entre otros.
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Tamayo y Romero (2018), desarrollaron su Investigacion aplicada en la
Superintendencia del Mercado de Valores, realizada en un lapso considerado
desde un tiempo comprendido entre enero y agosto del 2018, cuyo objetivo
principal, fue establecer cudl es la relacion a través del clima organizacional y el
desemperio de los trabajadores en dicha entidad. Dicha investigacion considero el
tipo no experimental. Se tuvo como referente una muestra de 109 trabajadores y se
les aplicd un cuestionario conformado por 22 interrogantes que fueron propuestas
por los investigadores y validar a traves de juicio de expertos, ademas, fue aplicado
el indicador de confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach. Con relacion a los
resultados, estos fueron tabulados en SPSS. Finalmente se determind que
efectivamente el clima laboral se correlaciona en forma positiva y relevante con el
desempeiio entre sus trabajadores de Entidad, Superintendencia del Mercado de

Valores.

Cuadrado y Rivera (2021) realizé su investigacion en la Unidad Minera San
Cristobal-AESA, cuyo objetivo fue el de conocer como su clima organizacional
influenciaba en el desempefio de sus trabajadores en las areas de perforacion y
voladura. La investigacion fue descriptiva cuyo nivel fue correlacional, transversal,
considerando el disefio no experimental. Con referencia a la muestra fue constituida
por 30 colaboradores de las areas de voladura y perforacion a quienes se los
estudio a través de la recoleccidn de informacién aplicando el instrumento de escala
WES y ranking de desempefio laboral. Finalmente, los resultados que se obtuvieron
pudieron concluir que el clima laboral si incidia notablemente en cuanto al
rendimiento de sus colaboradores de las areas de voladura y perforacion de forma
significativa. Para dicha investigacion se aplico la correlacion r de Pearson,
obteniendo (r= 0,884), con una significancia de p= 0.000, obteniendo asi una y

correlacion positiva y buena.

Aranda y Zaquinahua (2018) en su Investigacion desarrollada en el hotel
Las Vegas en Jaén, cuyo principal objetivo y propdsito, es determinar la correlacion
sobre clima laboral y desempefio de los colaboradores. El estudio investigativo fue
cualitativa, transversal, su nivel fue descriptivo; ademas es correlacional. El disefio
determinado fue no experimental. En cuanto a la poblacién considerada fue de los

18 colaboradores de la entidad, por lo que se aplicé una muestra censal, tomando
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al total de trabajadores. El instrumento utilizado en la investigacion, fue el
cuestionario, de estilo Likert. Finalmente, los resultados logrados, que el clima
laboral tiene una relacion marcada, muy significativa y positiva, cuyo coeficiente de
correlacion es r = 0.899 También se brind6 una alternativa de solucion para lograr
una mejora en el clima organizacional mediante un plan de capacitacion y de esa

forma lograr optimizar el desemperio de los trabajadores del hotel.

En este trabajo de investigacion se considera al clima laboral como la
variable nimero uno, y de acuerdo a las bases tedricas y para su comprension y su
desarrollo, dimensiones e indicadores, se toma los siguientes autores: de acuerdo
al trabajo tedrico de Francis Cornell el clima laboral es la serie de apreciaciones
que tienen los trabajadores de acuerdo a las tareas y como los demas integrantes
se involucran, de esta manera se conocen las caracteristicas de clima de la
organizacion (Moreira 2018). Para Atiquipa y Jaimes (2017) indican que el clima
laboral va a afectar al desempefio, sea este positivo 0 negativo, por lo que la
comunicacion debe ser abierta, no debe ser defensiva, sino que transmita con

amabilidad lo que se quiere dar a conocer.

A lo largo de los afios, varios autores han ido definiendo el “Clima Laboral”,
asi tenemos a Chiavenato (2011) quien menciona con relacién al clima laboral que
estd basado en una buena adaptacion de los colaboradores, a un determinado
grupo, el cdmo se sienten en el lugar o ambiente donde se desarrollan y la
autorrealizacion que logran, asi mismo, las necesidades que son cubiertas ya sean
fisiologicas, de realizacién, de seguridad, etc. Mientras que para la OMS el clima
organizacional es lo que el colaborador percibe en el aspecto emocional en un
determinado ambiente, este varia de acuerdo a cada integrante o colaborador y se

presentan factores enddgenos y factores exdgenos.

Para Garcia (2009) el clima laboral se considera como un item muy
transcendental en las instituciones en cualquier rubro, ya sean grandes, medianas
0 pequefias empresas, el clima laboral predispone a conocer la impresion que
tienen sus colaboradores sobre su contexto laboral, asi mismo permite conocer
aspectos como su satisfaccién laboral y su desempefio, sabiendo que estos

aspectos repercuten en la productividad.
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Para medir el clima organizacional se puede utilizar o aplicar encuestas hacia
el personal, los resultados son procesados y evaluados, mostrando estos aportes
necesarios para el crecimiento de la institucion y el de los trabajadores, asi como

de su bienestar.

De acuerdo a Forehand y Gilmer (1994) el clima organizacional son todas
las caracteristicas estables que identifican a una empresa, asi mismo, lo describen
como los elementos que hacen Unica a una empresa, por lo tanto, las distinguen de
otras, y van a influir en los colaboradores. En la teoria dada por Forehand y Gilmer
consideran variables estructurales, las cuales son cinco, se tiene la complejidad de
los sistemas, el tamafio de la organizacion, el liderazgo, la estructura empresarial y

hacia donde apuntan las metas.

Halpin y Crofts (1962) indican que, el clima organizacional es la opinion o
concepcion de los colaboradores frente a la organizacién, consideran que el
“espiritu” es un elemento significativo y sentido por los trabajadores, aqui se valora
las necesidades y si estos son satisfechos o no. Para Litwin y Stringer (1968), el
clima organizacional esta formado por percepciones, son ideas subjetivas de los
trabajadores, donde resaltan las creencias, los valores, motivaciones de los

colaboradores, comportamientos, entre otros.

Los autores indican que para las organizaciones es fundamental tener un
clima laboral agradable y Optimo, esto se aprecia considerablemente en la
seguridad, la estabilidad de la entidad y la adhesion del equipo. También el clima
organizacional, manifiesta especificamente una conexion con relacion al liderazgo,
todas las estrategias que se apliquen las valoraran los trabajadores y ayudara al

crecimiento de dicha institucion.

Con referencia a este trabajo de Investigacion, se tomo en consideracion la
acepcion dado por Chiavenato (2011) donde menciona al capital humano como el
centro que se adapta, que necesita satisfacer sus necesidades y que necesita un
equilibrio emocional, todo ello se lograra o no dentro del clima laboral, siendo que

ellos necesitan su autorrealizacidn y la pertenencia a un grupo.

Hernandez (2011), conceptualiza a la adaptacion como la accion de ser

flexible ya sea una persona o una entidad pueda acomodarse a una nueva situacion
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0 suceso. La importancia de la adaptacion se presenta en que si el capital humano
no estd inmerso con sus acciones, con el logro de sus proyectos y las metas
organizacionales, sera mas probable que renuncie o genere desmotivacion,

sabiendo que ésta es contagiosa.

Dentro de esta primera dimension, “adaptacion”, se tiene al indicador uno,
“Accion”, que de acuerdo a Hernandez (2011) indica optar por una participacion
activa, desarrollar algo o trabajar para la consecucion de esa actividad. Las
acciones pueden traer resultados positivos o negativos, ello dependera del
escenario y el ambiente que lo rodea. Para el indicador dos “Efecto”, Hernandez
(2011) indica que el efecto es la conclusion de una serie de actos, son las
consecuencias o resultados. Para el indicador tres “Flexible”, Hernandez (2011)
indica que es cuando alguien o algo tiene la capacidad para doblarse o adecuarse
a las nuevas exigencias o necesidades, que no es rigido y puede adaptarse. En el
ambito organizacional la flexibilidad es la habilidad de una organizacién para

responder eficientemente a las modificaciones o cambios de su entorno.

Sobre el Indicador cuatro “Ajuste”, Hernandez (2011) indica que el ajuste
permite mejorar algo que ha sido identificado y lograr mejorar los resultados, y lo
conceptualiza como la acciébn de acomodarse o lograr que no se muestren

diferencias entre dos o mas acciones.

Chiavenato, considera la dimension dos “Satisfacer las necesidades”, asi
para Hernandez (2011) la satisfaccion de las necesidades nace de las inquietudes
manifestadas por los usuarios quienes desean obtener un servicio o producto de
calidad. El satisfacer las necesidades, se logra cuando se cumple con las
expectativas que se tiene sobre un producto y es dada por la percepcion del cliente.

Dentro la presente dimension dos, se encuentra el indicador uno
denominado “comportamiento”, que de acuerdo a Hernandez (2011) el
comportamiento es la manera en que un individuo se desenvuelve, es toda forma
de actuar que puede presentar un individuo u organizacion frente a actos que se le
presentan. Para el indicador dos “Clientes”, Hernandez (2011) menciona que son

los individuos que toman y se benefician por el producto o servicio brindado por una
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organizacion. Asi mismo son los clientes quienes compran un producto o servicio

para cubrir sus necesidades y obtener los beneficios de éste.

Sobre el indicador tres “Estrategia”, Herndndez (2011) menciona que: una
estrategia es el paso dentro de un plan para lograr lo ideado, es el proceso que se
ha elegido para alcanzar objetivos 0 metas ideadas a futuro. Las estrategias son
instrumentos muy vitales, cuyo objetivo es el logro de metas dentro de la empresa,

y que si son usadas de forma correcta seran una ventaja de crecimiento.

Sobre el indicador cuatro, “Objetivo”, Herndndez (2011) indica que son los
fines a lo que se direcciona una operacion, es la sumatoria del logro de objetivos.
Los objetivos ayudan a cumplir un fin, a través de trazar estrategias y metas para

el logro del éxito.

El indicador cinco “servicios”. Segun Hernandez (2011) con relacion a lo que
es servicio, considera que es lo que el mercado brinda u ofrece a los clientes y que
tiene por fin la satisfaccidon de necesidades. Hoy en dia los servicios deben ser
detallados y especificados de forma clara para que de esta manera los clientes
puedan quedar satisfechos.

Chiavenato, considera la dimension tres al “Equilibrio Emocional”, que segun
Hernadndez (2011) indica que es la forma adecuada de comportarse o de asumir
acciones o actos del entorno, es controlar de forma correcta las emociones, asi

actuar o reaccionar adecuadamente.

El indicador uno de esta dimension es “Ambiente”, para Hernandez (2011),
es el espacio o lugar donde se realiza un suceso, viene a ser el entorno donde se
encuentra uno o mas personas. El indicador dos, “Emociones”, para Hernandez
(2011) las emociones son el conjunto de respuestas propias de las personas a nivel
cognitivo y conductuales, estas se pueden expresar de diferentes formas, y en el
ambito organizacional se deben brindar mediante la atencién y el servicio, ya que
sera percibido por el cliente final. Y el indicador tres, “Actitud”, Hernandez (2011)
conceptualiza la actitud como el proceso que lleva a un comportamiento especifico,
es la forma en que nos comportamos, la predisposicion hacia las cosas o acciones,

puede ser de forma positiva o0 negativa.
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En cuanto a las bases teéricas, en esta investigacion, con referencia a la
variable dos “Desempefio de los colaboradores”, segun Anastasi (2007) el
desempefio comprende varias dimensiones, entre ellos la motivacion, las

habilidades y conocimientos.

Para Hernandez (2013) el desempefio esta ligado e influenciado en gran
medida por lo que espera el trabajador de su puesto y funciones, asi mismo de
cOmo actla frente a obtener las metas y objetivas de la organizacién, como las
propias; asi mismo se relaciona con los conocimientos, las habilidades y
motivaciones que el individuo brinda en la realizacion de sus funciones, todo ello a
favor de la organizacion. De igual manera, Ghiselli (2014) también indica que el
desempefio esta determinado en gran medida por las habilidades de los
colaboradores, por la motivacién de ellos y sus rasgos personales, asi como por la

aceptacion de sus funciones.

Para el adecuado desempefio la organizacién debe brindar los espacios
adecuados para que el recurso humano pueda poner su conocimiento y habilidades
a disposicibn de la empresa, y pueda impulsar su labor, asi como su

autorrealizacion.

Chiavenato (2007) indica que el conocimiento es importante y fundamental
en el capital intelectual, ademéas que este capital no se deprecia, sino que por el
contrario aumenta dia a dia, el conocimiento de una persona crece y se
complementa con la de los demas. Para Cuesta (2015) el conocimiento forma parte
del capital intelectual, junto con los valores, habilidades, motivaciones, lo que
permite realizar un trabajo adecuado y exitoso. De acuerdo a Nonaka y Takeuchi
(1995) mencionan que hay dos conceptos de conocimiento, uno tradicional que dice
que es algo formal y estatico, que es abstracto, y el otro concepto indica que es

proceso humano y ademas que es dindmico que busca la verdad.

De acuerdo con Flores (2005), en el ambito filoséfico, la investigacién sobre
el ser humano ha sido esencial. Consideran el conocimiento como la totalidad de la
informacion que una persona posee, ya sea vinculada a hechos, ideas, juicios,

interpretaciones, entre otros. Una vez que la informacion es procesada, se
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transforma en conocimiento, el cual puede ser compartido con otros a través de la

comunicacion, textos, investigaciones u otros medios.

Por otra parte, para Chiavenato (2007) las habilidades son parte del activo
intangible, que, sumado a la experiencia, las competencias y conocimiento forman
el activo mas valioso de las organizaciones, siendo la habilidad la capacidad para
desarrollar una tarea de manera correcta, puede darse en indole mental, fisico o
social. Para Sixto y Méarquez (2017) las habilidades en conjunto con las
capacidades y habitos, son la estructura de la personalidad, ahora bien, hay
factores que inciden en ellos, como factores sociales, donde se encuentra el
desarrollo de capacidades emocionales, fisicas, entre otros, los factores
psicolégicos y los ldgicos. De igual forma Marquez (2004), indica que las
habilidades ha va desarrollando mediante una formacion psicolégica, que permite

al hombre resolver problemas, crear objetos, hacer, transformar y decidir sobre si.

De igual forma, Chiavenato (2007) indica que, la motivacion es el conjunto
de elemento tanto internos como externos que van a establecer el comportamiento
o actitud de los trabajadores, tenemos la motivacion intrinseca y la extrinseca,
también menciona que dicha motivacion puede darse mediante reconocer un buen
trabajo, recompensar, festejar el logro de metas, participacioén de lo obtenido, entre
otros. Para Ardouin et al. (2000) la motivacibn es el conglomerado de
caracteristicas intrinsecas y extrinsecas que determinan la actitud de los
colaboradores, menciona también la motivacion intrinseca y la extrinseca. Segun
Trechera (2005) define la motivacibn como lo que mueve a la persona a realizar
una tarea, donde el individuo establece un objetivo, se encamina hacia ello
mediante estrategias, esfuerzo y decisién, a todo este proceso a lograrlo se le

denomina motivacion.

Valdez (2005) sefiala que Maslow identificd las necesidades, tanto basicas
como las que surgen después de haber satisfecho las primeras. Estas Ultimas son
precisamente los motivadores que impulsan a las personas a emprender acciones

con el fin de alcanzar la satisfaccion.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Se considera que dicha investigacion fue basica. De acuerdo a Muntané
(2010) es denomina investigacion pura y su finalidad es ampliar los conocimientos,
se origina de informacion de un marco brindado por la teoria, no se contrasta con
ningun aspecto practico. Esta investigacion no intenta inventar o crear teorias, mas
bien, utiliza las ya existentes para encontrar de forma objetiva un determinado
hecho para poder mejorar. Contribuye también al conjunto de conocimientos y
brindan datos que complementan o refutan este estudio.

El enfoque elegido para este trabajo fue el enfoque cuantitativo. Segun
Hernandez (2006) este enfoque implica la estadistica, mediciones numéricas, que
permiten de forma objetiva analizar un fenébmeno y determinar sucesos, ello a
través de la recoleccién de datos que llevard luego de su procesamiento a la

comprobacién de hipotesis.

Se utilizé el enfoque cuantitativo ya que se planted una hipétesis para probar
su falsedad o veracidad, por lo que se recogen los de datos de las unidades de
estudio los mismos que seran validados por expertos mediante un juicio emitido por
los mismos y a la fiabilidad. Luego, se procesardn mediante métodos estadisticos,
en este caso el SPSS.

Se utilizé el Método hipotético — deductivo, que de acuerdo a Behar (2008)
mediante este método se pretende aprobar o descartas las hipétesis planteadas,
conocer la verdad o falsedad de las mismas, consiste en realizar examenes a las
hipétesis de una forma exhaustiva, poniéndolas a pruebas se refuta los ejemplos
contrarios, y se utiliza para precisar las teorias, ademas de permitir dar las

conclusiones respectivas de dicho estudio.
Disefio de investigacion

El disefio fue no experimental, los datos no pueden ser manipulados. En
este trabajo investigativo, se analiz6 la muestra de empleados sin participar o
intervenir en los datos brindados, y asi conseguir datos reales que muestren la

situacion de las variables (Sousa et al., 2007).
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Nivel de Investigacion sera descriptivo, de acuerdo a Tamayo y Tamayo
(1994) indica que la investigacion es la toma de datos, el debido andlisis y proceso

y la interpretacion debida.

Finalmente, fue de alcance correlacional, ya que en la investigacion se tuvo
como proposito, el analizar la relacién entre “el clima laboral” y “el desempefio de
los colaboradores” de la Sociedad Beneficencia Camana, Arequipa, 2023, de
acuerdo a Cabezas et al. (2018) el nivel correlacional pretender evaluar e investigar
la relacion de dos o mas variables analizadas en la investigacion, de esta manera
se podra conocer cOmo se comportan mas variables con la variacion de alguna de

ellas.
3.2. Variables y Operacionalizacion
Variable 1: “Clima Laboral”
Definicion tedrica
Chiavenato (2011) conceptualiza el clima organizacional indicando
considerablemente que dicho clima organizacional depende notablemente de la

adaptacién de los colaboradores y su percepcidn respecto a la satisfaccion de sus

necesidades y su equilibrio emocional.
Definicion operacional

En cuanto la variable clima laboral se ha medido mediante un cuestionario,
considerando las dimensiones: adaptacion, satisfacer las necesidades y equilibrio

emocional. Dicho cuestionario consta de 24 items, aplicando la escala de Likert.
Indicadores:

Dicha variable se encuentra conformada por los cuatro dimensiones e

indicadores, los cuales son:
Adaptacion, comprende los indicadores: accion, efecto, flexibilidad, ajuste.

Satisfacer las necesidades, comprende los indicadores: comportamiento,

clientes, estrategia, objetivo y servicios.
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Equilibrio emocional, comprende los indicadores: ambiente, emociones y

actitudes.
Escala de medicioén:

Para realizar este estudio investigativo, se utilizé la escala de valoracion tipo
Likert: totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo,

de acuerdo, totalmente de acuerdo.
Variable 2: “Desempefio de los colaboradores”
Definicion Tedrica
Anastasi (2007) menciona que el desempefio laboral se encuentra basado en

los discernimientos del trabajador, las cualidades que poseen respecto a las tareas

encomendadas y la motivacién tanto externa como interna.
Definicién Operacional

Con respecto a la variable desempefio de los colaboradores, ésta fue
evaluada, aplicando un cuestionario, en las dimensiones: conocimiento, habilidades

y motivacion, las cual consta de 18 items, cuya escala aplicada es tipo Likert.
Indicadores:

La variable desempefio de los colaboradores, estd conformada por las

siguientes dimensiones e indicadores:
conocimiento, con los indicadores: datos, valor y tiempo.
Habilidades: con los indicadores: talento, competencia e inteligencia
Motivacién: con los indicadores: voluntad, interés y sentimientos.
Escala de medicion:

Para medir los resultados de la investigacion, se aplico la escala de valoraciéon
tipo Likert, cuyos items son: Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de

acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo, totalmente de acuerdo.
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3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis
Poblacion

Dicha poblacién estuvo constituida por los 22 colaboradores de la Sociedad
de Beneficencia de Camana, Arequipa. La poblacién esta constituida por una
acumulacion de determinados casos que resumen los rasgos especificos de la

investigacion (Hernandez et al., 2014).
Criterios de inclusién

De acuerdo a Arias (2016) son criterios o caracteristicas especificas que
debe tener el sujeto de evaluacion para ser parte de la poblacion, como la edad,
estado civil, sexo, alguna enfermedad, etc. Para el presente estudio se tuvo como
criterios de inclusién todos los colaboradores de la empresa estén laborando en el

presente, en que se aplique el instrumento de investigacion.
Criterios de exclusion

Para Arias (2006) son las caracteristicas que pueden presentar ciertos
participantes que los hacen no elegibles ya que pueden tergiversar los resultados.
Para el dicho estudio de investigacion se excluye a cualquier trabajador que no se
encuentre trabajando en la entidad, en el tiempo o periodo de aplicacion de dicha

encuesta.
Muestra

La muestra se dio por censo, siendo una totalidad de 22 unidades de estudio,
la cual es la misma, un pequefio grupo de la poblacion. Dicha muestra se considerd
representativa y de quiénes se recolectaran los datos para su estudio y analisis
(Hernandez et al., 2014).

Muestreo

Segun Arias (2006) se determina que el muestreo se le considera el proceso
por medio del cual, se tiene conocimiento sobre la probabilidad que presenta cada
componente de constituir la muestra. En esta investigacion, el muestreo fue no
probabilistico intencional, ya que los elementos que se han seleccionado para la

muestra han sido seleccionados segun el criterio del investigador. Segun la
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investigacion, el muestreo estuvo constituido por la totalidad de la poblacion, que
son los trabajadores. Para lo cual se consiguié la autorizacién, emitida por el

gerente de la entidad.
Unidad de analisis

Para Herndndez et al. (2014) una unidad de andlisis considera a los sujetos
que laboran en la entidad, que van ser medidos o analizados. Para este estudio se
han considerado los trabajadores de la institucion que estd conformada por 22

colaboradores de esta entidad de proyeccion social.
3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
Técnicas

En esta investigacion, la técnica empleada fue la encuesta. Segun Tamayo
y Tamayo (2008) considera que la encuesta permite obtener respuesta a la
problemética de la investigacion, tras recoger de la informacion de las unidades de
estudio de manera ordenada y sisteméatica, asi mismo, se opté por aplicar la
encuesta, ya que permitird recopilar datos que se pueden registrar; asi mismo, es
un instrumento de investigacion vigente y adecuada, con capacidad para ser
aplicada de forma sincronica y en un tiempo breve, a los 22 trabajadores de la
entidad publica.

Instrumentos

El instrumento a utilizado fue el cuestionario, que segun Hernandez et al.
(2014) manifiesta con referencia al cuestionario, es considerado como la
herramienta de investigacién mas utilizado. Comprende un listado de interrogantes
para poder medir las variables trabajadas. Ademas, fue de tipo Likert, el cual sirve
para medir las actitudes de los colaboradores. Es un documento donde se
establecen un sin nimero de preguntas, escritas de tal manera que, brinden

informacion de las unidades de estudio para el trabajo desarrollado.
Validez y confiabilidad del instrumento

Respecto a la validez, segun la conceptualizacion de Arribas (2004) se

refiere al grado en que se considera que un instrumento, en este caso, la encuesta
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utilizada en la investigacion, mide con precision lo que se propone medir. Se evalta
si el instrumento cumple con su propésito original y si mide la variable de manera
objetiva. Adema4s, se destaca que el instrumento fue validado mediante el juicio de

tres expertos.

Tabla 1

Validez de expertos

N° Apellidos y nombres Especialidad Opinién

1  Carhuapoma Berru, Edgar Enrique Magister Aplicable

2  Gonzales Ortiz, Katherine Magister Aplicable

3  Atoche Francia, Melva Magister Aplicable
Confiabilidad:

Para Jaghsi et al. (2021) la confiabilidad es la escala o dimensién con que el
instrumento evalla una determinada variable, con ello se puede asegurar se podra
recoger la informacién debida correcta de lo que se quiere medir. En cuanto a la
demostracion de la confiabilidad, se aplico el Alfa de Cronbach. Segun Carrasco
(2010) considera que, esta relacion esta comprendido entre cero y uno, siendo uno
la maxima confiabilidad y cero que no existe 0 es nula la confiabilidad. Se aplicé
este instrumento en una prueba piloto de 12 colaboradores.

Tabla 2
Anéalisis de fiabilidad del Alfa de Cronbach

Coeficiente Relacion
0,00 a +/- 0,20 Despreciable
0,20 a 0,40 Baja o ligera
0,40 a 0,60 Moderada
0,60 a 0,80 Marcada
0,80 a 1,00 Muy alta

Fuente: Valderrama (2016)
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Tabla 3

Analisis de confiabilidad “Clima laboral”

Alfa de Cronbach N de elementos

931 24

Se aprecia en la tabla N°3, lo obtenido por medio del Alfa de Cronbach de
los 24 items estudiados para el instrumento de la variable Clima laboral es de 0.931;
esto manifiesta que el estadistico de fiabilidad es “Muy alto”, por lo que se tiene un

cuestionario confiable.

Tabla 4

Andlisis de confiabilidad “Desempefio de los colaboradores”

Alfa de Cronbach N de elementos

941 18

Se aprecia en la tabla N°4 cuyo resultado obtenido de 18 items para el
instrumento que comprende la variable Desempefio de los colaboradores; aqui se
aprecia un Alfa de Cronbach de 0.941 siendo también de confiabilidad “Muy alta”,

y por lo tanto muestra que el instrumento es adecuado para su estudio.
3.5. Procedimientos

En cuanto a los procedimientos, Macias et al. (2011) manifiesta que es todo
el desarrollo de la investigacién cientifica desea lograr la solucién de un objeto de
estudio, la solucion a una problematica, dicha investigacion atraviesa por diferentes

factores tanto objetivos como subjetivos.

Antes de iniciar con analizar la muestra se consiguio la autorizacién por parte
del administrador de la entidad benéfica. Después de haber obtenido los permisos
pertinentes y correspondiente, se entregaran los instrumentos impresos o virtuales
al colaborador en el centro de trabajo. Ademas, se explicO sobre el tema y
componentes de dicho material, asi como, se les brindd las indicaciones

correspondientes y cual es la finalidad de este trabajo investigativo. En general los
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colaboradores contestaron los cuestionarios proporcionados por la investigadora.
El lapso considerado para desarrollar los cuestionarios fue de media hora (30
minutos). Los resultados obtenidos, se recabaron de manera anénima para

resguardar la confidencialidad de la informacion.
3.6. Método de analisis de datos

Con referencia al método de analisis de datos, Tamayo (2003) indica que, es
procesar dichos datos para corroborar una hipoétesis o certeza. Para analizar los
datos recopilados del trabajo de campo, primeramente, se colocaron en Excel los
datos ordenados de acuerdo a la variable considerada en el estudio y todas sus
dimensiones; las cuales, luego fueron llevados al programa SPSS y el respectivo

analisis, para finalmente conseguir el consolidado de las diferentes pruebas.
3.7. Aspectos éticos

La asociacibn médica mundial (2013, como se citd en Yip et al., 2016)
considera que el papel primordial de los trabajadores considerados en dicho
estudio, es valido como corrientes de estudio. En todo caso, los estudiosos y/o
indagadores, tienen la responsabilidad de tutelar la existencia, la decencia, la ética,
el derecho a la independencia, y cautelar la reserva de la informacién individual de
cada uno de los entes considerados en la investigacion. Por su lado Siurana (2010)
pone en consideracion los consiguientes preceptos éticos:

La investigacién se guio por principios éticos fundamentales. Se priorizé la
beneficencia al asegurar la proteccion y bienestar de los colaboradores,
explicandoles claramente los objetivos y beneficios de la investigacién. Se aplico la
no maleficencia al utilizar los datos recopilados exclusivamente con fines
académicos y sin causar dafio. Se respetd la autonomia de los colaboradores,
quienes participaron de manera voluntaria. Ademas, se promovié la justicia al
garantizar igualdad en el tiempo de respuesta y brindar apoyo equitativo ante dudas

o dificultades.
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IV. RESULTADOS

Clima laboral

Tabla b

Variable clima laboral

Niveles fi %
1.Totalmente en desacuerdo 3 14%
2. En desacuerdo 5 23%
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 32%
4. De acuerdo 7 32%
5. Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 22 100%

En relacion a la tabla N°5 se aprecia que las respuestas estan algo equilibradas
entre que estan de acuerdo y que no lo estan, un 32% esté de acuerdo con el clima
laboral esto se puede deber a los distintos puestos o areas, percibiendo algunos un
mejor clima laboral, ya que pueden contar con mejor mobiliario, un trato con mayor
comparferismo y comprension, entre otros. En la dimension satisfaccion de las
necesidades es donde obtuvo el menos puntaje, ya que los trabajadores de la
Sociedad de Beneficencia de Camana en su mayoria sienten que el salario que

perciben no esta acorde a lo que necesitan para la satisfaccion de sus necesidades.
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Tabla 6

Dimension adaptacion

Niveles f. %
1.Totalmente en desacuerdo 4 18%
2. En desacuerdo 5 23%
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 18%
4. De acuerdo 9 41%
5. Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 22 100%

En la dimension “adaptacion”, poco menos del 50 % de los colaboradores indicaron
gue estan de acuerdo con la institucion en términos de ambiente, la flexibilidad para
adecuarse, el indicador con el que estan en desacuerdo es con el de Ajustes, por
lo que indicaria que la institucion no facilita la adaptacién a las estrategias o planes

institucionales.

28



Tabla 7

Dimension satisfacer las necesidades

Niveles fi %
1.Totalmente en desacuerdo 3 14%
2. En desacuerdo 5 23%
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 32%
4. De acuerdo 7 32%
5. Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 22 100%

Para la dimension “Satisfacer las necesidades”, de acuerdo al cuadro N°7, se
observa que en esta dimension solo el 32% esta de acuerdo con la forma en que la
empresa Sociedad de Beneficencia, ayuda a satisfacer las distintas necesidades
de los colaboradores, el mismo porcentaje mantienen una opinién neutra y un 37%
estaria en desacuerdo y totalmente en desacuerdo con la forma en que la institucion
los estimula, las capacitaciones, material, camaraderia, entre otros, principalmente
los colaboradores no estan de acuerdo con el indicador objetivo, que indicaria la
insatisfaccion con el salario que perciben, asi mismo mencionan que los servicios
y ambientes de infraestructura de la organizacion no son los adecuados para

realizar sus actividades.
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Tabla 8

Dimension equilibrio emocional

Niveles fi %

1.Totalmente en desacuerdo 2 9%
2. En desacuerdo 6 27%
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 32%
4. De acuerdo 7 32%

5. Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 22 100%

De acuerdo a la tabla N°8, con referencia a la dimension, equilibrio emocional, los
resultados se encuentran distribuidos de manera similar entre que estan de
acuerdo, no estan de acuerdo ni en desacuerdo y un grupo que esta de acuerdo
también un porcentaje esta totalmente en desacuerdo con el espacio laboral que
comparte con sus comparieros, el manejo de emociones y la actitud que tienen los
colaboradores. Realizando un analisis mas exhaustivo se identifico6 que los
colaboradores si consideran que se generan un buen ambiente entre los
comparferos, mas no sienten que la institucion comprenda siempre sus

sentimientos y también se les dificulta el manejo de ellos.
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Desempefio de los colaboradores

Tabla 9

Variable desempefio de los colaboradores

Niveles fi %

1.Totalmente en desacuerdo 1 5%
2. En desacuerdo 6 27%

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 9%
4. De acuerdo 12 55%

5. Totalmente de acuerdo 1 5%
Total 22 100%

De acuerdo a la tabla N°9 se puede observar que con referencia a la variable
desemperio de los colaboradores, un 55% se encuentra de acuerdo con que se
esta realizando un buen desempefio, incluso un 5% estaria muy satisfecho, sin
embargo un 27% esta en desacuerdo con el desempefio que tienen, que involucra
la motivacion, el conocimiento y habilidades que brindan a la institucién, realizando
un analisis se observé que el indicador tiempo, los colaboradores no sienten que a
pesar de los afios laborando la institucion los capacité mas, tampoco los
colaboradores mejoran sus competencias por iniciativa propia, y no se sienten
totalmente comprometidos con la institucion, lo cual repercute en su desempefio y
en alcanzar determinados objetivos, ademas de transmitirlo mediante la atencion al

cliente.
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Tabla 10

Dimensién conocimiento

Niveles fi %
1.Totalmente en desacuerdo 3 14%
2. En desacuerdo 4 18%
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 14%
4. De acuerdo 11 50%
5. Totalmente de acuerdo 1 5%
Total 22 100%

Para la dimension conocimiento, el 50% de los colaboradores estan de acuerdo con
que cuentan con el debido conocimiento que les permitira un adecuado
desempefio, un 14% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 18% no esta de
acuerdo, el 14% estéa totalmente en desacuerdo y solo un 5% esté totalmente de
acuerdo con que estan debidamente capacitados para el desenvolvimiento y
desempeiio de sus obligaciones laborales. Con los datos, el valor que tienen
mediante las capacitaciones y el tiempo de desempefio, el item con mayor
puntuacion fue el que los colaboradores consideran importante la capacitacion y su
importancia de mantenerse actualizado, sin embargo, el item con menor puntuaciéon

fue el del tiempo.
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Tabla 11

Dimension habilidades

Nivel fi %
1.Totalmente en desacuerdo 0 0%
2. En desacuerdo 7 32%
3. Ni de acuerdo ni en
desacuerdo ? o%
4. De acuerdo 11 50%
5. Totalmente de acuerdo 2 9%

Total 22 100%

De acuerdo a la tabla N°11, se puede percibir que una gran parte de los
colaboradores, un 50%, se encuentran de acuerdo con que tienen todas las
habilidades necesarias para un buen desempefio, un 9 % estan totalmente de
acuerdo con el talento, competencia e inteligencia para desarrollar sus funciones y
actuar adecuadamente frente a sucesos, sin embargo vemos que un 32% no se
siente con las capacidades debidas para realizar correctamente sus funciones, esto
debido mayormente a que no todos mejoran sus competencias, lo que implicaria se
veria reflejado en el desempefio, por otro lado, ante actuar con inteligencia frente a
problemas que se puedan presentar, la mayoria de colaboradores si considera que

puede manejarlos de forma oportuna y adecuada.
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Tabla 12

Dimensioén motivacion

Niveles fi %

1.Totalmente en desacuerdo 1 5%
2. En desacuerdo 6 27%
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 14%
4. De acuerdo 11 50%

5. Totalmente de acuerdo 1 5%
Total 22 100%

De acuerdo a los resultados para la dimension motivacién, un 50% esta de acuerdo
con la motivacion que poseen en la institucion y con la motivacion propia para
trabajar y lograr sus metas, lo que permitira un adecuado desempefio. En esta
dimensién se considera la voluntad que tienen los colaboradores frente a su puesto,
el interés y sentimientos que tienen en pro de brindar un buen servicio y la obtencién
de los objetivos de la empresa. Se aprecia un grupo del 27% que no esta de
acuerdo, por lo que este grupo, que es considerable, no se siente motivado para
realizar una labor 6ptima y que estarian retrasando la obtencién de los objetivos de

la Sociedad de Beneficencia de Camana.
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Prueba de normalidad

HO. La distribucion de los datos es normal.

H1. La distribucion de los datos no es normal.

Nivel de significancia de la poblaciéon i = error = 0.05% = (95% Z = +/- 1.96)
Decision:

Sig. p< sig. 0.05 se rechaza la HO y aceptamos H1

Sig. p > sig. 0.05 se acepta la HO y rechazamos H1

Tabla 13

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogo6rov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
\i 122 22 ,200° 911 22 ,050
V2 230 22 ,004 ,848 22 ,003

Nota. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

En esta interpretacion se utilizé la prueba de Shapiro-Wilk puesto que la poblacion
es inferior a 50, con 22 colaboradores de la Sociedad de Beneficencia de Camana.
En la tabla N°15, el valor de significancia de la variable 1, Clima Laboral es =0,50
> a 0.05, asi que se acepta la conjetura nula HO y se rechaza la alterna H1, por lo
gue la variable si tiene una distribucion normal y de la variable 2, Desempefio de
los Colaboradores tienen como resultado =0,003 < a 0.05, por lo cual se rechaza la
conjetura nula HO y se acepta la alterna H1, por lo que se tiene una distribucion no
normal, por ende, se usara el estadistico Rho de Spearman para la prueba de

hipotesis.
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Prueba de hipoétesis

En esta prueba de hipétesis se tomo los valores de correlacion de Rho Spearman,

segun (Hernandez et al., 2014) indica que para comprenderlo se debe tomar en

cuenta de manera jerarquizada, los rangos de valor para la correlacion:

Tabla 14

Rango del coeficiente de correlacion

Valor de rho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9 a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacién negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0,9 a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Martinez y Campos (2015)
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Prueba de hipotesis general

Ho: el clima laboral no se relaciona con el desempefio de los colaboradores de la

Sociedad de Beneficencia de Camana, Arequipa, 2023.

H1: el clima laboral se relaciona con el desempefio de los colaboradores de la

Sociedad de Beneficencia de Camana, Arequipa, 2023.

Criterios:

Sig. < sig. i se rechaza la HO y aceptamos la H1

Sig. 2 sig. i se acepta la HO y rechazamos la H1

Tabla 15

Correlacion de clima laboral y desempefio de colaboradores

Vi V2
Coeficiente de "
B 1,000 ,918
correlacion
Vi o
Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 22 22
Spearman Coeficiente de "
B ,918 1,000
correlacion
V2 _ .
Sig. (bilateral) ,000
N 22 22

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

De acuerdo al cuadro de correlacion entre la variable Clima laboral y la variable

Desempefio de los colaboradores, se observa una significancia de 0.000 < p =0.05,

por lo que aceptamos la hipétesis alterna y rechazamos la hipétesis nula, que indica

que si existe relacién entre las variables clima laboral y desempefio de los

colaboradores, asi mismo, el nivel de correlacion de Rho de Spearman confirma

gue hay una relacion positiva muy alta con un valor de 0.918.
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Prueba de hipoétesis especificas

Hipotesis especifica 1

Ho: la adaptacién no se relaciona con el desempefio de los colaboradores de la

Sociedad de Beneficencia de Camana, Arequipa, 2023.

H1: la adaptacion se relaciona con el desempefio de los colaboradores de la

Sociedad de Beneficencia de Camana, Arequipa, 2023.

Tabla 16

correlacion entre la dimension adaptacion y la variable 2

Adaptacién  Variable 2
Coeficiente de 1,000 ,918"
correlacion
Adaptacién . _
Sig. (bilateral) ,000
N 22 22
Rho de . .
Coeficiente de ,918 1,000
Spearman y
correlacion
Variable 2 _ _
Sig. (bilateral) ,000
N 22 22

Nota. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo con la tabla N°16 de correlacion entre la dimension Adaptacion y la

variable Desempefio de los colaboradores, se observa una significancia de 0.000 <

p = 0.05, por lo que aceptamos la hipétesis alterna y rechazamos la hipoétesis nula,

comprobando que si existe relacién entre la dimensién adaptacion y desempefio de

los colaboradores, teniendo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de

0.918 una relacién positiva muy alta.
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Hipotesis especifica 2

Ho: la satisfaccion de necesidades no se relaciona con el desempefio de los

colaboradores de la Sociedad de Beneficencia de Camana, Arequipa, 2023.

H1: la satisfaccibn de necesidades se relaciona con el desempefio de los

colaboradores de la Sociedad de Beneficencia de Camana, Arequipa, 2023.

Tabla 17

Correlacion de la dimension satisfacer las necesidades y variable 2

Satisfacer las

_ Variable 2
necesidades
Coeficiente de n
. » 1,000 ,906
Satisfacer las correlacion
necesidades Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 22 22
Spearman Coeficiente de o
L, ,906 1,000
correlacion
Variable 2 _ .
Sig. (bilateral) ,000
N 22 22

Nota. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla N°17 se observa la correlacion entre dimension Satisfacer las
necesidades y la variable desempeiio de los colaboradores, se observa una
significancia de 0.000 < p = 0.05, por lo que aceptamos la hipétesis alterna y se
rechaza la hipétesis nula, por lo que si existe relacion entre la dimension satisfacer
las necesidades y la variable desempefio de los colaboradores, se encontro el nivel
de correlacion de Rho de Spearman de 0.906 lo que manifiesta una correlacion
positiva muy alta entre la dimension satisfacer las necesidades y la variable

desempeirio de los colaboradores.
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Hipotesis especifica 3

Ho: el equilibrio emocional no se relaciona con el desempefio de los colaboradores

de la Sociedad de Beneficencia de Camana, Arequipa, 2023.

H1: el equilibrio emocional se relaciona con el desempefio de los colaboradores de

la Sociedad de Beneficencia de Camana, Arequipa, 2023.

Tabla 18

Correlacion de la dimension equilibrio emocional y la variable 2

Equilibrio _
) Variable 2
emocional
Coeficiente de
e , 1,000 N
Equilibrio  correlacion ,927" ,000
emocional Sig. (bilateral)
Rho de N 22 22
Spearman Coeficiente de »
. ,927 1,000
correlacion
Variable 2 _ .
Sig. (bilateral) ,000
N 22 22

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

De acuerdo al cuadro de correlacion entre la dimension equilibrio emocional y la

variable desempefio de los colaboradores, se observa una significancia de 0.000 <

p = 0.05, por lo que aceptamos la hipétesis alterna y rechazamos la hipoétesis nula,

en que manifiesta que, si existe relacion entre la dimension equilibrio emocional y

la variable desempefio de los colaboradores, asi mismo, el nivel de correlacion de

Rho de Spearman confirma que hay una relacion positiva muy alta con un valor de

0.927.

40



V. DISCUSION

La presente investigacion tuvo como fin analizar las variables consideradas
como, clima laboral, se relacionaba con el desempefio de los colaboradores de la

Sociedad de Beneficencia de Camana, Arequipa en el afio 2023.

En cuanto a los resultados logrados, se mostraron que existe correlacion
positiva muy alta entre las variables estudiadas con una significancia de 0.000 < p
= 0.05, y con un coeficiente de Rho de Spearman de 0.918, los resultados fueron
comparados con los antecedentes, los cuales detallo a continuacion la contratacion

de los mismos.

Para el objetivo general que fue conocer la correlacion entre las variables
clima laboral y desempefio de los colaboradores, contrastando con la investigacion
de Paredes y Quiroz (2021) que se desarroll6 en los supermercados ecuatorianos
y se buscaba encontrar la relacién de las variables clima laboral y desempefio
laboral, se encontr6é una baja relacion entre las variables, que como se aprecia en
la investigacion, reforzaria los resultados, pero con un alto nivel de correlacion,
indicando que la variable clima laboral se va a relacionar con el desempefio de los
colaboradores, por lo tanto si se implementan mejoras en el clima laboral o
estrategias para mejorar el desempefio, también se notara cambios en la otra

variable en el mismo sentido.

De igual manera, Ramos y Ramos (2018) en su investigacién, cuyo objetivo
fue encontrar la incidencia del clima organizacional en el desempefio de sus
colaboradores, concluyeron mediante el indicador Chi Cuadrado que si existia una
influencia del clima en el desempefio laboral, como en esta investigacion donde
también se encontré un alto nivel de correlacion, en la institucion denota que una
mejoria en el clima organizacional llevaria a un mejor desenvolvimiento de los
trabajadores en cuanto a sus funciones y viceversa, ya que estaria mas ligada las

motivaciones a su desarrollo en la institucion.

Asi mismo, Flores (2022) que realizé una investigacion en una Financiera,
cuyo objetivo era evaluar cuales son las causas y factores que inciden en el
desempeiio de los trabajadores; como también conocer si el clima provee un

ambiente agradable y ameno con los colaboradores. Se determiné que existia una
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correlacion positiva entre las hipotesis estudiadas; ademas se evidencio que los
cambios bruscos entre los colaboradores, era negativo y repercutia en el ambiente
laboral. Finalmente se refrend6 los resultados al evidenciar que la dimension
satisfaccion de los colaboradores, incidia considerablemente en la rentabilidad y la

satisfaccion de sus trabajadores, por ende, en el cumplimiento de las metas.

De igual manera, segun Sumba y Villafuerte (2022) en Ecuador, la
investigacion realizada donde evaluo la influencia del clima organizacional de igual
manera en el desempefio laboral, se obtuvo una influencia positiva de correlacion,
indicando que se deberia incluso mejorar algunos aspectos del clima
organizacional, como las evaluaciones, el liderazgo, la participacion de los
colaboradores, entre otros, para mejorar por ende el desempeiio de los

colaboradores de las MiPymes.

Similares resultados se encontraron en la investigacion de Moreno y Pérez
(2018) donde, se determin6 una correlacion significativa entre variables, ademas
se aprecio que las mejoras en el clima laboran incidirian en el desempefio, por lo
que se propone mejorar la comunicacion, que fue la dimensién con mayor
influencia. Contrastando con la investigacion de Meza (2021) que al igual que la
presente investigacion, se encontrd0 una conexion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, encontrando ademas deficiencias en el
clima laboral, como el reconocimiento, lo cual se considera basico para el desarrollo

de un buen clima institucional.

Dentro de los antecedentes nacionales se revis6 a Rosales y Fernandez
(2017) en su investigacion; se determin6 que para la empresa si existia una relacién
entre las variables clima organizacional y desempefio, brindando asi resultados
distintos a los de la presente investigacion. De la misma forma, Montoya et al.
(2020) en su investigacion, cuyo objetivo fue establecer como es que el clima
organizacional incidia en el desempefio de los colaboradores, se determiné que si
existia una muy fuerte correlacion entre las variables, obteniéndose un indice de
correlacion de 0.692, se puede observar como en algunas instituciones se tiene
fuerte correlaciéon entre las variables que pueden deberse al diferente estudio de
las dimensiones e indicadores. Ante ello el investigador determiné que existe una

gran conexion entre variables.
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Asi mismo, en Tamayo y Romero (2018) que desarrollaron su investigacion
en la Superintendencia del Mercado de Valores, también se encontré que el clima
laboral se correlaciona de forma efectiva y trascendental entre desempefio de los
trabajadores de la entidad, lo que refuerza lo obtenido como consecuencia de la
presente investigacion. Como las anteriores investigaciones, en la de Cuadrado y
Rivera (2021) se obtuvo como resultado que el clima laboral si incidia en el
desempefio de los colaboradores de las &reas de perforacion y voladura de forma
significativa con un r de Pearson, de r = 0.884 y una significancia de p= 0.000,

obteniendo asi una y correlacion significativa e importante.

Finalmente, y reforzando los resultados de la presente investigacion,
también para Aranda y Zaquinahua (2018) en su estudio desarrollada en el hotel
Las Vegas de acuerdo a los resultados se identificdé que el clima laboral se
relacionaba de forma significativa y adecuada con el desempefio, ademas se brind6
una propuesta para la mejora del clima laboral a través de un plan de capacitacion
con el objetivo de mejorar y optimizar el desempefio de los colaboradores.

Vistas las diferentes investigaciones que se tomaron como antecedentes, se
puede observar que la presente, reforzé los resultados encontrados, en el estudio
desarrollado, ya que existen muchas coincidencias con referencia a las variables
estudiadas, y sus resultados, los cuales brinda a la Sociedad de Beneficencia de
Camana, Regidn Arequipa y otras instituciones, el indicativo de que el clima laboral
si tiene relacién con el desempefio y que el mejorar y plantear estrategias de
progreso en el clima laboral lograria también mejoras en el mismo sentido del
desempefio. Ademas, se aprecia que los indicadores estudiados requieren de ser
considerados a través de las capacitaciones y atencion permanente de los

trabajadores de la entidad, con la finalidad que ellos mejoren su desempefio.

De lo expuesto se puede desprender que entre el clima laboral y el
desemperio de los colaboradores existe una correlacién significativa, por lo tanto,
se comprobo el objetivo general, como también las hipodtesis planteadas en la
investigacion y que han sido objeto de estudio, tal como se aprecian en los

antecedentes considerados.
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A través de esta investigacion se ha determinado la relacion de las variables
clima laboral y desempefio de los colaboradores y contribuido al conocimiento,
ademas ha pasado a reforzar investigaciones que buscaban un similar objetivo,
resaltando que en muchas organizaciones estas dos variables estan relacionas y
ello puede ayudar a proponer y tener planes de mejora en cuanto al clima laboral,
lo que por relacidn, aportaria positivamente al desempefio de los colaboradores, lo
que se traduce en cumplimiento de metas, logro de objetivos, ingresos o servicios
mas significativos con relacion a las instituciones del estado, con un mayor alcance

y usuarios satisfechos.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se concluye, después de haber realizado el analisis de los datos conseguidos y
de haber contrastado éstos con los objetivos y las hipétesis, que el clima laboral
se relaciona de manera positiva y muy fuerte con el desempefio de los
colaboradores, segin Spearman, quien da un resultado de 0.918. Por tal razon,
se concluye que, en la Sociedad de Beneficencia de Camana, Arequipa, 2023 el
clima laboral tiene una relacién positiva muy alta con el desempefio de sus

colabores, de tal manera se confirma la hipétesis general planteada.

2. se concluye, después de haber realizado el analisis de los datos conseguidos y
de haber contrastado éstos con los objetivos y las hipotesis, que la adaptacién
se relaciona de manera positiva y muy fuerte con el desempefio de los
colaboradores, segun Spearman, quien da un resultado de 0.918. Por tal razén,
se concluye que, en la Sociedad de Beneficencia de Camana, Arequipa, 2023,
la adaptacion tiene una relacién positiva muy alta con el desempefio de sus
colaboradores, de tal manera se confirma la primera hipétesis especifica

planteada.

3. se concluye, después de haber realizado el analisis de los datos conseguidos y
de haber contrastado éstos con los objetivos y las hipdtesis, que la satisfaccion
de las necesidades se relaciona de manera positiva y muy fuerte con el
desemperio de los colaboradores, segun Spearman, quien da un resultado de
0.906. Por tal razén, se concluye que, en la Sociedad de Beneficencia de
Caman4, Arequipa, 2023, la satisfaccion de las necesidades tiene una relacion
positiva muy alta con el desempefio de sus colaboradores, de tal manera se
confirma la segunda hipétesis especifica planteada.

4. Se concluye, después de haber realizado el analisis de los datos conseguidos y
de haber contrastado éstos con los objetivos y las hipétesis, que el equilibrio
emocional se relaciona de manera positiva y muy fuerte con el desempefio de
los colaboradores, segun Spearman, quien da un resultado de 0.927. Por tal
razon, se concluye que, en la Sociedad de Beneficencia de Camana, Arequipa,
2023, el equilibrio emocional tiene una relacion positiva muy alta con el
desempefio de sus colaboradores, de tal manera se confirma la tercera hipotesis

especifica planteada.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: se recomienda a la Sociedad de Beneficencia de Camana, Arequipa,

Segunda:

establecer un plan de mejora para el Clima laboral, con estrategias
basadas en los resultados encontrados en la presente investigacion, de
tal manera que, vista la relacién positiva muy alta, pueda mejorar el
desempefio de los colaborares, también se debe analizar los puntos a
mejorar en su desempefio, estableciendo una evaluacion que permita la

eficiencia en dicho desempefio.

se recomienda a la Beneficencia de Camanda, Arequipa, promover
mediante estrategias una buena adaptacién al puesto, asi mismo contar
también con estrategias que permitan la flexibilidad ante cambios y la
adaptacion sea la mas adecuada, previniendo deteriorar el clima laboral,
sino por el contrario por medio de una adecuada adaptacion se tenga un
mejor clima propiciada por los mismos colaboradores, traduciéndose en

un mejor desempefio.

Tercera: se recomienda a la Beneficencia de Camanda, Arequipa, realizar una

Cuarta:

evaluacion de satisfaccion de las necesidades de los colaboradores en
la institucion, para conocer las deficiencias y fortalezas de ellas, para
poder implementar mejoras en el &mbito de infraestructura, mobiliario,
capacitaciones, incentivos, camaraderia, entre otros, a fin de crear un
ambiente laboral propicio para un buen desempefio, asi mismo es
necesario establecer evaluaciones del cumplimiento de funciones de los
colaboradores y contar con un plan de capacitaciones acorde a las
necesidades de cada colaborador.

se recomienda a la Beneficencia de Camand, Arequipa, brindar atencion
al equilibrio emocional de los colaboradores, ya que les permite brindar
una atencién adecuada y de calidad al usuario, se pueden establecer
talleres de trabajo con sus emociones, control, manejo de emociones,
comparierismo, liderazgo, entre otros, y conocer cOmo se desenvuelven
entre compafieros de trabajo, jefes, de tal manera que permita mejorar
el clima laboral y por relacion el desempeiio de los colabores de la

Beneficencia.
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Anexo 1.

Matriz de consistencia

Titulo: Clima laboral y el desempefio de los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia de Camané Problemas, Arequipa 2023

Problemas Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema Objetivo Hipotesis . . .
) J - P ) Variable Independiente: Clima laboral
general: general: general:
. . . . Escala de .
Dimensiones Indicadores Items Niveles o rangos
valores
Considera que la institucién toma acciones inmediatas para la mejora
Acci6 de su adaptacion continua. Totalmente
ccion - — -
. Cree que el ambiente fisico, mobiliario y materiales se adapta a las desacijerdo
co re?:é(iac')rrzmenna;;elael necesidades de su trabajo y se toman las acciones para mejorarlo. @
;,COmMo se - - T
¢ clima . Considera que se encuentra adaptado al clima de la institucién como
relaciona el Bl clima laboral efecto de las capacidades y bienestar que brinda En desacuerdo
clima laboral y laboral y el se Efecto . § . h @)
el desempefio | desempefio de relaciona con Considera que el efecto de las estrategias de mejora dadas por la
de los los el desempefio Adaptacién institucion es la adaptacién positiva al clima laboral. Ordinal
colaboradores colaboradores de los Considera que se adapta con flexibilidad a las tareas y por ende a los Ni de acuerdo ni en
de la Sociedad | dela Sociedad | colaboradores Flexibilidad objetivos de la institucion. desacuerdo
- : ; exibilida . - -
de(jBeéleflceQC|a Bene?iiencia de la Sd?;'edad Cree usted que la institucion es flexible ante cambios y promueve una @
e Camana, L
Arequipa 2023? | de Camana, | Beneficencia de adecuada adaptacion. :
Arequipa 2023 Camana, Cree usted que ante factores que no permiten una correcta
Arequipa 2023 Aiust adaptacion, la institucion realiza ajustes a sus estrategias o planes. De a(c4u)erd0
juste

Cree usted que se ajusta a las tareas, necesidades y solicitudes de
forma eficiente, lo que le permite adaptarse.

Satisfaccion
de las
necesidades

Comportamiento

Cree usted que sus tareas y actividades lo motivan a tener un
comportamiento positivo para la satisfaccion de sus necesidades.

Considera que su comportamiento lo ayuda y promueve el logro de
los objetivos de la institucidn, asi como a la satisfaccién de sus
necesidades.

Cree usted que la institucion promueve mediante capacitaciones, la
mejora en la atencién para los clientes y la satisfaccion de sus

Clientes necesidades.
Considera que realiza sus funciones en pro de satisfacer las
necesidades de los clientes y las propias.

Estrategia La institucion tiene establecidas estrategias para las diversas tareas,

funciones y satisfaccidn de sus necesidades.

Totalmente de
acuerdo

Q)




Las estrategias de la institucién estan alineadas a sus metasy ala
satisfaccidn de sus necesidades.

Objetivo

Considera que son satisfechos sus objetivos salariales y que permiten
satisfacer sus necesidades.

Son satisfechas sus necesidades con el logro de los objetivos de la
institucion.

Servicio

La institucién cuenta con servicios de infraestructura y de material
necesario para realizar sus funciones que satisfagan sus necesidades.

Cree usted que los servicios de las demas dreas le ayudan a mejorar
su labor y le permite la satisfaccion de sus necesidades.

Problemas
especificos

Objetivos
especificos

Hipotesis
especificas

Equilibrio
emocional

Ambiente

En la institucién se promueve un ambiente de compafierismo y apoyo
que le permite su equilibrio emocional.

Cree usted que la institucion cuenta con planes establecidos para
mejorar el ambiente y por ende el equilibrio emocional de sus
colaboradores.

Emociones

Considera usted que la instituciéon comprende y valora sus emociones
a favor de su equilibrio emocional.

La instituciéon promueve el buen manejo de sus emociones que
permite su equilibrio emocional.

Actitudes

Considera que los conflictos se solucionan con una actitud positiva
logrando el equilibrio emocional de los colaboradores.

Cree usted que sus compafieros tienen una actitud adecuada y amable
que favorece su equilibrio emocional.

Variable Dependiente: Desempefio d

e los colaboradores

Dimensién

Indicadores

items

Escala de
valores

Niveles o
rangos




Conocimiento Datos Considera que cuenta con los datos necesarios para su
conocimiento y el desarrollo de sus funciones.
Considera que brinda datos como apoyo y soporte a sus
compafieros, proporciondndoles conocimientos para un
mejor servicio.
Valor Cree que la capacitacidon constante y de forma adecuada,
Determinar  la | La satisfaccion de puede aumentar el valor de sus conocimientos.
iComo es la relacién entre la las Cree usted que la capacitacidn genera valor agregado para el
relacién entre la satisfaccion  de | necesidades se desempefio de sus actividades.
satisfaccion de los cllentels Y | relaciona  con Considera que la institucién evalia mediante indicadores
e . L o .
las . ~eI Tiempo sus conocimientos y desempefio en el tiempo que llevo en
. desempeiio de desempeiio de
necesidades y el el puesto. .
o los los - - — Ordinal
desempefio de colaboradores de | colaboradores de Considera que en el tiempo que labora en la institucién, le
los la Sociedad de la Sociedad de ha brindado conocimientos para su mejora profesional.
colaboradores de . . o - — -
I Sociedad d Beneficencia Beneficencia Habilidades Talento Considera que, ante una actividad asignada, posee el
a Sociedad de . o
. . 4 < talento para cumplirla, demostrando sus habilidades.
Beneficencia de Camana, | de Camana, Consid P pt I ’t P —
i . i onsidera que sus talentos se ven reflejados en sus funciones
de Camama, Arequipa 2023 Arequipa 2023. dems fq tal habilidad !
. ademas fortalece sus habilidades.
Arequipa 2023? . y
Competencia Considera que cuenta con las competencias necesarias
para el cumplimiento de las habilidades requeridas en el
perfil del puesto.
ejora sus competencias para potenciar sus habilidades en
M t t habilidad
pro de los usuarios y las metas de la institucion.
Inteligencia Considera que actla con inteligencia para solucionar con
habilidad los problemas que se pueden presentar al realizar
sus funciones.
Cree usted que cumple con inteligencia y afan sus funciones,
demostrando sus habilidades a los usuarios.
Motivacion Voluntad Mantiene usted voluntad y disposicién en el cumplimiento

de sus funciones con gran motivacion.

Considera que se esfuerzay tiene voluntad de brindar buena
atencién, que motive a que esta sea de calidad y eficiente.

Ordinal

Totalmente
desacuerdo

@




Coémo es la
relacion entre el
equilibrio
emocional y el
desempefio de
los
colaboradores
de la Sociedad
de Beneficencia
de Camana,
Arequipa 2023?

Determinar la
relacion entre el
equilibrio
emocional y el
desempefio de
los
colaboradores
de la Sociedad
de
Beneficencia de
Camana,
Arequipa 2023.

El  equilibrio
emocional se
relaciona con
desempefio de
los
colaboradores
de la Sociedad
de
Beneficencia de
Camana,
Arequipa 2023.

Interés

Contribuye usted con interés al logro de los objetivos
de la institucién, motivando a sus compafieros.

Muestra interés en la atencidn de las necesidades de
los usuarios, trabajando con motivacion.

En desacuerdo

&)

Sentimientos

Mediante sus sentimientos, considera sentirse
comprometido con la institucidon, que lo motiva a
trabajar en pos de sus valores y objetivos.

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

Considera que los sentimientos hacia la institucién,
lo motivan a mejorar en su desempefio y desarrollo C)
profesional.
Soy quien inicia la conversacién con mi

Iniciar compafiero(a). De acuerdo
Respondo educadamente cuando alguien desea 4

conversaciones

iniciar una conversacion conmigo.

Mantener
conversaciones

Durante mis conversaciones, escucho todo lo que me
dicen, respondo lo que me cuestionan y soy libre de
decir lo que pienso.

Me expreso adecuadamente cuando hablo en
publico.

Totalmente de
acuerdo

Terminar
conversaciones

Termino mis conversaciones educadamente.

Respondo educadamente cuando alguien desea
terminar la conversacién conmigo.

Unirse a la
conversacion de
otros

Me uno con respeto a la conversacidn que tienen
otros compaiieros(as).

Respondo educadamente cuando otros
compafieros(as) quieren unirse a la conversacion
gue estoy teniendo.

Conversaciones de

Puedo dirigir la conversacion entre mi grupo de

grupo compafieros(as).
Identificar Identifico inmediatamente los problemas que estan
problemas surgiendo durante mis conversaciones con mis

interpersonales

compafieros(as).




Buscar soluciones

Busco soluciones a los problemas que han surgido
con mis compafieros(as).

Anticipar
consecuencias

Pienso en las consecuencias que podrian ocurrir si no
soluciono los problemas que pudiera tener con mis
compafieros(as).

Elegir una solucion

Elijo la solucién mas adecuada para resolver los
problemas que hayan
compafieros(as).

surgido con mis

Probar la solucién

Me aseguro de resolver las dificultades con mis
compafieros(as).

Disefio de investigacion:

Poblacion y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de analisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Basico

Método: Ldgico - inductivo
Disefio: No

transversal

experimental

Poblacion:

22 colaboradores de la
Sociedad de

Beneficencia Camana

Muestra censal:
22 colaboradores de la

Sociedad de

Beneficencia de Camana

Técnicas:

Encuesta: Porque se hard uso de
procedimientos estandarizados de

interrogacion con el

objetivo de

obtener una medicion de caracter
cuantitativo que sera insumo para
una determinada investigacion.

Instrumentos:

De la variable 01: Clima laboral
(Cuestionario de Clima laboral)

De la variable 02: Desempefio
de los colaboradores
(Cuestionario de Desempefio de
los colaboradores)

Inferencial:

Se utilizara la estadistica inferencial, debido a que es un método que pretende
obtener conclusiones de caracter general para una determinada poblacién, a
partir, de un estudio exhaustivo de una muestra de éste.




Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de las variables

Clima laboral y el desemperfio de los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia de Camana, Arequipa 2023

Variable 1:

Clima laboral

adaptacion del grupo
de trabajadores a un
determinado grupo; el
coémo se sienta en el
lugar o ambiente
donde se desarrollan
y la autorrealizacion
gue logran; asi
mismo, las

necesidades sean
cubiertas ya sean
fisiologicas, etc.

través de un
cuestionario,
considerando las
siguientes
dimensiones:
Adaptacion, satisfacer
las necesidades y
equilibrio emocional.
Dicho cuestionario
consta de 24 items,

aplicando la escala de
Likert.

Variables de estudio| Definicidon conceptual Definicién Dimensiones Indicadores Escala de medicién
operacional
Accion
Efecto
Chiavenato (2011) la La variable clima Adaptacion Flexibilidad
define como la laboral se ha medido a Ajuste

Comportamiento

Clientes
Satisfacer las
necesidades .
Estrategia
Objetivo
Servicios
Ambiente
Equilibrio emocional Emaociones

Actitudes

Ordinal

Totalmente en

desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo

()




Variable 2:

Desempefio de los

colaboradores

Anastasi (2017)
determina que el
desempeiio

comprende varios

aspectos que tienen
que ver con la
motivacion, las
habilidades y los
conocimientos.

La variable
desempefio de los
colaboradores fue
medida mediante un

cuestionario, siendo

las dimensiones
consideradas las
siguientes:

Conocimiento,
habilidades y
motivacion. Se han
considerado 18
ftems, cuya escala
aplicada es tipo
Likert.

Conocimiento

Datos

Valor

Tiempo

Habilidades

Talento

Competencia

Motivacion

Voluntad

Interés

Sentimientos

Ordinal

Totalmente en

desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de
acuerdo (5)




Anexo 3. Cuestionario

CUESTIONARIO PARA INVESTIGAR EL CLIMA LABORAL

INTRUCCIONES: Lee cada pregunta y elige la respuesta que mejor te describe, hay 5

posibles respuestas:

Totalmente en En Ni de _acuerdo Totalmente de
ni en De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5

Al tener tu respuesta, coloca una “x” en el casillero. Sélo una respuesta por

oracion.

ESCALA
N° ITEMS
Ni de
Totalmente En acuerdo/ni De [Totalmente
desaizerdo Desacuerdo en acuerdo |de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
DIMENSION: ADAPTACION

1 Considera que la institucion toma acciones

inmediatas para generar la mejora continua.
2 Cree que el ambiente fisico, mobiliario y materiales,

se adaptan a las necesidades de su puesto de

trabajo y se toman las necesidades para las

acciones para mejorarlo.
3 Considera que se encuentra adaptada al clima de

la institucién, como efecto de las capacitaciones y

bienestar que le brindan.
4 Considera que el efecto de las estrategias de mejora

dadas por la institucidn es la adaptacion positiva al

clima laboral.
5 Considera que se adapta con flexibilidad a las tareas

y por ende a los objetivos de la institucidn.
6 Cree usted que la institucién es flexible ante

cambios y promueve una adecuada adaptacion.
7 Cree usted que ante factores que no permiten una

correcta adaptacion, la institucidn realiza ajustes a

sus estrategias o planes.
8 Cree usted que se ajusta a las tareas, necesidades y

solicitudes de forma eficiente, lo que le permite
adaptarse.




DIMENSION: SATISFACER LAS
NECESIDADES

9 | Cree usted que sus tareas y actividades lo motivan a
tener un comportamiento positivo para la satisfaccién
de sus necesidades.

10 | Considera que su comportamiento lo ayuday
promueve el logro de los objetivos de la institucidn,
asi como a la satisfaccion de sus necesidades.

11 | Cree usted que la institucién promueve mediante
capacitaciones, la mejora en la atencidn para los
clientes y la satisfaccién de sus necesidades.

12 | Considera que realiza sus funciones en pro de
satisfacer las necesidades de los clientes y las propias.

13 | La institucion tiene establecidas estrategias para las
diversas tareas, funciones vy satisfaccién de sus
necesidades.

14 | Las estrategias de la institucion estan alineadas a sus
metas y a la satisfaccidon de sus necesidades.

15 | Considera que son satisfechos sus objetivos salariales y
gue permiten satisfacer sus necesidades.

16 | Son satisfechas sus necesidades con el logro de los
objetivos de la institucion.

17 | Lainstitucidn cuenta con servicios de infraestructuray
de material necesario para realizar sus funciones que
satisfagan sus necesidades.

18 | Cree usted que los servicios de las demas areas le
ayudan a mejorar su labor y le permite la satisfaccion
de sus necesidades.

DIMENSION: EQUILIBRIO EMOCIONAL

19 | En la institucién se promueve un ambiente de
compafierismo y apoyo que le permite su
equilibrio emocional.

20 | Cree usted que la institucion cuenta con planes
establecidos para mejorar el ambiente y por ende el
equilibrio emocional de sus colaboradores.

21 | Considera usted que la institucién comprende y
valora sus emociones a favor de su equilibrio
emocional.

22 | La institucién promueve el buen manejo de sus

emociones que permite su equilibrio emocional.




23

Considera que los conflictos se solucionan con una
actitud positiva logrando el equilibrio emocional de los
colaboradores.

24

Cree usted que sus compafieros tienen una actitud
adecuada y amable que favorece su equilibrio
emocional.




CUESTIONARIO PARA INVESTIGAR EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES

INTRUCCIONES: Lee cada pregunta y elige la respuesta que mejor te describe, hay 5
posibles respuestas:

Ni en acuerdo
Totalmente en . De Totalmente de
En desacuerdo ni en
desacuerdo acuerdo a cuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5

Al tener tu respuesta, coloca una “x

., n

en el casillero. Sélo una respuesta por oracion.

ESCALA
N° ITEMS
Totalment Ni de
oaene € En acuerdo ni De | Totalmente
desacuerdo en acuerd | de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo o
1 2 3 4 5
DIMENSION:
CONOCIMIENTO
1 | Considera que cuenta con los datos

necesarios para su conocimiento y el
desarrollo de sus funciones.

Considera que brinda datos como apoyo y
soporte a sus compafieros,
proporciondandoles conocimientos para un
mejor servicio.

Cree que la capacitacién constante y de
forma adecuada, puede aumentar el valor
de sus conocimientos.

Cree usted que la capacitacién genera valor!
agregado para el desempefio de sus
actividades.

Considera que la institucion evalua
mediante indicadores sus conocimientos y
desempeio en el tiempo que llevo en el
puesto.

Considera que en el tiempo que labora en la
institucién, le ha brindado conocimientos

para su mejora profesional.




DIMENSION: HABILIDADES

7 | Considera que, ante una actividad asignada,
posee el talento para cumplirla,
demostrando sus habilidades.

8 Considera que sus talentos se ven
reflejados en sus funciones y ademas
fortalece sus habilidades.

9 Considera que cuenta con las
competencias necesarias para el
cumplimiento de las habilidades requeridas
en el perfil del puesto.

10 | Mejora sus competencias para potenciar sus
habilidades en pro de los usuarios y las metas
de la institucion.

11 | Considera que actuia con inteligencia para
solucionar con habilidad los problemas que
se pueden presentar al realizar sus
funciones.

12 |Cree usted que cumple con inteligencia y
afan sus funciones, demostrando sus
habilidades a los usuarios.

DIMENSION: MOTIVACION

13 | Mantiene usted voluntad y disposicion en
el cumplimiento de sus funciones con gran
motivacion.

14 | Considera que se esfuerzay tiene voluntad
de brindar buena atencion, que motive a
gue estd sea de calidad y eficiente.

15 | Contribuye usted con interés al logro de los
objetivos de la institucidn, motivando a sus
companeros.

16 | Muestra interés en la atencidon de las
necesidades de los usuarios, trabajando
con motivacion.

17 | Mediante sus sentimientos, considera
sentirse comprometido con la institucién,
qgue lo motiva a trabajar en pos de sus
valores y objetivos.

18 | Considera que los sentimientos hacia la

institucion, lo motivan a mejorar en su
desempeiio y desarrollo profesional.




Anexo 4.

Matriz de la prueba piloto

EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES

Motivacion

Habilidades

Conocimiento

CLIMA LABORAL

Equilibrio

Emocional

19| 20| 21| 22| 23| 24| 25| 26| 27| 28| 29| 30| 31| 32| 33| 34| 35| 36| 37| 38| 39| 40| 41| 42

Satisfacer las Necesidades

17| 18

15| 16

14

12| 13

11

10

9

Adaptacion

8

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
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Anexo 6.

VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

Ny LSy

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Mg. Carhuapoma Berru Edgar

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUCIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de ADMINISTRACION DE
NEGOCIOS de la Universidad César Vallejo, en la sede CONO NORTE, promocion
2023lll,codigo del alumno 7002807067, requiero validar el instrumento con el cual
recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion, con
lo gue sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia curricular de Disefio y
desarrollo del trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Clima laboral y el desempefio
de los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia de Camana, Region Arequipa
2023. y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados de la
Sociedad de Beneficencia para poder aplicar los instrumentos en mencidn, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Formato de validacion.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente,

MARTINA ZOILA VELIZ LLERENA
DNI 3040937



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
cuestionario. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del Juez:

Nombre del juez: Carhuapoma Berru Edgar Enrique

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

Area de formacién académica: Clinica () Social (X) Educativa ()

Organizacional ()

Areas de experiencia
profesional:

Docencia de posgrado

Institucién donde labora: Banco Interbank

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a4 afos () Més de 5 afios (X)
Marketing y area de créditos

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados Titulo
del estudio realizado.

2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Encuesta

Autor (res):

Chiavenato afio 2011 y Anastasi afio 2007

Objetivo: Recoleccion de datos
Administracion: Investigacion
Afio: 2023

Ambito de aplicacion:

Empresa publica

Dimensiones:

Adaptacion, Satisfacer las necesidades, Equilibrio emocional
Conocimiento, Habilidades, Motivacion

Confiabilidad: Coeficiente alfa de Cronbach y programa estadistico
SPSS
Escala: Cuestionario

Niveles o rango:

Totalmente en desacuerdo, En desacuerdo, Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, De acuerdo, Totalmente de acuerdo.

Cantidad de items:

1-42

Tiempo de aplicacion:

Semanal

4. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de preguntas elaborado por
MARTINA ZOILA VELIZ LLERENA, en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.




Categoria Calificacion Indicador
1. Totalmente en El item no es claro.
desacuerdo
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se comprende modificacibn muy grande en el uso de las
facimente, es decir, su [2- En desacuerdo palabras de acuerdo con su significado o por la

sintactica y semantica son
adecuadas.

ordenacién de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA El
item tiene relacion logica
con la dimension o indicador
que esta midiendo.

1. Totalmente en desacuerdo
(no cumple
con el criterio)

El item no tiene relacién légica con la dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esti midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir debe
ser.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Clima laboral

Definicién de la variable:

Segun el autor menciona que el clima laboral est4 basado en la adaptacion de los
trabajadores a un determinado grupo, el cdmo se sienten en el lugar o ambiente
donde se desarrollan y la autorrealizacién que logran, asi mismo, las necesidades
gue son cubiertas ya sean fisiol6gicas, de realizacion, de seguridad, etc. (Chiavenato,
2011).

Dimension 1: Adaptacién

Se conceptualiza a la adaptacion como la accion de ser flexible ya sea una persona
0 una entidad pueda acomodarse a una nueva situacion o suceso. (Hernandez, 2011)



Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Accién 1-2 4 4 4
Efecto 3-4 4 4 4
Flexibilidad 5-6 4 4 4
Ajuste 7-8 |4 4 4
1 Considera que la institucion toma acciones inmediatas para generar la mejora continua.
2 Cree que el ambiente fisico, mobiliario y materiales, se adaptan a las necesidades de su puesto de trabajo y se
toman las necesidades para las acciones para mejorarlo.
3 Considera que se encuentra adaptada al clima de la institucién, como efecto de las capacitaciones y
bienestar que le brindan.
4 Considera que el efecto de las estrategias de mejora dadas por la institucion es la adaptacién positiva al clima
laboral.
5 Considera que se adapta con flexibilidad a las tareas y por ende a los objetivos de la institucién.
6 Cree usted que la institucion es flexible ante cambios y promueve una adecuada adaptacién.
7 Cree usted que ante factores que no permiten una correcta adaptacion, la institucion realiza ajustes a sus
estrategias o planes.
8 Cree usted que se ajusta a las tareas, necesidades y solicitudes de forma eficiente, lo que le permite
adaptarse.
Dimension 2: Satisfacer las necesidades
La satisfaccion de las necesidades nace del deseo que tienen los clientes por un
servicio o producto. (Hernandez, 2011)
Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Comportamiento 9-10 4 4 4
Clientes 11- 4 4 4
12
Estrategias 13- 4 4 4
14
Objetivo 15- 4 4 4
16
Servicio 17-
18
9 Cree usted que sus tareas y actividades lo motivan a tener un comportamiento positivo para la satisfaccion de
sus necesidades.
10 Considera que su comportamiento lo ayuda y promueve el logro de los objetivos de la institucién, asi como a
la satisfaccion de sus necesidades.
11 Cree usted que la institucion promueve mediante capacitaciones, la mejora en la atencion para los clientes y la
satisfaccion de sus necesidades.
12 Considera que realiza sus funciones en pro de satisfacer las necesidades de los clientes y las propias.
13 La institucion tiene establecidas estrategias para las diversas tareas, funciones y satisfaccion de sus
necesidades.
14 Las estrategias de la institucién estan alineadas a sus metas y a la satisfaccién de sus necesidades.
15 Considera que son satisfechos sus objetivos salariales y que permiten satisfacer sus necesidades.




16 Son satisfechas sus necesidades con el logro de los objetivos de la institucion.

17 La institucion cuenta con servicios de infraestructura y de material necesario para realizar sus funciones que
satisfagan sus necesidades.

18 Cree usted que los servicios de las demas areas le ayudan a mejorar su labor y le permite la satisfaccion de sus
necesidades.

Dimensién 3: Equilibrio emocional

El autor indica que es la forma adecuada de comportarse o de asumir acciones 0
actos del entorno, es controlar de forma correcta las emociones, asi actuar o
reaccionar adecuadamente. (Hernandez, 2011)

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Ambiente 19-20 4 4 4
Emociones 21-22 4 4 4
Actitudes 23-24 | 4 4 4
1 En la institucién se promueve un ambiente de comparierismo y apoyo que le permite su equilibrio
9 emocional.
2 Cree usted que la institucion cuenta con planes establecidos para mejorar el ambiente y por ende el
0 equilibrio emocional de sus colaboradores.

Considera usted que la institucién comprende y valora sus emociones a favor de su equilibrio
emocional.
La institucién promueve el buen manejo de sus emociones que permite su equilibrio emocional.

Considera que los conflictos se solucionan con una actitud positiva logrando el equilibrio emocional de
los colaboradores.

Cree usted que sus compafieros tienen una actitud adecuada y amable que favorece su equilibrio
emocional.

AN WDNINNEDN
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ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefiora: Mg. Atoche Francia Melva
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUCIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de ADMINISTRACION DE
NEGOCIOS de la Universidad César Vallejo, en la sede CONO NORTE, promocion
2023lll,cédigo del alumno 7002807067, requiero validar el instrumento con el cual
recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion, con
lo gue sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia curricular de Disefio y
desarrollo del trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Clima laboral y el desempefio
de los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia de Camana, Region Arequipa
2023. y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados de la
Sociedad de Beneficencia para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Formato de validacion.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente,

MARTINA ZOILA VELIZ LLERENA
DNI 30409370



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
cuestionario. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del Juez:

Nombre del juez: Atoche Francia Melva

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

Area de formacién académica: Clinica () Saocial (X)

Organizacional ()

Educativa ()

Areas de experiencia
profesional:

Docencia de posgrado

Institucién donde labora: Universidad San Agustin, Arequipa

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a4 afos () Més de 5 afos (X)
Area de Posgrado

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados Titulo
del estudio realizado.

2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Encuesta

Autor (res): Chiavenato afio 2011 y Anastasi afio 2007

Objetivo: Recoleccion de datos
Administracion: Investigacion
Afio: 2023

Ambito de aplicacion:

Empresa publica

Dimensiones:

Adaptacion, Satisfacer las necesidades, Equilibrio emocional
Conocimiento, Habilidades, Motivacion

Confiabilidad: Coeficiente alfa de Cronbach y programa estadistico
SPSS
Escala: Cuestionario

Niveles o rango:

Totalmente en desacuerdo, En desacuerdo, Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, De acuerdo, Totalmente de acuerdo.

Cantidad de items:

1-42

Tiempo de aplicacién:

Semanal

4. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de preguntas elaborado por
MARTINA ZOILA VELIZ LLERENA, en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.




Categoria Calificacion Indicador
1. Totalmente en El item no es claro.
desacuerdo
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se comprende modificacibn muy grande en el uso de las
facimente, es decir, su [2- En desacuerdo palabras de acuerdo con su significado o por la

sintactica y semantica son
adecuadas.

ordenacién de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA El
item tiene relacion logica
con la dimension o indicador
que esta midiendo.

1. Totalmente en desacuerdo
(no cumple
con el criterio)

El item no tiene relacién légica con la dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con
la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esti midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir debe
ser.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Clima laboral

Definicién de la variable:

Segun el autor menciona que el clima laboral est4 basado en la adaptacion de los
trabajadores a un determinado grupo, el cdmo se sienten en el lugar o ambiente
donde se desarrollan y la autorrealizacién que logran, asi mismo, las necesidades
gue son cubiertas ya sean fisiol6gicas, de realizacion, de seguridad, etc. (Chiavenato,
2011).

Dimension 1: Adaptacién

Se conceptualiza a la adaptacion como la accion de ser flexible ya sea una persona
0 una entidad pueda acomodarse a una nueva situacion o suceso. (Hernandez, 2011)



Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Accién 1-2 4 4 4
Efecto 3-4 4 4 4
Flexibilidad 5-6 4 4 4
Ajuste 7-8 |4 4 4
1 Considera que la institucion toma acciones inmediatas para generar la mejora continua.
2 Cree que el ambiente fisico, mobiliario y materiales, se adaptan a las necesidades de su puesto de trabajo y se
toman las necesidades para las acciones para mejorarlo.
3 Considera que se encuentra adaptada al clima de la institucién, como efecto de las capacitaciones y
bienestar que le brindan.
4 Considera que el efecto de las estrategias de mejora dadas por la institucion es la adaptacién positiva al clima
laboral.
5 Considera que se adapta con flexibilidad a las tareas y por ende a los objetivos de la institucién.
6 Cree usted que la institucion es flexible ante cambios y promueve una adecuada adaptacién.
7 Cree usted que ante factores que no permiten una correcta adaptacion, la institucion realiza ajustes a sus
estrategias o planes.
8 Cree usted que se ajusta a las tareas, necesidades y solicitudes de forma eficiente, lo que le permite
adaptarse.
Dimension 2: Satisfacer las necesidades
La satisfaccion de las necesidades nace del deseo que tienen los clientes por un
servicio o producto. (Hernandez, 2011)
Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Comportamiento 9-10 4 4 4
Clientes 11- 4 4 4
12
Estrategias 13- 4 4 4
14
Objetivo 15- 4 4 4
16
Servicio 17-
18
9 Cree usted que sus tareas y actividades lo motivan a tener un comportamiento positivo para la satisfaccion de
sus necesidades.
10 Considera que su comportamiento lo ayuda y promueve el logro de los objetivos de la institucién, asi como a
la satisfaccion de sus necesidades.
11 Cree usted que la institucion promueve mediante capacitaciones, la mejora en la atencion para los clientes y la
satisfaccion de sus necesidades.
12 Considera que realiza sus funciones en pro de satisfacer las necesidades de los clientes y las propias.
13 La institucion tiene establecidas estrategias para las diversas tareas, funciones y satisfaccion de sus
necesidades.
14 Las estrategias de la institucién estan alineadas a sus metas y a la satisfaccion de sus necesidades.
15 Considera que son satisfechos sus objetivos salariales y que permiten satisfacer sus necesidades.




16 Son satisfechas sus necesidades con el logro de los objetivos de la institucion.

17 La institucion cuenta con servicios de infraestructura y de material necesario para realizar sus funciones que
satisfagan sus necesidades.

18 Cree usted que los servicios de las demas areas le ayudan a mejorar su labor y le permite la satisfaccion de sus

necesidades.

Dimensién 3: Equilibrio emocional

El autor indica que es la forma adecuada de comportarse o de asumir acciones 0
actos del entorno, es controlar de forma correcta las emociones, asi actuar o
reaccionar adecuadamente. (Hernandez, 2011)

Indicadores ftem | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Ambiente 19-20 | 4 4 4
Emociones 21-22 4 4 4
Actitudes 23-24 | 4 4 4
1 En la institucién se promueve un ambiente de comparierismo y apoyo que le permite su equilibrio
9 emocional.
2 Cree usted que la institucion cuenta con planes establecidos para mejorar el ambiente y por ende el
0 equilibrio emocional de sus colaboradores.
2 Considera usted que la institucién comprende y valora sus emociones a favor de su equilibrio
1 emocional.
2 La institucién promueve el buen manejo de sus emociones que permite su equilibrio emocional.
2
2 Considera que los conflictos se solucionan con una actitud positiva logrando el equilibrio emocional de
3 los colaboradores.
2 Cree usted que sus compafieros tienen una actitud adecuada y amable que favorece su equilibrio
4 emocional.
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CARTA DE PRESENTACION

Sefiora: Mg. Gonzales Ortiz Katherine
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUCIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de ADMINISTRACION DE
NEGOCIOS de la Universidad César Vallejo, en la sede CONO NORTE, promocion
2023lll,cédigo del alumno 7002807067, requiero validar el instrumento con el cual
recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion, con
lo que sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia curricular de Disefio y
desarrollo del trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Clima laboral y el desempefio
de los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia de Caman4, Region Arequipa
2023. y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados de la
Sociedad de Beneficencia para poder aplicar los instrumentos en mencidn, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Formato de validacion.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente,

MARTINA ZOILA VELIZ LLERENA
DNI 30409370



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
cuestionario. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: Katherine Gonzales Ortiz

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

Area de formacion académica: | Clinica () Social () Educativa ()

Organizacional (X)

Areas de experiencia
profesional:

Investigacion, Recursos Humanos

Institucién donde labora: Great investigacion y asesoria SRL

Tiempo de experiencia 2 a4 afos () Més de 5 afos (X)

profesional en el &rea:

Trabajo(s) psicométricos realizados Titulo
del estudio realizado.

Experiencia en Investigacién
Psicométrica: (si corresponde)

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Encuesta

Prueba:

Autor (res): Chiavenato afio 2011 y Anastasi afio 2007
Objetivo: Recoleccion de datos

Administracion: Investigacion

Afo: 2023

Ambito de Empresa publica

aplicacion:

Dimensiones:

Adaptacion, Satisfacer las necesidades, Equilibrio
emocional
Conocimiento, Habilidades, Motivacion

Confiabilidad: Coeficiente alfa de Cronbach y programa
estadistico SPSS
Escala: Cuestionario

Niveles o rango:

Totalmente en desacuerdo, En desacuerdo, Ni de
acuerdo ni en desacuerdo, De acuerdo, Totalmente de
acuerdo.

Cantidad de items:

1-42

Tiempo de
aplicacion:

Semanal




4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de preguntas elaborado por
MARTINA ZOILA VELIZ LLERENA, en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD ElI
item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

1. No cumple con el
criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes
modificaciones o una

modificacién muy grande en el uso de
las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacién de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos
del item.

COHERENCIA
El item tiene relacion
I6gica con la dimension
0 indicador que esta

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica 'y
sintaxis adecuada.
1. totalmente en| El item no tiene relacion l6gica con la

desacuerdo (no cumple
con el criterio)

dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de

El item tiene una relacién tangencial
/lejana con la dimension.

midiendo. acuerdo)
3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con
(moderado nivel) la dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra esta relacionado
Acuerdo con la dimensién que esta midiendo.
(alto nivel)
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se
RELEVANCIA criterio vea afectada la medicién de la
El ftem es esencial o dimension.
importante, es decir 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero
debe ser. otro item puede estar incluyendo lo que

mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 5 su valoracion,
asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente. 1:

Alto nivel
2: Moderado nivel
3: Bajo Nivel

4: No cumple con el criterio




Instrumento que mide la variable 02: Desempefio de los colaboradores
Definicion de la variable:

El autor menciona que el desemperio laboral esta en funcion de los conocimientos
del trabajador, las habilidades que poseen respecto a las tareas encomendadas y
la motivacion tanto externa como interna. (Anastasi, 2007)

Dimensién 1: Conocimiento

El autor indica que, el conocimiento es importante y fundamental en el capital
intelectual, ademas que este capital no se deprecia, sino que por el contrario
aumenta dia a dia, el conocimiento de una persona crece y se complementa con la

Indicadores {tem | Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Datos 12 |4 4 4
Valor 34 |4 4 4
Tiempo 56 |4 4 4

de los demas. (Chiavenato, 2007)

1 Considera que cuenta con los datos necesarios para su conocimiento y el desarrollo de sus funciones.

2 Considera que brinda datos como apoyo y soporte a sus compafieros, proporcionandoles conocimientos para
un mejor servicio.

3 Cree que la capacitacion constante y de forma adecuada, puede aumentar el valor de sus conocimientos.

Cree usted que la capacitacion genera valor agregado para el desempefio de sus actividades.

5 Considera que la institucion evalia mediante indicadores sus conocimientos y desempefio en el tiempo que
llevo en el puesto.

6 Considera que en el tiempo que labora en la institucion, le ha brindado conocimientos para su mejora
profesional.

Dimensién 2: Habilidades

Se define como las habilidades son parte del activo intangible, que sumado a la
experiencia, las competencias y conocimiento forman el activo més valioso de las
organizaciones, siendo la habilidad la capacidad para desarrollar una tarea de
manera correcta, puede darse en indole mental, fisico o social. Chiavenato (2007)

Indicadores ftem | Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Talento 7-8 4 4 4
Competencia 9-10 4 4 4
Inteligencia 11-12 | 4 4 4
7 Considera que, ante una actividad asignada, posee el talento para cumplirla, demostrando sus
habilidades.
8 Considera que sus talentos se ven reflejados en sus funciones y ademas fortalece sus habilidades.
9 Considera que cuenta con las competencias necesarias para el cumplimiento de las habilidades
requeridas en el perfil del puesto.




Mejora sus competencias para potenciar sus habilidades en pro de los usuarios y las metas de la
institucion.

10

Considera que actda con inteligencia para solucionar con habilidad los problemas que se pueden presentar
11 al realizar sus funciones.
12 | Cree usted que cumple con inteligencia y afan sus funciones, demostrando sus habilidades a los usuarios.

Dimensién 3: Motivacion

La motivacion es el conjunto de elemento tanto internos como externos que van a
establecer el comportamiento o actitud de los trabajadores, tenemos la motivacion
intrinseca y la extrinseca, también menciona que la motivacion puede darse
mediante reconocer un buen trabajo, recompensar, festejar el logro de metas,
participacion de lo obtenido, entre otros. (Chiavenato, 2007)

Indicadores Item | Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Conocimiento de las 13-18 | 4 4 4
necesidades del cliente
Elaboracion de | 13-18 | 4 4 4
contenido escrito
Elaboracion de 13-18 | 4 4 4
13 Mantiene usted voluntad y disposicion en el cumplimiento de sus funciones con gran motivacion.
14 Considera que se esfuerza y tiene voluntad de brindar buena atencion, que motive a que esta sea de
calidad y eficiente.
15 Contribuye usted con interés al logro de los objetivos de la institucion, motivando a sus companeros.
16 Muestra interés en la atencion de las necesidades de los usuarios, trabajando con motivacion.
17 Mediante sus sentimientos, considera sentirse comprometido con Ia institucion, que lo motiva a trabajar en
pos de sus valores y objetivos.
18 Considera que los sentimientos hacia la institucion, lo motivan a mejorar en su desempenio y desarrollo
profesional.

KATHERINE GONZALES ORTIZ
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Resultado

GRADUADO GRADO O uLo INSTITUCION

MAESTRA EN CIENCIAS: ADMINISTRACION (MBA), CON MENCION EN GERENCIA
DE RECURSOS HUMANOS

GONZALES ORTIZ, KATHERINE UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN AGUSTIN
Fi ipl : 10/21
CHAYLOB echa de diploma: 22/10/2 DE AREQUIPA

fi je estudios: PRES Al
DNI 46916007 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU
Fecha matricula: 30/06/2017
Fecha egreso: 13/10/2019

LICENCIADA EN ADMINISTRACION

GONZALES ORTIZ, KATHERINE UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN AGUSTIN
e et
DN’I ;9"1%307 Fecha de diploma: 16/08/19 BE -‘p:;?uu N
Modaslidad de estudios: PRESENCIAL
BACHILLER EN ADMINISTRACION
GONZALES ORTIZ. KATHERINE | Fecha de diploma: 30/05/14 UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN AGUSTIN
SHAYLOB Modalidad de estudios: PRESENCIAL DE AREQUIPA
DNI 46916007 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (**%)

{***) La falta de informacion de este campo, no involucra por si misma un error o la invalidez de la inscripcion del grado ylo titulo, puesto que, a la fecha de su registro, no era obligatorio
declarar dicha informacion. Sin perjuicio de lo senalado, de requerir mayor detalle, puede contactarnos a nuestra central telefonica: 01 500 3930, de lunes a viernes, de 08:30 am. a 4:30 p. m.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

ESCUELA PROFESIONAL DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS -
MBA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CONTRERAS RIVERA ROBERT JULIO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
de la escuela profesional de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA
de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada:
"CLIMA LABORAL Y EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DE LA SOCIEDAD
DE BENEFICENCIA DE CAMANA, AREQUIPA 2023", cuyo autor es VELIZ LLERENA
MARTINA ZOILA, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 19.00%,
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin
filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 24 de Julio del 2023
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