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Resumen
El presente estudio permitio identificar la relacion entre clima organizacional y
desemperio laboral en el personal del IESTP Juan Mejia Baca, a la vez, el estudio
fue tipo basica, correlacional, enfoque cuantitativo, no experimental — transversal.
Que const6é de 35 personas en su poblacion y muestra. Se empled la encuesta
como técnica y el cuestionario como instrumento, se designé 18 preguntas en
escala de Likert, 08 para la primera variable y 10 para la segunda variable; las
mismas que estuvieron validadas debidamente por profesionales expertos y de esta
manera determinar la fiabilidad a través el Alpha de Cronbach, utilizando el
estadistico SPSS version 25 para el procesamiento. Se organizé y midio la
correlacion empleando Rho de Spearson, cuyos resultados categorizados indicaron
la correlacion positiva media entre variables con 0.554. Finalmente ayudo a realizar
una discusion, conclusién y recomendar lo obtenido en la investigacion; lo que
concluye que ambas variables estudiadas no so6lo guardan relacion, sino que tienen
una importancia tedrica y practica entre el clima organizacional y el desempefio

laboral en el personal del IESTP Juan Mejia Baca, Chiclayo — 2022.
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Abstract

The present study allowed to identify the relationship between organizational climate
and work performance in the personnel of the IESTP Juan Mejia Baca, at the same
time, the study was basic, correlational, quantitative approach, non-experimental -
cross-sectional. Which consisted of 35 people in its population and sample. The
survey was used as a technique and the questionnaire as an instrument, 18
questions were designated on the Likert scale, 08 for the first variable and 10 for the
second variable; the same ones that were duly validated by expert professionals
and in this way determine the reliability through Cronbach's Alpha, using the SPSS
version 25 statistic for processing. The correlation was organized and measured
using Spearson's Rho, whose categorized results indicated the average positive
correlation between variables with 0.554. Finally, it helped to carry out a discussion,
conclusion and recommend what was obtained in the investigation; which concludes
that both variables studied are not only related, but also have a theoretical and
practical importance between the organizational climate and work performance in
the IESTP Juan Mejia Baca, Chiclayo - 2022.

Keywords: Organizational climate, work performance, labor productivity.

vii



l.  INTRODUCCION

Segun el estudio de Obeng et al. (2021) el clima organizacional es un tema
que, para las instituciones de educacion, tanto privadas como publicas tienen mayor
importancia, ya que por este medio buscaron implementar estrategias que les
permitan ser una institucion firme en sus objetivos planteados y competir en el
mercado. Asimismo, Lower et al. (2020) manifestaron que las instituciones que
implementan un clima organizacional donde aplican evaluaciones constantes sobre
estructuras organizacionales y comportamientos de los colaboradores mejoran en
el desarrollo de la institucion.

En el ambito internacional, el clima organizacional segun Faremiy Jita (2019),
concluyeron que abarca una serie de conocimientos y emociones que el
colaborador presenta en la institucién, por otro lado, Gonzales et al. (2021)
consideraron que consiste en comprender los procesos, el comportamiento
humano y estructura dentro de la organizacién. Asimismo, para Daniéls et al.
(2021) indicaron que para que los colaboradores tengan un buen desempefio en la
institucion deben acceder y adaptarse a los diferentes cambios y finamente segin
Lugman et al. (2020) concluyeron que estas estrategias se investigaron con la
intencion de aumentar, optimizar las condiciones y el desempefio laboral en las
instituciones.

En el Peru, debido a la pandemia Covid-19, muchas instituciones se han
visto afectadas, la mayoria de ellas no mostraron interés sobre el clima
organizacional ocasionando que la mayoria de trabajadores muestren
desmotivacién y un bajo rendimiento. Segun Salcedo et al. (2021) mencionaron que
dicha crisis afecta en lo econémico, politico y social y cualquier estudio que se lleve
a cabo a una institucion posiblemente pueda arrogar resultados negativos de
acuerdo a las variables de estudio.

Segun Aptitus (2019), el 81% de los colaboradores afirmaron que el clima
organizacional es primordial para que exista un buen desempefio laboral y el 19%
consider6 que esto no repercute en el desarrollo de las actividades. Por otro lado,
Zwikael y Meredith (2019) concluyeron que para compensar a los clientes las
organizaciones presentan una serie de estrategias orientadas a mejorar los
resultados dentro de la organizacion.

La empresa estudiada pertenece a la Regién Lambayeque, el .LE.S.T.P Juan



Mejia Baca cuenta con mas de 17 afios de experiencia, formando profesionales
exitosos, emprendedores, en sus 5 carreras que estan al servicio de la comunidad
del ambito regional. El problema se origind al querer conocer por parte del promotor
general, como su organizacion podria verse afectada con respecto al desempefio
de sus colaboradores por falta de un buen clima organizacional. Segun Vera et al.
(2018) manifestaron que la motivacion del colaborador en su centro de trabajo va a
depender de la percepcion del adecuado clima organizacional. Sin embargo, para
Li et al. (2020), consideraron la falta de comunicacion entre los colaboradores como
una de las causas que ocasiona un clima laboral inadecuado y un desempefio y
productividad poco favorable para la organizacion.

Sin embargo, al no realizar el estudio a este problema, las consecuencias
serian negativas; segun los autores Ko y Kang (2019) refirieron que al no establecer
un buen manejo de las estrategias sobre clima organizacional la institucion no
cumpliria con sus objetivos y por ende el desempefio de los colaboradores seria
bajo. Al igual los autores Tastan y Davoudi (2017) opinaron que si los colaboradores
presentan un desempefio deficiente generaran que la organizacién no brinde un
buen servicio a los clientes, lo que ocasiona el desprestigio de esta en el mercado;
sin embargo, Bohdérquez, et al. (2021) manifestaron que la motivacién es elemento
importante para que los colaboradores realicen un desempefio optimo.

El estudio de esta investigacion tuvo como finalidad evidenciar la interaccion
que existe entre nuestras variables en los colaboradores, cuyos aportes fueron
tomados del articulo de Fernandez (2019) donde dio a conocer la preocupacion de
las empresas sobre el comportamiento de los colaboradores para una gestion
institucional adecuada. Asimismo, para la variable clima organizacional se tomé el
aporte de Bermejo (2020) y para desempefio laboral se consideré los aportes de
Mejia (2017).

La formulacion del problema se realiz6 mediante la pregunta: ¢Cual es la
relacion entre clima organizacional y desempefio laboral en el personal del IESTP
Juan Mejia Baca?, de forma especifica se plantea las preguntas ¢Cual es la
relacion entre clima organizacional y productividad laboral en el personal del
instituto?,¢, Cual es la relacion entre clima organizacional y eficacia en el personal
del instituto? y ¢, Cual es la relacion entre clima organizacional y eficiencia laboral

en el personal del instituto?.



Justificacion préctica, demostré el resultado que existe entre nuestras
variables y la conexion con los colaboradores en un espacio y tiempo, que, de ser
positivo, sera de gran apoyo Yy ejecucion para las empresas a fin de mejorar el
desarrollo de éstas, a través de un mejor clima organizacional y ademas de generar
valor para sus colaboradores. Justificacion metodoldgica, se basé en recolectar
informacion de una manera idonea empleando instrumentos validos mediante
encuestas a los colaboradores que se realizd6 en el mismo tiempo de la
investigacion, donde clima organizacional tendra una utilizacion primordial en el
desempefio laboral y Justificacion social, consiguid que tanto la institucion
educativa a investigar y otras empresas que tengan este problema con respecto al
valor del clima organizacional, ayuden a mejorar el desempefio de los
colaboradores.

Conforme a lo establecido, como objetivo general de esta indagacion es
identificar la relacion que existe entre clima organizacional y desempefio laboral en
el personal del IESTP Juan Mejia Baca. Los objetivos especificos fueron
determinar la relacion entre clima organizacional y productividad laboral en el
personal del IESTP Juan Mejia Baca, determinar la relacion entre clima
organizacional y eficacia en el personal del IESTP Juan Mejia Baca, determinar la
relacion entre clima organizacional y eficiencia laboral en el personal del IESTP
Juan Mejia Baca, disefiar estrategias de clima organizacional para mejorar el
desempefio del personal del instituto. La hip6tesis general planteada en esta
investigacion es Hi: Existe relacibn que existe entre clima organizacional y
desemperio laboral en el personal del IESTP Juan Mejia Baca.; Ho: No existe
relacion que existe entre clima organizacional y desempefio laboral en el personal
del IESTP Juan Mejia Baca.



Il.  MARCO TEORICO

Segun los autores Pashanasi et al (2021) en su articulo desemperio laboral
en instituciones de educacion superior, ejecuto un estudio sistematico con articulos
pertenecientes a paises de Latinoamérica, cuyo objetivo es estudiar articulos que
han sido publicados en base de datos entre los afios 2015 - 2021, justificado en
argumentos relacionados en desempefio laboral, de los cuales 27 articulos de
paises latinoamericanos fueron revisados y empleados para su analisis, asimismo,
resultdé que el tema sobre esta investigacion es el trabajo en equipo, que va de la
mano con la eficiencia y orientacién al logro, lo que concluy6 que lo mencionado
con anterioridad van a influir y mejorar en el desempefio laboral.

Por otro lado, los autores Rodriguez y Lechuga (2019) en su investigacion
qgue se realizé en Colombia tuvo como objetivo evidenciar factores y niveles de
desempefio laboral a los educandos de la organizacioén universitaria ITSA. Su
metodologia fue positiva, descriptiva y no experimental transversal. Se emple6 26
items en una escala tipo Likert para el instrumento, la cual fue aplicada a 79
educandos y 5 directivos, con una muestra total de 84 sujetos. Asimismo, cabe
mencionar que dichos factores y niveles son habituales en los directivos y poco
habituales en los educandos. Como problema se conocié que existe gran debilidad
en el desempefio laboral, lo cual es ocasionado debido a la falta de comunicacion,
esto genera que los docentes estén inconformes. Finalmente se concluye que para
mejorar los factores de desempefio en los docentes se debe tener en cuenta la
importancia de la motivacion la cual va a generar un buen clima y mejoras en el
desemperio.

En Ecuador, segun los autores Ledn et al. (2018) en su articulo realizado
sobre impacto de clima organizacional y desempefio en los docentes, Santa Rosa,
tuvo como objetivo identificar el impacto entre ambas variables en una institucion,
la muestra estuvo conformada por 25 docentes de la institucion, se empleo el
método econométrico de regresion multiple y software Stata 14, como resultado
principal indic6 que el docente va a reflejar un rendimiento laboral 6éptimo
dependiendo del clima organizacional. Se concluye que los directivos deben
enfocarse en dar mayor atencion tanto en la calidad de infraestructura como
instrumentos de aprendizaje para su respectivo desenvolvimiento, lo que conllevara

al buen desarrollo de los educandos.



El autor Bermejo (2020), en su investigacidon en una institucion en Guayaquil,
Ecuador sefiald la correlacion entre variables en la institucion educativa, para
muestra los investigadores consideraron a 60 docentes, utilizaron como
instrumento de investigacion el cuestionario, el mismo que se validd mediante el
alfa de Cronbach del cual se consiguié como resultado un coeficiente de Pearson
de 0.698, lo cual muestra la existente correlacién en el desemperio de los docentes
y el clima generado por el plantel educativo. Después de analizar se determind que
existe fuerte correlacion entre las variables estudiadas en la institucion educativa.

Por otro lado, a nivel nacional segun Rivero (2021) la finalidad de su estudio
fue dar a conocer cuanto repercute el clima organizacional en el desempefio laboral
en el personal de la escuela de posgrado en una universidad del norte del pais, se
efectud un estudio descriptivo, correlacional, no experimental. La informaciéon se
recolect6 a través de una encuesta tipo Likert la cual fue aplicada a 30
colaboradores. Se comprobé que la institucién presenta un nivel medio de 50%
respecto al clima organizacional y un nivel medio de 50.0%, para desempefio
laboral, por lo tanto, para poder optimizar resultados se tiene que hacer algunas
modificaciones en lo que refiere a clima laboral. Podemos decir que por momento
mantiene un incremento estable y que por lo tanto es positivo. El coeficiente
Pearson arrojé un resultado de 0.9897 (relacion positiva y directa) con grado de
significancia menor al 5% (p < 0.05). Finalmente se puede conocer que el clima
organizacional contribuye para que el personal administrativo de dicha escuela
tenga un adecuado desempefio.

Olivera et al. (2021) en su articulo sobre clima organizacional e influencia
sobre el desempefio laboral de la empresa Cotton Life, tuvo como propdsito
identificar si existe relaciébn entre ambas variables de la empresa, aplicaron la
muestra a 80 colaboradores, es un estudio cuantitativo, disefio correlacional, no
experimental en el cual aplicaron como instrumento el cuestionario. Asimismo,
como resultado principal se logré conocer que la comunicacion interna que hay
entre los colaboradores y la organizacién va a conllevar a un resultado positivo en
el clima organizacional, por lo que se fij6 la existente interaccion positiva fuerte
entre variables.

Lipa (2020) dio a conocer la relacion que existe entre clima laboral y

desempefo laboral en la MYPE Voltrailer, Huachipa. Se expuso una serie de



interrogantes que encaminen dicha investigacion. Su enfoque fue cuantitativo, se
uso la estadistica como instrumento para el recojo, procesamiento y andlisis de
datos. Esta investigacion fue tipo basica, simple, correlacional, transversal. Se
concluye conociendo la correlacion entre variables mediante la prueba estadistica,
Rho de Spearman 0.772, demostrando, correlacion positiva considerable entre
variables.

Finalmente, segun el autor Mejia (2017) efectué un estudio correlacional
descriptivo cuya finalidad fue establecer la relacion entre el clima organizacional y
desempeifio laboral en los administrativos del 1.S.T.P. ESSUMIN - Trujillo 2017, el
cuestionario se aplicé a 38 colaboradores de la institucion, donde da a conocer que
existe gran deficiencia de clima organizacional en relacion a clima laboral. Por lo
tanto, se recomienda poner en practica ciertas acciones para optimizar la
motivacion laboral la cual va a permitir un mejor desempefio y mejoras en los
resultados.

Asimismo, con el fin de indagar mas sobre las variables de estudio, se busco
informacion acerca de la variable clima organizacional donde Pariona et al. (2021)
la define como el conjunto de elementos de las cuales esti4 constituida una
organizacioén, ya sea por procesos, conducta individual o grupal y estructural, y a
través de esto se enfoca a generar un buen clima laboral entre los colaboradores.

Calizaya y Bellido (2020), manifestaron que el clima organizacional resulta
de todas aquellas reacciones, percepciones, por parte de los colaboradores en su
centro de trabajo, el cual genera diferentes actitudes debido a que cada colaborador
tiene costumbres y valores diferentes, por lo tanto de ello va a depender el nivel de
satisfaccion, grado de productividad y la adaptacion a las diferentes situaciones del
entorno, es por ello que la empresa debe promover una buena convivencia y de
esta manera alcanzar los objetivos planeados mediante el trabajo en equipo.

Para la autora Paredes (2021) quien manifestd que, a mayor grado de
motivacion, mayor sera el grado de un clima satisfactorio, ya que, si ocurre lo
contrario, generara la desmotivacion y bajo compromiso de los colaboradores.
Finalmente, segun definicion Pereiray Solis (2019), indicé que clima organizacional
en instituciones es una condicibn en que esta conformada por personas
responsables, asimismo el que lidera tiene la responsabilidad de llegar a la mision

de la institucién, asimismo nos dice que el lider debe implementar estrategias que



permita mejorar los procesos en la institucion y de esta manera alcanzar los logros
y metas en el personal.

Dimensiones de clima organizacional, Bermejo (2020), indicé que se mide
teniendo en cuenta 3 dimensiones: Estilo de liderazgo, comprende la relacién de
los colaboradores y lideres dentro y fuera de la organizacion, para ello se deben
evaluar si son o no buenos lideres, si promueven actitudes positivas entre los
colaboradores y sobre todo si tienen la capacidad para solucionar algiin suceso que
se presente (Chata, 2019).

Relaciones interpersonales, resalta que para la interaccion existen muchos
espacios lo cual permite una buena relacion entre los colaboradores y aumenta la
participacion de los superiores para resolver conflictos, dando lugar a que obtengan
mayor conocimiento e identifiqguen las necesidades de la organizacién (Arias et al.,
2018).

Motivacion, es el nivel en el que los colaboradores se esfuerzan y se
comprometen a realizar sus funciones de una forma adecuada, por ello es
indispensable tener en cuenta el tiempo que los colaboradores llevan trabajando y
que su motivacion y conducta va a ser buena si reciben una justa remuneracion
(Murrieta et al., 2019).

La importancia del clima organizacional, segun Chirinos et al. (2018)
permanece en el area donde los colaboradores desempefian sus funciones, por ello
es fundamental que la organizacién tenga como prioridad estudiar y conocer
aguellos elementos que repercuten en el comportamiento de los colaboradores, ya
gue dichos elementos van a contribuir en el desempefio, productividad y servicios
gue la organizacion brinde.

Dentro de las caracteristicas de clima organizacional, Eskenazi (2021) indic6
que tiene ciertas caracteristicas las cuales crean estabilidad y generan un
adecuado comportamiento por parte de los colaboradores. La forma en la que se
comportan los colaboradores en la organizacion no varia Unicamente de sus
caracteres individuales; sino también de los estimulos que perciben en su centro
de trabajo denominados factores intrinsecos como: clima de trabajo, motivacion,
satisfaccion, actitudes; dichos factores son los que determinan su rendimiento,
comportamiento y productividad. Asi mismo el autor da a conocer que no solo va a

influir en su productividad y calidad de trabajo; sino también en su satisfaccién y



emocion.

En cuanto a las teorias del desempefio laboral, segun Bustos (2019), la
teoria bifactorial de Herzberg, indica que del nivel de satisfaccion que los
trabajadores sienten en la organizacion va a depender su desempefio, por ende,
cabe mencionar que su reaccién en el trabajo va a depender de lo que perciben.
Mahadevan y Yap (2019), indicaron que es de suma importancia que los
colaboradores muestren actitudes positivas, para ello las organizaciones deberan
no solo facilitar los recursos necesarios, sino también reconocer el buen
rendimiento que muestran los colaboradores lo cual ademas de generar una serie
de beneficios va a lograr un buen cumplimiento de sus funciones.

Medina (2017), define al desempefio laboral como la fortaleza que tienen los
colaboradores para la ejecucién de las diferentes actividades dentro de la
organizacion, debido a ello es fundamental contar con colaboradores
comprometidos, motivados y con un alto nivel de satisfaccion, lo que va a permitir
mejorar, promover, cumplir metas y alcanzar los objetivos trazados.

En cuanto a la importancia del desempefio laboral, segun Lopez y Villacis
(2018) en toda organizacion que brinda algun servicio el elemento humano es
primordial, a través del desempefio de los colaboradores se va a lograr mejoras en
los resultados, especialmente porque es el desempefio de los colaboradores una
herramienta fundamental la cual conlleva al éxito o fracaso de la organizacién. Cabe
resaltar que para que los colaboradores tengan un buen desempefio deberan recibir
los recursos necesarios por parte de la institucién, lo cual ademas de generar una
serie de beneficios va a lograr un buen cumplimiento de sus funciones.

En cuanto a las caracteristicas del desempefio laboral, para Flores (2018),
las define considerando las habilidades y talento de las personas. Adaptabilidad: la
cual va a permitir mantener compromiso y seguridad. Comunicacion: consiste en
las opiniones positivas que se dan de manera grupal o individual. Iniciativa: se dice
gue es lo que va a permitir contribuir en el resultado de los objetivos de forma rapida
teniendo en cuenta las circunstancias. Conocimiento: se basa al nivel de
conocimientos que obtienen las personas para realizar sus funciones en su puesto
de trabajo. Trabajo en equipo: consiste en realizar trabajos en grupo y de esta
manera alcanzar las metas trazadas por la organizacién. Perfeccionamiento de

talentos: se basa en estar aptos para emplear los conocimientos y obtener un



desarrollo positivo.

Mejia (2017), dio a conocer 3 dimensiones para medir el desempefio laboral:
productividad laboral, es aquella que se relaciona midiendo el desempefio o los
bienes que produce el colaborador en su organizaciéon en un determinado tiempo,
lo cual Involucra mejorar el proceso productivo, el crecimiento y desarrollo de la
organizacion (Villena, 2018). Eficacia, en la actualidad el factor que mas se busca
en toda organizacion, es hacer las cosas de la manera mas adecuada posible,
mejor dicho, realizar de forma correcta las funciones con las que se va a conseguir
mejorar el desempefio y lograr el resultado deseado por la organizacion (Oseda,
2020). Eficiencia laboral, se precisa como el correcto uso de los diferentes recursos
que facilita la organizaciéon para que los colaboradores puedan realizar sus

actividades de la mejor manera posible y mejorar su rendimiento (Flores, 2020).



.  METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

Bésica, se extendio y amplié con entendimiento con conexion a las teorias,
Hernandez et al. (2014) expusieron, que es aumentar la nocién con respecto a los
principios. También sabemos que el estudio es cuantitativo pues se empled la
recoleccion de datos como método de encuestas y esto se tradujo en una operacion

estadistica que se empled al personal de la institucion, (Maja y Tjasa, 2021).

Disefio de investigacion

No experimental, para lo cual se emple6 sin la manipulacion deliberada de
sus variables y se visualizé lo que estaba ocurriendo en la institucion para después
realizar el analisis respectivo. Segun Mancha et at. (2021), indicaron que a su vez
es transversal, ya que la informacion recopilada se da en periodo Unico. Fue
correlacional ya que relacioné las variables. Para Hernandez et al. (2014)
sefialaron, como agrupacion de dos o mas variables en una perspectiva particular
y por ultimo Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) manifestaron, que es
descriptivo ya que busca detallar la recopilacion, caracteristicas y rasgos
significativos la cual nos va a permitir ver de manera Optima la situacion del objeto

de estudio. El esquema del disefio de investigacion fue:

(o)
O

Donde:

M: Muestra de trabajadores de la Institucion técnica.
O1: Clima organizacional

0O2: Desempefio laboral

r: Capacidad de relacion entre variables.
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3.2 Variables y operacionalizacién

Definicion conceptual:
Variable 1: Clima organizacional

Son aquellas reacciones, percepciones, por parte de los colaboradores en
su centro de trabajo, el cual genera diferentes actitudes debido a que cada
colaborador tiene costumbres y valores diferentes, por lo tanto de ello va a
depender el nivel de satisfaccion, grado de productividad y la adaptacion a las
diferentes situaciones del entorno, por lo tanto la empresa debe promover una
buena convivencia y de esta manera alcanzar los objetivos planeados mediante el

trabajo en equipo (Bermejo, 2020).

Variable 2: Desempefio laboral

Es la fortaleza que tienen los colaboradores para la ejecucion de las
diferentes actividades, debido a ello es fundamental contar con colaboradores
comprometidos, motivados y con un alto nivel de satisfaccion, lo que va a permitir
mejorar, promover, cumplir metas y lograr los objetivos trazados de la organizacion
(Mejia, 2017).

Definicion Operacional

La presente variable estuvo conformada por una muestra de 35
colaboradores entre personal administrativo y docentes. Se considerd las
dimensiones de Bermejo (2020) y Mejia (2017). La encuesta se us6 como técnica
de medicion y el cuestionario como instrumento, conformado Clima organizacional
por 08 items y Desempefio Laboral por 10 items. Para analizar los resultados se
empleo la escala tipo Likert, utilizando la estadistica descriptiva cuyos datos se
ingresaron al sistema SPSS V25; para ser comparados con trabajados previos y

teorias.

Indicadores
Para clima organizacional las dimensiones estilos de liderazgo se trabajo con
los indicadores: liderazgo carismatico y liderazgo motivacional; relacionales

interpersonales con los indicadores: comunicacion, compresion y respeto y por
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altimo motivacion que se aplicard los indicadores de autonomia, participacion y
ambiente.

Para desemperio laboral las dimensiones productividad laboral se empled
los indicadores: eficiencia del trabajador, nivel de produccion del personal y
cumplimiento de las metas del trabajador; eficacia se empled los indicadores
percepcion del nivel de calidad de trabajo, cumplimiento de las tareas asignadas y
conocimiento dentro del puesto de trabajo y finalmente la dimensidn eficiencia
laboral se trabajo con los indicadores responsabilidad del personal, liderazgo y

cooperacion en el centro de trabajo y nivel de adaptabilidad del trabajador.

Escala de medicién
Ordinal

3.3 Poblacion, muestray muestreo

Poblacién

Se conformd por colaboradores los cuales forman parte de la Institucion
Educativa Juan Mejia Baca un total de 38 colaboradores. Asimismo, Nifio (2019),
sefalé debe estar conformado por componentes de la investigacion, teniendo en
cuenta lo siguiente: criterios de exclusion: servicios y seguridad; y criterios de
inclusién: administrativo, docentes de las diferentes carreras y personal de
marketing.

Muestra
Estuvo asignada para 35 trabajadores de la institucion, segun Fernandez, et
al. (2022) comentd que es un subconjunto donde el resultado obtenido es aceptado

por la poblacién.
Muestreo

Segun lo manifestado por medio de un aporte por Macias et at. (2021),

manifestaron que sera aplicada de manera censal.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica
Se utiliz6 la encuesta, para Lower et al. (2020) manifestaron que se
desarrolla mediante un cuestionario que esta dirigido solo a personas y se usan

para la seleccion de datos.

Instrumento
Se utilizé el cuestionario para la recopilacion de datos mediante preguntas a
un grupo de personas sobre un tema de interés, el cual es utilizado para

investigaciones cuantitativas (Montoya et. at., 2017).

Validez

Para la validacion del cuestionario se empleé los criterios de tres expertos
en Administracion. Se realiz6 mediante los criterios expuestos por especialistas en
la materia buscando definiciones mas exactas sobre nuestras variables objeto de

estudio para ser entendida y medida.

Tabla 1

Tabla de expertos
Experto Especialidad
Mg. Flor de Maria Granados Delgado Administracion
Mg. Xavier Avellaneda Toro Administraciéon
Mg. Abraham Yovera Garcia Administracion

Confiabilidad

Fue mediante el analisis del coeficiente alfa de Cronbach. Segun Luna y
Davila (2021) definieron que la confiabilidad cambia de acuerdo con el nimero de

indicadores y este de comprueba al calcular.
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Tabla 2

Aplicacion del instrumento a través del coeficiente

Instrumento Alfa de Cronbach Nivel de Consistencia
Cuestionario Clima Organizacional 0.826 Bueno
Cuestionario Desempeiio Laboral 0.832 Bueno

3.5 Procedimientos

Pedraza (2020), sostuvo que es el conjunto de procedimientos y recursos
que van a ser utilizados para la investigacién. En esta etapa se identifico el
problema que presenta la institucion, definiendo nuestras variables vy
posteriormente planteando nuestros objetivos e hipétesis que sirvié para dar una
posible solucion a la institucion, contando con la autorizacién del Director General.
Para llevar a cabo esta investigacion se opt6 por analizar argumentos de diferentes
autores los cuales dieron a conocer la importancia de ambas variables, para ello se
utilizé la recoleccion de informacion requerida del lugar donde se efectud el estudio,
conformado por una poblacién y eligiendo la muestra a estudiar; posteriormente se
optod por elegir la técnica para la recoleccion de datos, las mismas que fueron
aprobados por especialistas en la investigacion, aplicando finalmente la encuesta
elaborada como instrumento al personal de la institucion educativa, la cual se
realiz6 de manera virtual mediante el software Google Forms
(https://forms.gle/RaKWEEuUifNuhm3HmM9).

3.6 Método de andlisis de datos

Comprobo que las hipétesis den contestacion a las interrogantes del estudio
0 problema que se ha formulado. Por su parte Guiaja (2019), coment6 que es la
acumulacion de datos de cada colaborador encuestado en la institucién para
posteriormente ser calculados. Esto se realizé aplicando una escala Likert
desarrollada como respuestas de un valor mas alto a un valor mas bajo,
especificando un valor mas bajo (totalmente en desacuerdo) y un valor mas alto
(totalmente de acuerdo). El programa SPSS version 25 se empled para obtener
resultados que posteriormente fueron analizados, lo que permiti6 ver la

concordancia entregada de las dos variables.
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3.7 Aspectos éticos

Tastan y Davoudi (2017), sefialaron que el estudio que se realiz6 se debe
basar en inconvenientes de tipo social, empresarial, financiero y econdmico,
contribuyendo a la empresa y a la sociedad. Entre ellos se considero los siguientes:
Confidencialidad, al personal que se le realizo la encuesta, se le comunic6 que se
salvaguardara la identidad como informador Unico del estudio, asi mismo se le
informo al director académico que la investigacion sera exclusiva para fines del
estudio de la institucion.

Consentimiento informado, se consiguié la autorizacion de la Institucion
superior para que se aplique las encuestas, lo que nos permitio informar de manera
confiable al personal sobre el estudio y su valioso apoyo para el llenado correcto
de las encuestas. Observacion participante., se aplicé el instrumento al personal
de la institucion técnica, en la cual los investigadores lograron tener confianza,
responsabilidad y ética para con los resultados obtenidos, tomando en cuenta sus
opiniones logrando de esta manera resultados Optimos para la mejora de la

investigacion.
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IV. RESULTADOS
Posteriormente, se muestra lo encontrados a través del cuestionario que se
aplicé mediante la encuesta en la institucion educativa, la cual dara respuesta a al

tema de investigacion.

Estadistica inferencial

Objetivo especifico 1
Determinar la relacion entre clima organizacional y productividad laboral en el
personal del IESTP Juan Mejia Baca.

Hi: Existe una relacion significativa de clima organizacional y productividad laboral
en el personal del IESTP Juan Mejia Baca.
Ho: No existe una relacion significativa de clima organizacional y productividad

laboral en el personal del IESTP Juan Mejia Baca.

Tabla 3

Correlacién de clima organizacional y productividad laboral

Clima Productividad
organizacional laboral

Coeficiente 1.000 0.554**
Clima de correlacion

organizacional Sig. (bilateral) 0.001

Rho de N 35 35

Spearman Coeficiente 0.554" 1.000
Productividad de correlacion

laboral Sig. (bilateral) 0.001
N 35 35

Nota: Se evidencia que el coeficiente Rho de Spearman nos da 0.554, a través del
baremo de estimacion, los autores Sampieri y Collado (1998) confirman la
existencia de una correlacion positiva considerable. Lo que sefiala que, a mejor
clima organizacional, productividad laboral serad propicio. Se alcanzé una

puntuacion Sig. bilateral de 0.001, la misma que es menor a 0.05. Ho rechazado y
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Hi aceptado. Segun el analisis realizado en la institucién, este debe promover el

clima organizacional y maximizar la productividad laboral.

Objetivo especifico 2
Determinar la relacion entre clima organizacional y eficacia en el personal del
IESTP Juan Mejia Baca.

Hi: Existe una relacion significativa de clima organizacional y eficacia en el personal
del IESTP Juan Mejia Baca.
Ho: No existe una relacion significativa de clima organizacional y eficacia en el

personal del IESTP Juan Mejia Baca.

Tabla 4

Correlacién de clima organizacional y eficacia laboral

Clima

organizacional Eficacia laboral

Coeficiente 1.000 0.509**
de
Clima _
o correlacion
organizacional _
Sig. (bilateral) 0.000
N 35 35
Rho de Spearman . N
Coeficiente 0.509 1.000
o de
Eficacia y
correlacion
laboral _ _
Sig. (bilateral) 0.002
N 35 35

Nota: Se evidencia que el coeficiente Rho de Spearman nos da 0.509, a
través del baremo de estimacion, los autores Sampieri & Collado (1998) confirman
la existencia de una correlacion positiva media. Lo que muestra a mejor clima
organizacional, la eficacia laboral sera la adecuada. Se alcanz6 una puntuacion Sig
bilateral de 0,002, la misma que es menor a 0.05. Ho rechazado y Hi aceptado.
Conforme con el andlisis realizado en la instituciébn debe intensificar el clima

organizacional con la intenciéon de maximizar la eficacia en el personal.
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Objetivo especifico 3
Determinar la relacion entre clima organizacional y eficiencia laboral en el personal
del IESTP Juan Mejia Baca.

Hi: Existe una relacion significativa de clima organizacional y eficiencia laboral en
el personal del IESTP Juan Mejia Baca.
Ho: No existe una relacion significativa de clima organizacional y eficiencia laboral

en el personal del IESTP Juan Mejia Baca.

Tabla b

Correlacion de clima organizacional y eficiencia laboral

Clima

organizacional  Eficiencia laboral

Coeficiente 1.000 0.796**
Clima de correlacion

organizacional Sig. (bilateral) 0.000

Rho de N 35 35

Spearman Coeficiente 0.796™ 1.000
Eficiencia de correlacion

laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 35 35

Nota: Se evidencia que el coeficiente Rho de Spearman nos da 0.796, a
través del baremo de estimacion, los autores Sampieri & Collado (1998) confirman
la existencia de una correlacion positiva muy fuerte. Lo que manifiesta la existencia
de una relacion entre el clima organizacional y la eficiencia laboral. Alcanzé una
puntuacion Sig. bilateral de 0.000, la misma que es menor a 0.05. Ho rechazado y
Hi aceptado. De acuerdo con el analisis realizado en la institucion educativa debe
intensificar el clima organizacional con la finalidad de regenerar mejoras en la

eficiencia laboral en el personal.
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Objetivo general

Identificar la relacion que existe entre clima organizacional y desempefio laboral en

el personal del IESTP Juan Mejia Baca.

Hi: Existe relacién que existe entre clima organizacional y desempefio laboral en el

personal del IESTP Juan Mejia Baca.

Ho: No existe relacion que existe entre clima organizacional y desempefio laboral

en el personal del IESTP Juan Mejia Baca.

Tabla 6
Correlacion de variables clima organizacional y desempefio laboral
Clima Desemperfio
Organizacional Laboral
Coeficiente de 1.000 0.484"
Clima correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) 0.003
Rho de N 35 35
Spearman Coeficiente de 0.484" 1.000
Desemperio correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0.003
N 35 35

Nota: Se evidencia que el coeficiente Rho de Spearman nos da 0.484, a

través del baremo de estimacion, los autores Sampieri & Collado (1998) confirman

la existencia de una correlacion positiva media. Sefialando que, a excelente clima

organizacional, el desempefio laboral sera el adecuado. Se alcanz6 una puntuacién

Sig. bilateral de 0,003, la misma que es menor a 0.05. Ho rechazado y H1 aceptado.

Segun el estudio, la institucion debe intensificar el clima organizacional con la

intencién de generar mejoras al desempefio laboral, debido a que existe aun un

porcentaje considerable que se muestra indiferente con los objetivos y metas.
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Andlisis descriptivo

Tabla 7

Clima organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Indiferente 4 11.4 11.4 11.4

De acuerdo 23 65.7 65.7 77.1
Vélido Totalmente de 8 22.9 22.9 100.0

acuerdo

Total 35 100.0 100.0

Figura 1

Clima organizacional
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El nivel de clima organizacional, de los 35 colaboradores que respondieron
la encuesta, el 22.9% (8) se encuentran totalmente de acuerdo, el 65.7% (23) estan
de acuerdo, mientras que el 11.4% (4) se muestra indiferente, como se puede
apreciar la mayoria de los trabajadores refieren que los directivos del plantel poseen
habilidades como estilos de liderazgo, relaciones interpersonales y motivacion que
influyen de manera positiva en los trabajadores. Por lo que podemos deducir que
el instituto viene mejorando de forma adecuada su clima organizacional en la

institucion.
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Tabla 8

Dimension productividad laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Desacuerdo 1 2.9 2.9 2.9
Indiferente 9 25.7 25.7 28.6
Valido De acuerdo 17 48.6 48.6 77.1
Totalmente de acuerdo 8 22.9 22.9 100.0
Total 35 100.0 100.0

Figura 2
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La figura muestra que a nivel de la dimension productividad laboral, de los
35 encuestados el 22.9% (8) se encuentran totalmente de acuerdo, 48.6% (17) de
acuerdo, 25.7% (9) se muestra indiferente y el 2.9% (1) en desacuerdo, como se
puede apreciar la mayoria de los trabajadores manifestaron que poseen
capacidades adecuadas para el logro de metas, alcanzando los objetivos de la
institucién. Por lo que podemos deducir que el instituto debe mejorar la
productividad laboral con la finalidad de nivelar el porcentaje que se muestra

indiferente.
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Tabla 9

Dimension eficacia

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Desacuerdo 1 2.9 2.9 2.9
Indiferente 8 22.9 22.9 25.7

Valido De acuerdo 15 42.9 42.9 68.6
Totalmente de Acuerdo 11 31.4 31.4 100.0
Total 35 100.0 100.0

Figura 3
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La figura muestra que a nivel de la dimension eficacia, de los 35 encuestados
el 31.4% (11) se encuentran totalmente de acuerdo, 42.9% (15) de acuerdo,
22.9% (8) se muestra indiferente, mientras el 2.9% (1) en desacuerdo, como se
puede apreciar gran parte de colaboradores manifestaron que ejecutan las tareas
asignadas de manera oportuna para la institucion. Por lo que podemos deducir
que el instituto debe reforzar el nivel de la eficacia de los colaboradores, con la

finalidad de nivelar el porcentaje que se muestra indiferente.
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Tabla 10

Dimension eficiencia laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Indiferente 4 11.4 11.4 11.4
De acuerdo 14 40.0 40.9 51.4
Valido
Totalmente de Acuerdo 17 48.6 48.6 100.0
Total 35 100.0 100.0
Figura 4
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La figura sefiala a nivel de la dimension eficiencia laboral, de los 35
encuestados el 48.6% (17) se encuentra totalmente de acuerdo, 40.0% (14) de
acuerdo, mientras el 11.4% (4) se muestra indiferente, como se puede apreciar la
mayoria mostraron que existe responsabilidad del personal para la ejecucion de
las actividades dadas dentro de la institucion. Por lo que podemos deducir que el
instituto viene mejorado la eficiencia laboral de los colaboradores, al mostrarse un

bajo porcentaje que manifiesta su indiferencia.
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V. DISCUSION

Seguidamente se discutiran los resultados encontrados en nuestro estudio,
los cuales se contrastan con las teorias y tesis de investigacion de acuerdo a
nuestro estudio. Objetivo general: identificar la relacion que existe entre clima
organizacional y desempefio laboral en el personal del IESTP Juan Mejia Baca. En
los resultados que muestra la Tabla 6 se constata un nivel de correlacion positiva
media (r=0,484) entre variables, reflejando que se debe intensificar el Clima
organizacional en la institucion cuya finalidad es generar mejoras en el Desempefio
Laboral, debido a que la orientacion de la institucion, es que dicha relacion sea
Optima para que se contribuya con los objetivos y metas.

Resultados que al ser comparados con lo encontrado por Pereira y Solis
(2019) en su investigacion factores del clima organizacional (Caso: Instituciones
educacionales de San Carlos, Venezuela), que concluyé que dentro de las
empresas se generan diferentes tipos de clima organizacional ya que cada
colaborador tiene costumbres y valores diferentes es por ello que la empresa debe
promover una buena convivencia y de esta manera alcanzar los objetivos
planeados mediante el trabajo en equipo.

Asimismo, para Mejia (2017), quien en su estudio correlacional descriptivo
cuya finalidad es establecer la relacion entre el clima organizacional y desempefio
laboral en los administrativos del I.S.T.P. ESSUMIN - Trujillo 2017, recomendo
poner en practica ciertas acciones para optimizar la motivacion laboral la cual va a
permitir un mejor desempeio y mejoras en los resultados. Con esto podemos decir
gue para que haya un buen clima organizacional debe promoverse una adecuada
convivencia laboral y el trabajo en equipo, asimismo poner en practica ciertas
acciones gue van a permitir un mejor desempefio y mejoras.

Estos resultados se condicen con los obtenidos por Olivera et al. (2021), que
da a conocer la comunicacion interna que hay entre los colaboradores y la
organizacién va a conllevar a un resultado positivo en el clima organizacional, por
lo que se fij6 la existente interaccién positiva fuerte entre variables en su
investigacion cuyas dimensiones destacan liderazgo, comunicacion y motivacion lo
gue va a conllevar a un resultado positivo en el clima organizacional, por lo que se

fij6 que la existencia de una interaccion positiva fuerte.
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En respuesta al objetivo especifico 1: determinar la relacién entre clima
organizacional y productividad laboral en el personal del IESTP Juan Mejia Baca.
La Tabla 3 muestra resultados en la que se constata un nivel de correlacion positiva
considerable (r=0,554) entre variable y dimension. Los datos encontrados en la
investigaciéon de Calizaya y Bellido (2020), en su tesis clima organizacional y
rendimiento laboral en servidores administrativos de una universidad publica de la
ciudad de Arequipa, dedujeron que la confluencia de reacciones y percepciones por
parte de los colaboradores en un centro laboral es resultado del clima
organizacional, el cual repercute en las distintas actitudes que estos tengan en su
nivel de productividad laboral y adaptacion a las diversas circunstancias que se
generen en el entorno.

Asimismo, para Li et al. (2020), en su tesis Organizational climate, job
satisfaction, and turnover in voluntary child welfare workers, children and youth
services consideraron que la falta de comunicacion entre los colaboradores es lo
gue ocasiona un clima laboral inadecuado y un desempefio y productividad poco
favorable para la organizacién. Lo que confirma que el clima organizacional
repercute en el rendimiento del colaborador en la institucion, y la forma en que este
perciba dicho clima determinara su influencia positiva o negativa en su nivel de
productividad. Por ello es fundamental que la organizacion tenga como prioridad
estudiar y conocer aquellos elementos que repercuten en el comportamiento de los
colaboradores, ya que dichos elementos van a contribuir en el desemperfio,
productividad y servicios que la organizacion brinde.

Segun Villena (2018), para quien la productividad laboral, es aquella que se
relaciona midiendo el desempefio o los bienes que produce el colaborador en la
organizaciéon en un determinado tiempo, lo cual Involucra mejorar el proceso
productivo, el crecimiento y desarrollo de la organizacion. Por consiguiente, la
productividad laboral sera propicia para el trabajador si el clima organizacional es
el adecuado. Por ello es recomendable realizar capacitaciones que ayuden al
progreso del personal, garanticen una buena productividad e impulsen al

crecimiento de la organizacion.
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En respuesta al objetivo especifico 2: determinar la relacion entre clima
organizacional y eficacia en el personal del IESTP Juan Mejia Baca. Segun el
objetivo especifico. La Tabla 4 muestra resultados en la que se constata un nivel
de correlacion positiva media (r=0,509) entre variable y dimensién. Se contrasta
con Oseda (2020), en su investigacion Empowerment y desempefio laboral en los
colaboradores de una universidad privada del Cono Norte, en la cual concluyé que
la eficacia, es el factor que mas se busca en toda organizacion, es hacer las cosas
de la manera mas adecuada posible, mejor dicho, realizar de forma correcta las
funciones con las que se va a conseguir mejorar el desempefio y lograr el resultado
deseado por la organizacion. Lo sefialado afirma que el clima organizacional tal
como se aprecia en la actualidad influye regularmente en la eficacia del personal,
por lo que los directivos deben enfocarse en dar mayor atencién a instrumentos de
aprendizaje lo que conlleva a un respectivo desenvolvimiento y desarrollo en los
colaboradores.

Por tal motivo Medina (2017), define al desempefio laboral como la fortaleza
gue tienen los colaboradores para la ejecucion de las diferentes actividades dentro
de la organizacion, debido a ello es fundamental contar con colaboradores
comprometidos, motivados y con un alto nivel de satisfaccion, lo que va a permitir
mejorar, promover, cumplir metas y alcanzar los objetivos. En efecto los objetivos
alcanzados por los colaboradores representan la eficacia del personal que suma al
logro de metas planteadas por la organizacion. Conseguir la eficacia, debe ser una
de las principales aspiraciones que debe tener toda institucion, para ello es
fundamental que los colaboradores estén en constante capacitacion y de esta
manera se sientan motivamos, comprometidos y realicen sus funciones con
responsabilidad.

En respuesta al objetivo especifico 3: determinar la relacion entre clima
organizacional y eficiencia laboral en el personal del IESTP Juan Mejia Baca.
Segun el objetivo especifico, la Tabla 5 muestra resultados en la que se constata
un nivel de correlacion positiva muy fuerte (r=0,796) entre variable y dimensién. Se
sustenta en lo sefialado por Mahadevan y Yap (2019), en su investigacion Impact
of training methods on employee performance in a direct selling organization,
Malaysia, determinaron que es fundamental que los colaboradores muestren

actitudes positivas, para ello las organizaciones deberan no solo facilitar los medios
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elementales para la ejecucion de sus actividades, sino también reconocer su buen
rendimiento, lo cual ademés de generar una serie de beneficios va a lograr
eficiencia en sus labores.

Por otro lado, Pashanasi et al (2021) en su articulo desempefio laboral en
instituciones de educacion superior, determinaron en esta investigacion que el
trabajo en equipo, va de la mano con la eficiencia y orientaciébn al logro,
concluyendo que lo mencionado con anterioridad va a influir y mejorar el
desempeiio laboral. Esto manifiesta que el clima organizacional repercute
positivamente en la eficiencia laboral, esto permite en los colaboradores un
adecuado uso de los recursos brindados para sus labores y que estos puedan
cumplir con los objetivos establecidos por la institucion, esto ayudara a que los
colaboradores realicen y cumplan con sus funciones de manera inteligente,
optimizando el tiempo en la ejecucion de las tareas asignadas. Se condice con
Flores (2020), en su principio define eficiencia laboral, como la correcta utilizacion
de los diferentes recursos que facilita la organizacion para que los colaboradores
puedan realizar sus actividades de la mejor manera posible y mejorar su

rendimiento.
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VI.

CONCLUSIONES

En lo referido a la identificacion de la relacion existente entre el clima
organizacional y desempefio laboral en el personal del IESTP Juan Mejia
Baca, objeto de estudio de la presente investigacion, se ha identificado que,
de acuerdo al coeficiente Rho de Spearman el grado de correlacién es de
0.484, lo que significa, que existe una correlacion positiva media entre las
variables clima organizacional y desempefio laboral. Se acepta la hipoétesis
alterna, debido a que la significancia bilateral es menor a 0,05, determinando
una correlacion directa de las variables. De esta manera se corrobora con lo
mencionado por investigaciones previas debe promoverse una adecuada
convivencia laboral lo cual conlleva a un mejor desempefio del personal en
una institucién. De los resultados obtenidos el mayor porcentaje (65.7%) se
muestra de acuerdo en que los directivos del plantel poseen habilidades que
puedan influir de manera positiva en los trabajadores, por lo que, demuestra
con la teoria que el un buen estilo de liderazgo redundard en una mejor
percepcién del clima organizacional que permitird un incremento en el buen

desempeifio laboral.

En lo referido a determinar la relacibn entre clima organizacional y
productividad laboral en el personal del IESTP Juan Mejia Baca, se ha
podido determinar que, de acuerdo al coeficiente Rho de Spearman el grado
de correlacion es de 0.554, lo que significa, de acuerdo al baremo de la
correlacion de Spearman existe una correlacion positiva considerable entre
clima organizacional y productividad laboral. De los resultados obtenidos el
mayor porcentaje (48.6%) se muestra de acuerdo en que las habilidades
obtenidas por los colaboradores permiten ejecutar de manera adecuada el
cumplimiento y mejoras de su desempefio en la institucién. Se presentan
aun debilidades, pues tal como se contrasta con la teoria, la mejora del
proceso productivo se ve representada en el trabajo desempefiado versus

los bienes utilizados, lo cual se plasma en la productividad del trabajador.

Con respecto a determinar la relacion entre clima organizacional y eficacia
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laboral en el personal del IESTP Juan Mejia Baca, se ha podido determinar
que, de acuerdo al coeficiente Rho de Spearman el grado de correlacion es
de 0.509, lo que significa, de acuerdo al baremo de la correlacion de
Spearman existe una correlacion positiva media entre las variables clima
organizacional y eficacia laboral. De los resultados obtenidos el mayor
porcentaje (42.9%) se muestra de acuerdo en cuanto al cumplimiento de
funciones dentro de la institucion. Segun investigaciones de diferentes
autores, lo que mas se busca en una organizacion es eficacia en la teoria y
en la préctica con respecto de sus colaboradores; pero ello depende de

factores como la motivacion, compromiso y nivel de satisfaccion.

En lo referido a determinar la relacién entre clima organizacional y eficiencia
laboral en el personal del IESTP Juan Mejia Baca, se ha podido determinar
que, de acuerdo al coeficiente Rho de Spearman el grado de correlacion es
de 0.796, lo que significa, de acuerdo al baremo de la correlacion de
Spearman existe una correlacion positiva muy fuerte entre las variables clima
organizacional y eficiencia laboral. De los resultados obtenidos el mayor
porcentaje (48.6%) se muestra de acuerdo en estar comprometidos con las
diferentes actividades de la instituciébn. Por lo tanto, segun las teorias
contrastadas nos dicen que el compromiso que los colaboradores
demuestran dependera de los medios que tengan para realizar de la mejor

forma posible sus labores lo que repercutird en su eficiencia.
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VII.

RECOMENDACIONES
De acuerdo con los resultados de la investigacion el director del IESTP Juan
Mejia Baca debe considerar impulsar nuevas estrategias de clima
organizacional, ya que si bien es cierto es un factor clave que las nuevas
organizaciones buscan hoy en dia. Una de ellas seria reconocer el logro a los
mejores colaboradores, otorgando un certificado de felicitaciones, el cual
puede llevarse a cabo una vez al afio junto con el compartir por fiestas
navidefias que realiza la institucion. Esto permitird la estimulacion de los

colaboradores y ayudara a mejor la respuesta en su desempefio laboral.

Para mejorar la productividad laboral de los colaboradores del IESTP Juan
Mejia Baca se debe implementar programas de capacitaciones cognitivas por
areas tales como: marketing y herramientas digitales, lo que permitira contar
con colaboradores comprometidos a fortalecer sus habilidades, la flexibilidad
mental, comunicacion, pensamiento critico y la organizacién laboral y de esta
manera desarrollar sus funciones promoviendo la productividad y acertar

ideas conforme al area de trabajo,

Promover la eficacia laboral de los colaboradores del IESTP Juan Mejia Baca
implica que el director de dicha institucion plantee estrategias novedosas de
clima organizacional que faciliten y generen accesibilidad en la comunicacion
con sus colaboradores mediante una capacitacion anual para fortalecer las
relaciones interpersonales, que seria manejo de tiempo. Lo que ayudara a
cumplir los resultados esperados por la institucion manteniendo la eficacia en

el puesto de trabajo.

Para mejorar la eficiencia laboral de los colaboradores del IESTP Juan Mejia
Baca debe promoverse capacitaciones de liderazgo y cooperacién en el
centro de trabajo para los lideres de cada area de la institucion, con el fin de
adquirir nuevas habilidades para satisfacer las necesidades en el merado

cambiante y tener éxito.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

“Clima Organizacional y Desempeio Laboral en el personal del IESTP Juan Mejia Baca, Chiclayo -2022”

Formulacién del Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Indicadores Métodos
problema
Problema General Objetivo General Hipotesis General Clima o Estilo de | Liderazgo carismatico. Tipo de Inv.
¢Cudl es la relacién | Identificar la relacion que | H1: Existe relacion que existe entre Clima | ©Organizacional Liderazgo v Liderazgo motivacional. Cuantitativa
entre Clima | existe entre Clima | organizacional y desempefio laboral en el , L
Organizacional y | organizacional y | personal del IESTP Juan Mejia Baca.; HO: . Comunicacion Disefio de |
desempefio laboral en | desempefio laboral en el | No existe relacion que existe entre Clima * Relaciones v Comprension Iseno . e inv.
el personal del IESTP | personal del IESTP Juan | organizacional y desempefio laboral en el Interpersonales. | Respeto No experimental-
Juan Mejia Baca?, Mejia Baca. personal del IESTP Juan Mejia Baca. Motivacis ' Autonomia correlacional
- o P . e Motivacion .
Problgmas Objetivos Especificos Hipétesis especifica v Participacion
especificos Determinar la relacién | H1: Existe una relacion significativa de v Ambiente Poblacién:
¢Cual es la relacion | entre Clima | clima organizacional y productividad laboral _ — S— :
entre Clima | organizacional y | en el personal del IESTP Juan Mejia Baca, Desempefio e Productividad v Eficiencia del Trabajador. 38 colaboradores
organizacional y | productividad laboral en | po: No existe una relacién significativa de Laboral Laboral. ¥ Nivel de produccién del
productividad laboral | el personal del IESTP clima organizacional y productividad laboral P [():ersorr_al._ ‘ q | Muestra:
i - mplimien
en el personal del | Juan  Mejia Baca, | en el personal del IESTP Juan Mejia Baca; ut P d |et % : de 85 1 35 colaboradores
instituto?, ¢Cual es la | Determinar la relacion | 1. Existe una relacién significativa de metas del trabajador.
relacion entre Clima | entre Clima i i2aci aaci
clima organizacional eficacia en el . . : .

organizacional y | organizacional y eficacia personal %el IESTP Jugn Mejia Baca,HO: o Eficacia v PerCEpCIon del_nlvel de Técnicas:
eficacia en el personal | en el personal del IESTP | g existe una relacion significativa de clima v calidad de trabajo. Encuesta
del instituto?, ¢Cual | Juan  Mejia  Baca, | grganizacional y eficacia en el personal del Cumplimiento  de  las Instrumento:
es la relacion entre | Determinar la relacion | |esTp juan Mejia Baca; H1: Existe una tareas asignadas. Cuestionaric;
Clima organizacional | entre clima | relacién significativa de clima ' Conocimiento dentro del
y eficiencia laboral en | organizacional Y | organizacional y eficiencia laboral en el puesto de trabajo
el personal del | eficiencia laboral en el personal del IESTP Juan Mejia Baca, HO: e Eficiencia Laboral -
instituto? y ¢ Como el | personal del IESTP Juan | N existe una relacién significativa de clima Responsabilidad del
disefio de estrategias | Mejia Baca, Disefiar organizacional y eficiencia laboral en el personal.
mei 4 | li i i > v’ Liderazgo y cooperacion

jorara el Clima | estrategias de Clima | personal del IESTP Juan Mejia Baca. ;
Organizacional en el | Organizacional para en centro de trabajo.

v" Nivel de adaptabilidad

personal del instituto?

mejorar el desempefio del
personal del instituto.

del trabajador.




Operacionalizacion de variables

Variable Definicion Conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicién
Expone que viene a ser el conjunto de La presente variable tendra una muestra
elementos de las cuales estd de 35 colaboradores entre personal Liderazgo carismético
‘_c“ constituida una organizacion, ya sea administrativo y docentes. Se consider6 Estilos de Liderazgo Liderazgo motivacional
'8 por procesos, conducta individual o las dimensiones de Bermejo (2020). Se
S grupal y estructural, y a través de esto aplicara la encuesta como técnica de
= se enfoca a generar un buen clima medicion y como instrumento el Relaciones Comunicacién Ordinal
% laboral entre los colaboradores. cuestionario de 8 items, se empleara Interpersonales Comprension
o (Pariona et al., 2021) escala tipo Likert. Para el andlisis de los Respeto
E resultados utilizaremos la estadistica
o d_escriptiva cuyos datos se ingresaran al Motivacién Autonomia.
sistema SPSS V25; para ser comparados Participacion
con trabajados previos y teorias. Ambiente
Variable Definicion Conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicién
Concreta que se relaciona La presente variable tendrd una muestra de Eficiencia del Trabajador
con la conducta de cada 35 . _colgboradores entre _perspnal Productividad Nivel de produccion del personal.
colaborador, es administrativo y docentes. Se consider6 las Laboral o _
= fundamental contar con dimensiones de Mejia (2017). Se aplicara la Cumplimiento de las metas del trabajador.
o personas que realicen sus encuesta como técnica de medicion y como ) _ ) _
E funciones de forma instrumento el cuestionario de 10 items, se Percepciodn del nivel de calidad de trabajo.
o eficiente, lo cual ayuda a empleara escala tipo Likert. Para el andlisis I . .
' . " - S Cumplimiento de las tareas asignadas. Ordinal
g cumplir metas y lograr los de los resultados utilizaremos la estadistica Eficacia o )
£ objetivos trazados de la descriptiva cuyos datos se ingresaran al Conocimiento dentro del puesto de trabajo.
P organizacion. (Zans, 2017).  sistema SPSS V25; para ser comparados con R bilidad del |
8 trabajados previos y teorias. Eficiencia esponsabriidad del personal.
Laboral Liderazgo y cooperacion en centro de

trabajo.
Nivel de adaptabilidad del trabajador.




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MODELO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO “CUESTIONARIO”
Estimado/a participante,

Esta es una investigacién llevada a cabo dentro de la escuela de profesional de
Administracion de la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran
tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma
voluntaria; SI ( X ) NO () doy mi consentimiento para continuar con la investigacion que
tiene por objetivo Identificar la relacién que existe entre Clima organizacional y desempefio
laboral en el personal del IESTP Juan Mejia Baca, Asimismo, autorizo para que los
resultados de la presente investigacion se publiquen a través del repositorio institucional
de la Universidad César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo:

mgranadosd@ucvvirtual.edu.pe / rrequejoco7 @ucvvirtual.edu.pe



mailto:mgranadosd@ucvvirtual.edu.pe
mailto:rrequejoco7@ucvvirtual.edu.pe

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL
ESCUELA DE ADMINISTRACION

Buenos dias y/o tardes, se les pide responder la siguiente encuesta el cual tiene caracter
confidencial con fines académicos, para obtener informacién relevante para cumplir con los
objetivos de la investigacién titulada: “Clima Organizacional y Desempefio Laboral en el personal
del IESTP Juan Mejia Baca, Chiclayo -2022”. Agradeciendo su colaboracién, lea las siguientes
preguntas y responda con veracidad segun crea conveniente:

Totalmente De acuerdo Indiferente Desacuerdo Totalmente en
De acuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1
Clima organizacional TA| A I D | TD
Estilo de Liderazgo S|4 1312 |1

Liderazgo Carismatico
1. ¢Considera usted que los directores de la institucion tienen la
habilidad para influir en los colaboradores de manera positiva?
Liderazgo Motivacional
2. ¢El director general de la institucién los motiva a crecer sin
importar sus equivocaciones y cuando las hay, esta dispuesto a
corregirlas sin criticas?

Relaciones Interpersonales

Comunicacion
3. ¢Considera usted que los directores de la institucion mantienen
una comunicacion clara y abierta, lo que permite fortalecer las
relaciones interpersonales?
Compresion
4. (Considera usted que los directores de la institucion aceptan a
los demas con sus limitaciones, debilidades y necesidades?

Respeto.

5. ¢Los directores de la institucién, aunque no comparten el punto
de vista de sus colaboradores, respetan sus creencias y
sentimientos?

Motivacion

Autonomia.

6. (El director de la institucion permite a sus colaboradores
aportar ideas para mejorar, y de esta manera se sientan
motivados?

Participacion.
7. (Eldirector de lainstitucion ofrece responsabilidades y permite

la participacion de sus colaboradores para mejorar el clima de
la organizacion?




Ambiente

8. ¢El ambiente propiciado en la institucion es el adecuado para
desemperiarse laboralmente como trabajador?

Desempefio laboral

TA

D

Productividad Laboral

Eficiencia del Trabajador

1. ¢Considera usted que los colaboradores utilizan de manera
eficiente sus herramientas o instrumentos de trabajo para llegar
a un mismo fin para la institucion?

Nivel de Produccion del personal

2. ¢Usted considera que se le otorga los recursos e informacién
necesaria para que pueda desempefiar sus laborares
satisfactoriamente?

Cumplimiento de las Metas del Trabajador

3. ¢Considera usted que las habilidades que posee son las
adecuadas para el éptimo cumplimiento de desempefio dentro
de la institucion?

Eficacia

Percepcion del Nivel de Calidad de Trabajo.

4. ¢Usted se preocupa por superarse académicamente, con
capacitaciones y realizar un adecuado trabajo en la institucion?

Cumplimiento de las tareas asignadas

5. ¢Considera usted que los trabajadores de la institucion cumplen
con las tareas asignadas?

Conocimiento dentro del puesto del trabajo

6. ¢Considera usted que la institucion se preocupa en la
capacitacion del personal?

Eficiencia Laboral

Responsabilidad del personal

7. ¢Considera que usted se compromete de manera plena en las
actividades dadas en la institucion?

8. ¢Usted esta completamente comprometido con las necesidades,
objetivos y metas de la institucion?

Liderazgo y cooperacion en centro de trabajo

9. ¢Usted percibe que sus comparieros, trabajan en equipo para
realizar alguna actividad de la institucion?

Nivel de adaptabilidad del trabajador

10. ¢Acepto y me adapto facilmente a los cambios que surgen en
mi entorno personal y laboral?




Anexo 3. Validacion del instrumento de recoleccion de datos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

N2 DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: ESTILO DE LIDERAZGO Si No Si No Si No
1 ¢ Considera usted que los directores de la institucion tienen la habilidad para Si Si Si
influir en los colaboradores de manera positiva?
2 ¢El director general de la instituciéon los motiva a crecer sin importar sus Si Si Si
equivocaciones y cuando las hay, esta dispuesto a corregirlas sin criticas? !
DIMENSION 2: RELACIONES INTERPERSONALES Si No Si No Si No
¢;Considera usted que los directores de la institucion mantienen una Si Si Si
3 comunicacién clara y abierta, lo que permite fortalecer las relaciones
interpersonales?
a ¢ Considera usted que los directores de la institucién aceptan a los demas Si Si Si
con sus limitaciones, debilidades y necesidades?
5 ¢Los directores de la institucién, aunque no comparten el punto de vista de Si Si Si
sus colaboradores, respetan sus creencias y sentimientos?
DIMENSION 3: MOTIVACION Si No Si No Si No
6 ¢ El director de la institucion permite a sus colaboradores aportar ideas para Si Si Si
mejorar, y de esta manera se sientan motivados?
7 (El director de la institucion ofrece responsabilidades y permite la Si Si Si
participacion de sus colaboradores para mejorar el clima de la organizacion?
8 ¢ El ambiente propiciado en la institucién es el adecuado para desempenarse Si Si Si
laboralmente como trabajador?
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Lic. Garcia Yovera Abraham José DNI: 80270538

Especialidad del validador: Magister en Gestion del Talento Humano
Dr. Gestion Publica y Gobernabilidad

Chiclayo, 11 junio del 2022.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tesrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension. Q /_\ /\

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

N2 DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: PRODUCTIVIDAD LABORAL Si No Si No Si No
¢;Considera usted que los colaboradores utilizan de manera eficiente sus Si Si

1 herramientas o instrumentos de trabajo para llegar a un mismo fin para la Si
institucion?

¢ Usted considera que se le otorga los recursos e informacién necesaria para que| Sj Si Si

2 pueda desempenfar sus laborares satisfactoriamente?

3 ¢ Considera usted que las habilidades que posee son las adecuadas para el 6ptimo| Si Si Si
cumplimiento de desemperfio dentro de la institucién?
DIMENSION 2: EFICACIA Si No Si No Si No
¢ Usted se preocupa por superarse académicamente, con capacitaciones y realizar| Sij Si Si
un adecuado trabajo en la institucion?

5 ¢ Considera usted que los trabajadores de la institucion cumplen con las tareas Si Si Si
asignadas?
¢ Considera usted que la institucién se preocupa en la capacitacion del Si Si Si

6 personal?
DIMENSION 3: EFICIENCIA LABORAL Si No Si No Si No
¢ Considera que usted se compromete de manera plena en las actividades dadas | Si Si Si

7 | en la institucion?
¢ Usted esta completamente comprometido con las necesidades, objetivos y metas| Si Si Si

8 | de la institucion?
¢ Usted percibe que sus companeros, trabajan en equipo para realizar alguna Si Si Si

9 | actividad de la institucién?
¢ Acepto y me adapto facilmente a los cambios que surgen en mi entorno personal|  Si Si Si

10 y laboral?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Lic. Garcia Yovera Abraham José DNI: 80270538
Especialidad del validador: Magister en Gestion del Talento Humano
Dr. Gestion Publica y Gobernabilidad
chiclayo, 11 junio del 2022
1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Firma del Experio Informante.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADODE VALIDEZ DE CONTENDODEL INSTRUMENTOQUE MIDE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES!/ items Pertinencia' | Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION1: ESTILO DE LIDERAZGO Si No Si No Si No
1 ¢ Considera usted que los directores de la institucion tienen la habilidad para Si Si Si
influir en los colaboradores de manera positiva?
2 ¢ El director general de la institucion los motiva a crecer sin importar sus Si Si Si
equivocaciones y cuando las hay, esta dispuesto a corregirlas sin criticas? .
DIMENSION2: RELACIONES INTERPERSONALES Si No Si No Si No
i Considera usted que los directores de la institucion mantienen una Si Si Si
3 | comunicacion clara y abierta, lo que permite fortalecer las relaciones
interpersonales?
4 ¢ Considera usted que los directores de la institucion aceptan a los demas| Si Si Si
con sus limitaciones, debilidades y necesidades?
5 ¢Los directores de la institucion, aunque no comparten el punto de vista de Si Si Si
sus colaboradores, respetan sus creencias y sentimientos?
DIMENSION 3: MOTIVACION Si No Si No Si No
6 +El director de la institucion permite a sus colaboradores aportar ideas para Si Si Si
mejorar, y de esta manera se sientan motivados?
7 ¢El director de la institucion ofrece responsabilidades y permite la Si Si Si
participacion de sus colaboradores para mejorar €l clima de la organizacion?
¢ Elambiente propiciado en la institucion es el adecuado para desempeiarse Si Si Si
8 laboralmente como trabajador?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento cumple con los criterios requeridos para su aplicacién
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Granados Delgado Flor de Maria DNI: 47105246
Especialidad del validador: Magister en Administracién de la Educacién
chiclayo. 13 junio del 2022.

1Pertinencia: El item correspende al concepto tedrice formulade.
2Relevancia: El item es apropiade para representar al componente o dimension especifica del constructo.
3Clardad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién. Vﬁ i g

e ]
Firma-det Experto’informante.



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADODE VALIDEZ DE CONTENDODEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENOLABORAL

N° DIMENSIONES/ items Pertinencia! | Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION1: PRODUCTIVIDAD LABORAL Si No Si No Si No
¢Considera usted que los colaboradores utilizan de manera eficiente sus Si Si

1 herramientas o instrumentos de trabajo para llegar @ un mismo fin para | Si
institucion?
¢ Usted considera que se le otorga los recursos e informacion necesaria para que| Si Si Si

2 pueda desempefiar sus laborares satisfactoriamente?

3 ¢ Considera usted que las habilidades que posee son las adecuadas para el optimg  Si Si Si
cumplimiento de desempeiio dentro de la institucion?

DIMENSION 2: EFICACIA Si No Si No Si No

4 ¢Usted se preocupa por superarse académicamente, con capacitaciones y realizal Si Si Si
un adecuado trabajo en la institucion?

5 | ¢Considera usted que los trabajadores de la institucion cumplen con las tareas Si Si Si
asignadas?
¢ Considera usted que la institucion se preocupa en la capacitacion del Si Si Si

6 personal?

DIMENSION3: EFICIENCIA LABORAL Si No Si No Si No
¢ Considera que usted se compromete de manera plena en las actividades dadas| Si Si Si

7 | en la institucion?

8 ¢ Usted esta completamente comprometido con las necesidades, objetivos y metag  Si Si Si
de la institucion?

9 ¢Usted percibe que sus compafieros, trabajan en equipo para realizar algung Si Si Si
actividad de la institucion?

10 ¢Acepto y me adapto facilmente a los cambios que surgen en mi entorno personal  Si Si Si
v laboral?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento cumple con los criterios requeridos para su aplicacién

Opinién de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validador: Granados Delgado Flor de Maria

Especialidad del validador: Magister en Administracién de la Educacién

1Perfinencia: El item corresponde al concepto tearico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es concise, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir 1a dimensién.

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

DNI: 47105246

Foordy

chiclayo. 13 junio del 2022

Q

e T )
Firma-det Expertoinformante.




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADODE VALIDEZ DE CONTENDODEL INSTRUMENTOQUE MIDE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES/ items Pertinencia’ | Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: ESTILO DE LIDERAZGO Si No Si No Si No
1 ¢ Considera usted que los directores de la institucion tienen la habilidad para Si Si Si
influir en los colaboradores de manera positiva?
2 ¢El director general de la institucion los motiva a crecer sin importar sus Si Si Si
equivocaciones y cuando las hay, esta dispuesto a corregirlas sin criticas? !
DIMENSION2: RELACIONES INTERPERSONALES Si No Si No Si No
¢iConsidera usted que los directores de la institucion mantienen una Si Si Si
3 | comunicacion clara y abierta, lo que permite fortalecer las relaciones
interpersonales?
4 ¢ Considera usted que los directores de la institucion aceptan a los demas| Si Si Si
con sus limitaciones, debilidades y necesidades?
5 ¢Los directores de la institucion, aunque no comparten el punto de vista de Si Si Si
sus colaboradores, respetan sus creencias y sentimientos?
DIMENSION 3: MOTIVACION Si No Si No Si No
6 ¢El director de la institucion permite a sus colaboradores aportar ideas para Si Si Si
mejorar, y de esta manera se sientan motivados?
7 ¢El director de la institucion ofrece responsabilidades y permite la Si Si Si
participacion de sus colaboradores para mejorar el clima de la organizacion?
¢ Elambiente propiciado en la institucion es el adecuado para desempeiiarse Si Si Si
8 laboralmente como trabajador?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento cumple con los criterios requeridos para su aplicacién

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Avellaneda Toro Xavier
Especialidad del validador: Magister en Administracién y Marketing

1Pertinenda: El item corresponde al concepto tedrico fermulado.

2Relevanda: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

DNI: 44955950

chiclayo. 13 junio del 2022.

irma del Experto Informante
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ﬁ UMIVERSIDAD CESAR WALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

N DIMENSIONES | items Pertinencia’| Relevancia®| Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: PRODUCTIVIDAD LABORAL Si No 5i | No Si No
i Considera usted gque los colaboradores wiilizan de manera eficente sus
1 | herramientas o instrumentos de trabajo para Begar a un mismo fin para la| 5i Si Si
institucidn?
3 | U sted considera gue se le otorga bos recursos & informacion necesaria para & & &
que pueda desempefar sus lsborares satisfactonamente?
3 £ Considera usted que las habilidades que poses son las adecuadas para el si s si
gptima cumplimiento de desempefio dentro de |a institucion?
DIMENSION 2: EFICACIA 5i No 5i | Mo Si Mo
4 & Usted se preccupa por superarse scadémicaments, con capactaciones y si s s
realizar un adecuado trabajo en 1 instibucidn?
£ Considera usted que los trabajadores de ks institecidn cumplen con las Si 5 Si
tareas asignadas?
6 | :Considera usted que |a institucion se preccupa en |a capacitacion del Si 5 Si
personal?
DIMENSION 3: EFICIENCIA LABORAL 5i No 5i | No Si Mo
7 & Considera que usted se compromete de manera plena en las actividades si si Si
dadas en |a institucion?
g | ¢Usted esta complstamente comprometido con las necesidades, objetives y si si Si
metas de |a institucidn?
g | ¢Usted percibe que sus compariercs, rabajan en equipo para realizar alguna si s i
actividad de la institucidn?
10 iAcepto y me adapto faclimente & los cambios que surgen en mi entomo si s i
personal y laboral?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento cumple con los criterios requeridos para su aplicacion.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [¥]  Aplicable después de comregir[ | Mo aplicable [

Apellidos y nombres del juez validador: Avellaneda Taro Xavier DHNI: 44355350
chiclaya, 13 Junio del 2022. Especialidad del validador: Magister en Administracion y Marketing

1Pertinencia: El fem cormesponds al condepba badncd fomukado. ]
2Relovancia: El ibem e apropiado para representar al componenie o dimension especifica del constructa . i ,/-.-_.r 7 ")
AClaridad: S& entiends sin dificullad Alquna &l enunciado del lem, &£ conciso, exact y dirkcio -.'\/‘,"' P a [
L AT
ee———

Mota: Suficiends, s& dice suficiencia cuando los lems phanteados Son suficientss para medir la dimension

ra

Firma del Experto Informante



Anexo 4. Confiabilidad del instrumento

Escala: clima organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 35 100.0
Excluido? 0 0,0

Total 35 100.0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.826 8

Escala: desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vaélido 35 100.0
Excluido? 0 0,0

Total 35 100.0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.832 10

Pruebas de normalidad

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
V1: Clima Organizacional 0.095 35 ,0.00 0.71 35 0.0468

V2: Desempefio Laboral 0.115 35 0.208 0.966 35 0.336




Interpretacidn del coeficiente de correlacion de Pearson

RANGO

RELACION

-0.81 a -1.00

Correlacion negativa perfecta

-0.76 a -0.90

Correlacidn negativa muy fuerte

-0L51 a -0.75

Correlacidn negativa considerable

-0L11 a -0.50

Correlaciin negativa media

-0.01 a -(L 10

Correlacidn negativa débil

(.00

Mo existe correlacion

+0.01 a +0.10

Correlaciin p:}siijwsl déhil

+0.11 a +0.50

Correlaciin p:}siijrsl media

+0.51 a +0.75

Correlacidon positiva considerable

+0.76 a +0.90

Correlacidn positiva muy fuerte

+0.891 a + 1.00

Correlaciin positiva perfecta

Fuente: Elaboracion pr:}pia, basada en Herndndez Sam |:u'f_-ri
& Ferniandez Collado, 1995,



Anexo 5. Carta de autorizaciéon

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ANEXO 3 DIRECTIVA DE INVESTIGACION N° 001-2022-VI-UCV
AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: I RUC: 20606001178
IESTP "JUAN MEJIA BACA"
Nombre del Titular o Representante legal:
Cesar David
Nombres y Apellidos DNI:
Cesar David Cornejo Solano 18210520

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ©, autorizo [ ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Clima Organizacional y Desempeno Laboral en el personal del IESTP Juan Mejia Baca,
Chiclayo - 2022

Nombre del Programa Académico:

Proyecto de Investigacion |

Autor: Nombres y Apeffidos DN
Granados Delgado Milagros Martina 45962336
Requejo Coronel Yaqueline 75324607

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de Ia UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los dereches de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Chiclayo, 24 de M del ZOZZQ
— 2%

(Cesar David Cornejo Solano)

(%) Céndigo do Ericdy o hWGdehﬁoMﬂ Ntoral * [~ Pars Sfundir o publicar los resultados de us
U EaC O TP bﬂo imato el somb a-hmum”m.mnnmmgm

mmmmammmumomm-mmm-uumnm
mecrsaro describie sus caracteristicas.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJQ

"Ano del Fortalecimiento de lo Solberania Nacional”

Chiclayo. 26 de abril del 2022

CARTA N° 001 i PA

Sehor:
CESAR CORNEJO SOLANO REPRESENTANTE DEL INSTITUTO SUPERIOR
TECKOLOGICO PRIVADO JUAN MEJIA BACA

ASTNTO: Prosentacian de sstmdiantes

Es grato expresarle mis saludos a nambee de la Universidad César Vallego de Chiclayo y desearle
todo tipa de éxitos en su gestidn al frente de su repeesentada.

La Cacocla Trofisional de Adovnistacion ha provisto o su plan g candion, of desarollo v
sjenasion de selasionss son un snfoque siemifice ¢l sual v sjendta a travis de w proyestos de
mvestigacidn,

Por esta razdn, s muestro interés salicitarle le brinde facilsdades a los estudiantes dd ciclo IX:
GRANADOS DELGADO MILAGROS MARTINA, con DNIN® 250621336 v REQUEJO
CORONEL YAQUELINE, con DN1N* 75324607, puedan desarrollar su investigacion titdada,
CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL DEL
TESTP JUAN MEJIA BACA, CHICLAYO-20222n o tiempo gee crea conveniente, y que
busca solucion en el drea que guarda relacion directa con la especialidad de Admimistracion, lss
mismas que estamas seguras contribuiran a la comsolidacido de su formacsin professomal,

La informacion que sicitars sent eminentementc con fines académicos y nuestros estodianies
cstin  advertidos gue cualquior mformacion  que  adquicran  deberin  guardar  absoluta
confidencialidad. De ser acepeada, sirvase informamas al comeo adminsiracion couaucy, oda pe

Agradeciendo por anticipado & alencon gue brinde a 1a presente, me despido.

-

P— 7 Nl
|

e e
< s S 0@. i Larsen W
Mztr. César E. Pinedo Lozano DARECTOR GEPiERAL

Coordinador de la Escuela de Adminsstracién INSTITUIO JEAR MEJIA BACA



AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA

Yo Cesar David Comejo Solano, identificado con DN 18210520, en mi cafidad de Cirector
General del IESTP “Juan Mejia Baca®, con RULC W 20808001178, ubicada en I3 ciudad de
Chiclayo.

OTORGD LA AUTORIZACION,

&l senor (3, jf3,} Granados Delpadoe Miagros Martina v Requeje Coronel Vagueline.
ldentificados) con DNl N® 45882335, 7h324807de 3 Carrera profesional Administracion, para
que utlics |3 siguisnts informacion de ks empresa:

HAiceso para realizar encussta a nuesiro personal insbfucional y uso de ofras hemamientas que
sean necesarnias, con |z finalidsd de gue pueda desamollar su () Informe estadistico, (X Trakajo
de Imeestigacian, { | Tesis para optar el Tiulo Profesional.

(%) Publigue los resultados de |3 investigacion en el repositorio institucional de la LS.

{ ) Mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o
(%] Mencionar el nombre de |3 empresa.

DI 182105820

E1 Estudiante declara que kos daics emiidos en esta carta v en el Trabajo de nvestigacion, en I3 Tesls
0n aukentcos. En c3sn de EEI'HFI'IZIIZEI'EE 13 falsedad de da%0s, 2l Esfudlante sara sometico al Inich del
procedimiento discpinanc comespondiente: asimismo, 3sumird %0¢a |3 responsablidad ante posibies
acciones [egales mue |3 empresa, otorgante de Infomacian, pueds ejecutsr.

Premy

e

Firma del E=studiante

Drl: 45962336

T

Firma del Estudiants

Dil: 75324607
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Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, PACHECO GONZALES IDA BLANCA, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - CHICLAYO, asesor de Tesis titulada: "Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en el personal del IESTP Juan Mejia Baca, Chiclayo -2022", cuyos
autores son GRANADOS DELGADO MILAGROS MARTINA, REQUEJO CORONEL
YAQUELINE, 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.

CHICLAYO, 21 de Noviembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
PACHECO GONZALES IDA BLANCA Firmado electronicamente
DNI: 41135686 por: IPACHECOGOO0L1 el
ORCID: 0000-0001-9118-149X 01-12-2022 17:46:27

Cddigo documento Trilce: TRI - 0449510

oo INVESTIGA
.m.' ucv




