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Resumen

En esta investigacion que lleva como titulo Clima organizacional y
desempeio laboral de los colaboradores administrativos de una empresa
constructora de la ciudad de Truijillo en el afio 2022, se utilizé6 una metodologia con
enfoque cuantitativo de tipo descriptivo, su disefio es no experimental correlacional
causal, su muestra fue 30 colaboradores administrativos. Para esta investigacion
se utilizaron dos cuestionarios tipo Likert para evaluar ambas variables como son
Escala de Clima Laboral “CL-SPC que consta de 50 items y que mide 5
dimensiones como son: Realizacibn personal, Involucramiento Laboral.
Supervision, Comunicaciéon y condiciones laborales para evaluar clima
Organizacional; y por otro lado el Cuestionario de Percepcién de Desempefio
Laboral que consta 28 items y que a su vez mide 4 dimensiones que son:
motivacion, responsabilidad. Liderazgo y trabajo en equipo, y formacion y desarrollo
personal para evaluar el Desempefio laboral; estos cuestionarios fueron aplicados
a través de formulario de Google de manera digital, para el analisis estadistico se
utilizé el Programa de Microsoft Excel y el Programa SPSS26. Se concluye que el
Clima Organizacional (CO) y el desempefio laboral (DL) de los colaboradores
administrativo de una empresa constructora en la ciudad de Trujillo en el afio 2022

tiene una correlaciéon altamente significativa.

Palabras Clave: Clima Organizacional (CO), Desempefio Laboral (DL),

dimensiones.
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Abstract

In this research entitled Organizational climate and work performance of the
administrative collaborators of a construction company in the city of Trujillo in the
year 2022, a methodology with a descriptive quantitative approach was used, its
design is non-experimental causal correlational, its sample was 30 administrative
collaborators. For this research, two Likert-type questionnaires were used to
evaluate both variables, such as the Work Climate Scale "CL-SPC, which consists
of 50 items and measures 5 dimensions such as: Personal Accomplishment, Work
Involvement. Supervision, Communication and working conditions to evaluate
Organizational climate; and on the other hand, the Job Performance Perception
Questionnaire which consists of 28 items and which in turn measures 4 dimensions
which are: motivation, responsibility. Leadership and teamwork, and training and
personal development to evaluate job performance; these questionnaires were
applied through a Google form digitally, for the statistical analysis the Microsoft
Excel Program and the SPSS26 Program were used. It is concluded that the
Organizational Climate (OC) and the work performance (DL) of the administrative
collaborators of a construction company in the city of Trujillo in the year 2022 have
a highly significant correlation.

Keywords: Organizational Climate (CO), Work Performance (DL),

dimensions.
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l. INTRODUCCION

El sector construccion hoy en dia es uno de los sectores mas relevantes en
el crecimiento econémico a nivel mundial en los diferentes paises, su economia
deriva principalmente de éste (Mishina et al., 2021; Alaloul et al., 2021); con ello
genera un numero de puestos de trabajo muy significativo a nivel nacional e
internacional aparte del efecto multiplicador que tiene enlazando las diferentes
actividades de la cadena de produccion que intervienen para que funcione este
sector de manera eficiente. Este sector emplea principalmente a gran cantidad de
poblacion o personal no calificado y calificado en sus diferentes actividades diarias.
Sin embargo, en el afio 2020 a consecuencia del Covid -19 este sector tuvo efecto
significativo de manera negativa debido a la paralizacion de actividades generando
una gran cantidad de desempleos (Stiles et al., 2021), a nivel de América Latina
y el Caribe reduciendo sus planillas de personal en un 23.9 millones de trabajos
(Banco Interamericano de Desarrollo [BID], 2020). El Peru no fue ajeno a esta crisis
generando gran incertidumbre en la poblacion ya que se paralizaron “mas del 90%
de las 4,000 obras publicas que se habian licitado el afio 2019 por un monto de
15,000 millones de soles” (Camara Peruana de la Construccién [CAPECO], 2020,
p.28). El Impacto Covid-19 a nivel de empleo en el Perlu en el afio 2020 traeria
como consecuencia una perdida aproximada de 3.5 millones de empleos aunados
a los desempleados que ya se contaba antes de pandemia sumarian un 4.2 millones
de desempleados haciendo un equivalente al 23.6% de la Poblacién
Econdmicamente Activa (Escuela de Administracién de Negocios [ESAN], 2020).
La empresa constructora no fue ajena a esta crisis mundial por lo cual tuvo que
realizar cambios de emergencia como fue la desmovilizacion de su personal de sus
centros de trabajo a nivel nacional hacia sus domicilios, paralizacion de sus
proyectos, adaptar trabajo remoto para aquellos que de acuerdo a su modalidad de
contratacion era necesario, en algunos casos se dio la suspension perfecta, etc.
Posteriormente en Junio del 2020 se aprobd el Protocolo Sanitario permitiendo que
se reactivaran las actividades en el sector Construccion; dicho protocolo plasmaban
diferentes acciones a establecerse en las Empresas antes de reiniciar las
actividades, lo cual tomo un poco mas de tiempo hasta su adaptacion y aprobacion,

sin embargo, la situacion de pérdidas econdémicas que derivaron a raiz de pandemia



afecto notablemente a las empresas constructoras repercutiendo de manera directa
e indirecta en los colaboradores ya sea laboral y/o personal; por lo cual la
constructora desea cumplir los objetivos que se han planteado en esta etapa de
retorno de las actividades presenciales para recuperarse econdmicamente sin
embargo presenta entre su personal administrativo la dificultad para llegar a
cumplirlas presentando ausentismo, inadecuada comunicacion, falta de
compromiso y un ambiente laboral con dificultades, por lo que considera que
estudiar, analizar y comprender el clima organizacional en esta nueva normalidad
tiene rol predominante, tal como indica Putter (2010) que éste conduce hacia el
optimo desempefio de los colaboradores repercutiendo en la productividad,
crecimiento, etc., lo cual es altamente significativo el impacto que tiene en el éxito
de las organizaciones haciendo hincapié en la rentabilidad; asi también Jyoti (2013)
refiere que el CO ayuda a predecir la desercion ya que cuando no existe un clima
adecuado de acuerdo a la percepcion del colaborador manifiesta su deseo de salir

de la organizacion.

El CO dentro de las organizaciones cumple un factor primordial ya que
permite tener una radiografia de la percepciéon que tiene el colaborador con su
entorno de trabajo, teniendo en cuenta que cada organizacion forma su propio CO
dependiendo de sus factores internos de la organizacion, considero que se debe
conocer y medir sus aspectos relacionados de acuerdo a la nueva dindmica que
conlleva el retorno de las actividades de forma presencial después de un periodo
de incertidumbre y llena de cambios a nivel laboral (Hurlimann et al., 2022). Raffiee
y Coff (2016) sefalan que de esta manera se deben desarrollar habilidades y/o
capacidades que puedan adaptarse al entorno que les brinda la organizacion; todo
ello independientemente como mencionan Spencer y Spencer (2008) que la
evaluacion de capacidades, competencias o cualidades y conocimientos que
tengan los colaboradores no garantizan por si solos un buen desempefio sumado
a ello Carrion et al. (2022) en su estudio sobre influencia de la Covid-19 en el clima
laboral en una Institucién de salud en Ecuador cuyos resultados determinaron que
el riesgo al contagio es el factor que mas influye en el clima laboral en los inicios de
pandemia esto adaptado a la nueva normalidad en el reinicio de actividades por lo

gue se debe crear un ambiente confiable para que el colaborador se sienta seguro



y le generé tranquilidad para alcanzar sus objetivos. El Institute Great Place To
Work (2011) empresa de investigacion evaluo en 40 paises el CO de éstas
concluyendo que un buen clima en las organizaciones promueve al colaborador
hacia el logro de objetivos ya sea personales como de la empresa mientras que de
ser el contrario destruye ambiente de trabajo ocasionando problema de conflicto asi
como ser predecesor determinante de permanencia en una organizacion ; esto a su
vez tomando en cuenta la definicion de Brunet (1992) que indica que la forma de
actuar de los colaboradores depende no sélo de las caracteristicas de cada
individuo sino también de como percibe su CO y los componentes que lo rodean de
su organizacion. Por su parte Chiavenato (2011) indica que “La evaluaciéon de
desempefio dentro del &rea laboral no se puede reducir sélo al criterio insustancial
respecto al comportamiento del colaborador a manera funcional; sino que es
necesario discriminar las causas y abordar sobre ellas” Con este analisis nos
planteamos la siguiente pregunta de investigacion: ¢ Cual es la relacion de Clima
organizacional y Desempeiio laboral de los colaboradores administrativos de una
empresa constructora de la ciudad de Trujillo en el afio 2022?; de ello se
desprenden preguntas especificas como a) ¢Cual es la relacion del Clima
organizacional en la Motivacién de los colaboradores administrativos de una
Empresa Constructora de la ciudad de Trujillo en el afio 2022?; b) ¢ Cual es la
relacion del Clima organizacional en la Responsabilidad de los colaboradores
administrativos de una Empresa Constructora de la ciudad de Trujillo en el afio
20227?; c) ¢ Cudl es la relacion del Clima organizacional en el Liderazgo y trabajo en
equipo en los colaboradores administrativos de una Empresa Constructora de la
ciudad de Trujillo en el afio 20227?; d) ¢, Cual es la relacién del Clima organizacional
en Formacion y Desarrollo Personal en los colaboradores administrativos de una

Empresa constructora de la ciudad de Trujillo en el afio 2022?

Esta investigacion es de gran importancia relevante si bien un estudio de CO
y DL aportaria a la Institucion mdultiples beneficios para mejora sino para los
empleados principalmente a su salud; aunado a que a lo largo de afos desde su
creacion la empresa no ha tenido una medicion o evaluaciéon ya sea de clima
organizacional o desempefio laboral que le permita analizar sus resultados. Su

justificacion tedrica se basa en la revision de investigaciones realizadas a nivel



mundial que si bien evalian ambas variables; sin embargo, son escasos los
estudios de la poblacion y tipo de empresa a la que va dirigida esta investigacion y
sobre todo no existe investigaciones post covid lo cual la convierte en un precedente
para nuevas investigaciones de empresas que comparten el mismo rubro ya que
les permitira tener indicadores de las variables que vamos a investigar y sobre todo
para la empresa Constructora y sus colaboradores quienes seran los beneficiarios
de manera directa de los resultados que se obtengan pues ello va a generar que se
tomen acciones ya sea de manera preventiva, de mejora o correctiva que permita
a la organizacion alcanzar los objetivos que espera en sus colaboradores ya sea

mejorando su clima o la medicién del desempefio.

Esta investigacion a su vez es relevante porque la poblacion a la que esta
dirigida es personal administrativo donde se encuentra los empleados con cargos
directivos y estos de acuerdo a Putte (2010) y Rahimi et al. (2016) el CO varia de
acuerdo al nivel jerarquico ubicandose estos en un mejor clima laboral y por ende
un mejor desempenfio. Entonces basandonos en que de acuerdo a estudios el CO
es de relevancia en su identificacion ya que permite conocer cdmo perciben su
empleo o centro laboral de acuerdo a Garcia (2007) “El DL no solo es el analisis
imparcial de la situacion sino también sus impresiones personales del lugar en el
que se realiza las actividades laborales” (p. 20). Segun este enfoque, la presente
investigacion tiene como objetivo general: Determinar la relaciéon del Clima
organizacional en el Desempefio laboral de los colaboradores de una Empresa
Constructora de la ciudad de Trujillo en el afio 2022. Asi también se han
establecidos ciertos objetivos especificos como son: a) Establecer de qué manera
el Clima organizacional se relaciona con la Motivacion en los colaboradores
administrativos de una Empresa Constructora de la ciudad de Trujillo en el afo
2022; b) Establecer de qué manera el Clima organizacional se relaciona con
Responsabilidad en los colaboradores administrativos de una Empresa
Constructora de la ciudad de Trujillo en el afio 2022; c) Establecer de qué manera
el Clima organizacional se relaciona con el Liderazgo y trabajo en equipo en los
colaboradores administrativos de una Empresa Constructora de la ciudad de Truijillo
en el afio 2022; d) Establecer de qué manera el Clima organizacional se relaciona

con Formacién y Desarrollo Personal en los colaboradores administrativos de una



Empresa Constructora de la ciudad de Trujillo en el afio 2022.

Por otro lado, se ha establecido hipdtesis que esta investigacion pretende
conocer. CoOmo hipoétesis general tenemos: El Clima organizacional se relaciona
significativamente en el Desempefio laboral de los colaboradores administrativos
de una Empresa Constructora de la ciudad de Trujillo en el afio 2022. Del mismo
modo se ha establecidos hipotesis especificas como son: a) El Clima organizacional
se relaciona significativamente en la Motivacion en los colaboradores
administrativos de una Empresa Constructora de la ciudad de Trujillo en el afio
2022; b) El Clima organizacional se relaciona significativamente la Responsabilidad
en los colaboradores administrativos de una Empresa Constructora de la ciudad de
Trujillo en el afio 2022; c) El Clima organizacional se relaciona significativamente
en el Liderazgo y trabajo en equipo en los colaboradores administrativos de una
Empresa Constructora de la ciudad de Trujillo en el afio 2022; d) El Clima
organizacional se relaciona significativamente en la Formacion y Desarrollo
Personal en los colaboradores administrativos de una Empresa Constructora de la
ciudad de Trujillo en el afio 2022.



. MARCO TEORICO

En relacion a las variables que se pretender estudiar encontramos algunos
antecedentes internacionales, entre ellos tenemos a Sumba et al. (2022), en su
investigacion realizada para empresas MIPYMES en Ecuador el cual su objetivo fue
establecer como el CO incide en el DL en la poblacién materia de estudio, utilizado
una metodologia de investigacién bibliografica y exploratoria. Concluyendo
finalmente en que el clima dentro de una organizacion tiene una importancia
relevante en el desempefio como factor laboral influyendo directamente en sus
colaboradores y que se debe considerar de igual importancia factores como la

comunicacion, liderazgo, relaciones interpersonales, etc.

Por otro lado tenemos a Aldaz et al. (2020) en su estudio de CO y DL para
determinar la correlacion entre ambas variables en una Institucion Educativa en
México aplicando una metodologia basica con disefio no experimental utilizando
una muestra censal aplicando dos encuestas cuyos resultados fueron que existe
una marcada correlacion y significancia entre ambas variables evidenciando que el
estilo de liderazgo se ve limitado por algunas situaciones o disposiciones de las
autoridades de la institucion. Pilligua y Arteaga (2019). en su estudio a la empresa
Hardepex, cuyo objetivo fue evaluar el clima como factor esencial en el rendimiento
del colaborador a nivel productivo, fue una investigacion de tipo descriptiva con
aplicacion de encuesta a 87 personas, concluyendo que las organizaciones deben
estar al pendiente del ambiente laboral que brindan a sus colaboradores en el cual
van a realizar sus actividades, si se mejora el ambiente mejora el nivel de

productividad.

Meza (2018) en su estudio realizado en Chiapas México en una Universidad,
en el cual su objetivo fue identificar el nivel del CO de la Universidad y como influye
el desempeiio de sus empleados. Metodologia de tipo empirico, descriptivo,
cuantitativo. Tuvo una poblacion de 135 empleados. Concluye que existe relacion
significativa entre ambas variables indicando que mientras mejor sea el CO mayor
sera el desempefio de los colaboradores y que éstos asisten a la organizacion

motivados por diversos estimulos y consideran que tienen factores positivos que



les otorga la organizacion dando lugar a un adecuado DL, habiendo una correlacion
positiva significativa de ambas variables demostrando que si el CO mejora también
el desempefio de sus colaboradores denotandose en un mejor nivel de

productividad.

Zans (2017), en su tesis aplicada en colaboradores administrativos y
docentes en una Facultad de Matagalpa — Managua — Nicaragua, cuyo objetivo fue
de evaluar la relacion las variables de CO y DL. Su muestra fue de 59
colaboradores. De esta investigacion se concluye que mejorar el CO Incidiria de
forma favorable en el DL de los colaboradores administrativos en la Institucion asi
como recomiendan urgente motivar a todo el personal, asi como mejorar el area de
atencion al cliente. Asitenemos a Enriquez y Calderdn (2017) en su estudio sobre
Cima Laboral y su incidencia en el desempefio del personal de una E.E.B en
Ecuador utilizando una metodologia de tipo cualitativo—cuantitativo-exploratorio-
descriptivo no experimental a una muestra de 60 docentes, utilizando un
instrumento de tipo Likert, concluyendo que el clima no es propicio para que
realicen las actividades que se les requiere incidiendo en que existe un liderazgo

autoritario asi como falencias en la comunicacion.

Por otro lado tenemos que Sum (2015) en su investigacion sobre realizada
en una Universidad de Guatemala, su objetivo fue establecer la influencia de la
motivacion en el DL del personal en la empresa de esa ciudad, utilizando una escala
de tipo Likert para determinar el DL del personal, su poblacién fue de 34
colaboradores dentro de las edades en una escala de 18 afos a 44 afos, se
concluydo que el DL deriva de la influencia que tenga la motivacion en sus
colaboradores. Yokasta (2015) en su investigacion de clima como factor clave para
optimizar el rendimiento laboral en una caja de servicios bancarios en Venezuela,
tuvo como objetivo analizar el rendimiento como consecuencia del clima, fue una
investigacion de tipo no experimental cuantitativo, su poblacion fue de 30
empleados, concluyendo que se debe mejorar el trabajo en equipo con énfasis en
una adecuada comunicacion donde prime los objetivos claros de la mano con una
adecuada tecnologia. Finalmente, en Colombia Vaca y Quintero (2015) en su

investigacion en la que estudiaron la correlacion entre clima y satisfaccion laboral,



cuya muestra estuvo conformada por 130 colaboradores staff y médicos,
concluyendo la existencia de una interrelacion significativa entre las variables y sus

dimensiones, asi como denotan un nivel de clima alto.

En antecedentes Nacionales tenemos a Cuadrado (2021) en su investigacion
cuyo objetivo fue analizar el CO y DL de unos colaboradores de perforacion en San
Cristobal — Huancayo utilizaron una investigacion descriptivo y correlacional,
utilizaron dos encuestas para medir la influencia de las variables a 30 personas
como muestra, sus resultados fueron que el CO influye significativamente en el DL
de los colaboradores. Soto (2021) en su investigacion para encontrar la relacion
entre las variables CO y Rendimiento Laboral en una I.E. en Lima, utilizando una
metodologia correccional no experimental con una muestra de 180 participantes,
concluyeron que un ambiente laboral con un adecuado CO siente que su desarrollo
profesional es mayor, asi como da importancia relevante a las capacitaciones y

estudios adicionales para mejorar el desempefio de los mismos.

Por su parte Gonzéles (2021) En su investigacion realizada en Constructoras
MYPES en Lima metropolitana la cual tuvo como objetivo identificar la relacién del
CO con el compromiso organizacional de los colaboradores de dichas constructoras
en obras publicas de Lima. Utilizando para esta investigaciéon un enfoque de tipo
cuantitativo - experimental transversal correlacional. Su poblacion fue de 172
colaboradores de 20 empresas constructoras. Nufiez (2020) en su investigacion
realizada en el Hogar Clinica de Iquitos, la cual utilizo un disefio de investigacion
de tipo descriptivo de corte transversal, su poblacion y muestra compuesta por 32
colaboradores, utilizo la Escala CL-SPC, los resultados fueron que el CO general
se obtuvo un 62.5% como media, y como recomendacion desarrollar y establecer
destrezas de mejora para el CO asi como la medicion de clima de forma periddica

con la finalidad de ir identificando falencias para realizar acciones correctivas.

Asi también tenemos Altez y Arias (2018) en su investigacion realizada en
personal de empresas de mediana y grandes ventas de calzado a nivel del Emporio
de Gamarra en la ciudad de Lima, con un objetivo de analizar el impacto que tiene

el CO en el DL, se utilizé una investigacion de tipo cualitativa y cuantitativa,



compuesta con una muestra de 71 colaboradores de 7 empresas, esta investigacion
tuvo como resultado que el CO si impacta en el DL, indicando que mientras mejor
es el CO aumenta los niveles de productividad de los colaboradores. Por su parte
Garrido (2018)., en su investigacién realizada en una Universidad con sede en Lima
a profesionales administrativos que tenia como objetivo determinar la relacion entre
el CO y el DL con tipo de investigacion descriptivo — correlacional, estuvo
compuesta por una muestra de 33 colaboradores. Tuvo un valor de fiabilidad de
0.870 con lo cual se concluy6é que hay una relacién significativa y directamente

proporcional entre el CO con el DL.

También tenemos a Pastor (2018) en su investigacion sobre CO y DL en
administrativos en una empresa de combustibles en Lima, cuyo objetivo fue de
determinar la relacion entre CO y DL, fue un estudio prospectivo, transversal y
correlacional con disefio es no experimental. Los resultados demostraron que existe
correlacion directa entre ambas variables. Por otro lado, Huaman (2016) en su
investigacion acerca del clima laboral en colaboradores de una obra de
construccion civil en Huancayo, el cual tuvo como objetivo identificar la influencia
del CO en el rendimiento de los trabajadores, los resultados arrojaron que existe
una interrelacién alta entre las variables. Melo (2017) en su tesis realizada a
personal administrativo en una corte superior de Justicia en Puno, su objetivo fue
determinar si el CO influye en el DL del personal administrativo, se empleé el
método de investigacion correlacional causal, de tipo no experimental, Hipotético —
Deductivo de tipo causal correlacional, tuvo una muestra de 114 colaboradores,
esta investigacion llego a la conclusién que el clima influye significativamente en el
desempefio del personal administrativo considerando su clima y desempefio en la
escala de Regular para el personal administrativo del area de seguridad y otros de

la Institucion.

Gallegos (2016)., en su investigacion a personal del Ministerio Publico
Administrativo de la ciudad de Arequipa, siendo su objetivo establecer la relacion
gue existe entre la variable CO y DL de los colaboradores de la Institucion
estudiada. Esta investigacion es de tipo explicativo, y presenta un disefio descriptivo

correlacional. Se concluye la existencia de la relacion entre CO y desempefio



profesional en dicha Institucion con un p=0.001 comprobando la hipotesis de la
investigacion e incidiendo a que se elabore plan de mejora de CO. Por su parte
Ravelo (2014) en su investigacion el CO y desempefio aboral en inventares de su
programa masivo en la SUNAT cuyo objetivo fue determinar la influencia de ambas
variables se utiliz6 un método inductivo deductivo, con un disefio transeccional y de
tipo correlacional, se concluy6 que existe un nivel bueno de clima y el desempefio
laboral nivel alto, indicando que la variable 1 influye de manera positiva en la
variable 2. Duefias y Bobadilla (2014) en su investigacion sobre identificar relacion
directa entre CO y DL en docentes en Arequipa, utilizando un estudio cuantitativo
no experimental de tipo descriptivo - explicativo, las conclusiones a las que llego el
estudio es que existe una correlacion alta y positiva, recomendando que se deben
asumir actitudes de liderazgo positivas con adecuados canales de comunicacion,

toma de decisiones adecuadas que permitan aumentar el desempefio.

Finalmente tenemos a nivel local a Cedefio (2020) en su investigacion sobre
clima laboral y desempefio realizada a personal administrativo en una Municipalidad
de Trujillo, cuyo objetivo fue determinar la influencia de clima laboral sobre
desemperio personal administrativo, se utilizé una investigacion de tipo transversal
no experimental de enfoque cuantitativo. Esta investigacion llego a la conclusion
determino que el CO incide en el desempeiio de su trabajo que se logra en un 95%.
Valdivia (2014) realizo un estudio de CO en el DL de la empresa DANPER en la
ciudad de Truijillo su objetivo fue como influye el CO en el DL en los colaboradores
de la empresa, concluyendo que el CO influye directamente sobre el DL donde se
les permita desarrollarse y la satisfaccion de realizacion por los resultados
obtenidos a consecuencia de sus responsabilidades y deberess a cumplir

cotidianamente.

Dentro de las Teorias de CO en la teoria de Likert (2009) senala que “la
conducta de los empleados y la forma como se comportan es ocasionado por el
comportamiento dentro de la organizacién y a consecuencias de las condiciones y
factores que los colaboradores puedan percibir en su entorno en el que se
desenvuelven”, por ende, la reaccion esta determinada principalmente por las

percepciones que se tengan. Esta teoria plantea que el comportamiento y
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conductas de los profesionales que trabajan de forma subordinada en una
organizacion es causado por las condiciones organizacionales y el comportamiento
administrativo que éstos perciben en los que interviene sus valores, percepciones
y capacidades entre otros, por tanto hay tres tipos de variables las que determinan
ylo definen las caracteristicas propias en una organizacion y que influyen en la
percepcion de los colaboradores puedan tener de la organizacion, las cuales se
explican a continuacion: Variables causales, Variables intermedias y Variables

finales.

También encontramos la Teoria del CO segun Palma (2004) quien elabor6
una escala para medir el CO denominada “Escala CL-SPC” 18. quien sefiala que el
clima laboral como “la percepcién del colaborador con respecto a su ambiente
laboral en funcién a los aspectos vinculados” (p. 5). Palma resalta que existen
dimensiones que influyen directamente en las caracteristicas de los
comportamientos de las personas y que éstas a su vez pueden ser medibles y que
estos factores y/o dimensiones son realizacién personal donde consideran si tienen
otras oportunidades de mejora en el ambiente donde se desenvuelven;
involucramiento laboral que es el compromiso que tiene el colaborador con la
organizacion y con las metas que se le han planteado, supervisién que es como
consideran que es el apoyo, responsabilidades y/o control de sus superiores hacia
las actividades gue ellos realizan; comunicacién en la que identifican como perciben
los canales de comunicacion y como se da en los diferentes etapas, areas y/o
niveles de la organizacion y finalmente condiciones laborales en las cuales el
colaborador identifica las oportunidades de toma de decisiones y como se dan las

remuneraciones, entre otras.

En este sentido Palma (2004) destaca la importancia de medir y calificar
alternativas en la toma de soluciones ver la factibilidad de lo que se considera o0 no
para ello. Resalta la relevancia que tiene el diagnostico actual en una organizacion
y con ello establecer o definir la dinamica en relaciones entre colaboradores y la
forma como interaccionan de acuerdo a la cultura que tiene la organizacién, Todo

ello segun Shenshinov y Al-Ali (2020) sin dejar de lado la eficacia y productividad.
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Rubio (2016) indica que existen diferentes tipos de climas organizacionales
y algunos favorecen en el personal su nivel de motivacion, mientras que otros lo
contrario. Cuando éste es percibido por el personal como un factor positivo genera
un nivel mas grande de sentido de compromiso y permanencia a la empresay a los
objetivos de ésta. Sin embargo, si es percibido como un factor de tipo negativo
desencadena una actitud igual frente al trabajo los cuales pueden conllevar a
situaciones conflictivas y hasta llegar a la baja productividad (Yandi, 2022). Es por
ello que es recomendable tener un diagnéstico de medicion de CO pues sirve como
indicador de direccién en la que ésta la empresa. Dentro de las definiciones
tenemos que de acuerdo con Dominguez et al. (2013), definen al CO como “las
percepciones que tienen el colaborador de manera individual, son los patrones o
comportamientos recurrentes, asi como las actitudes, sentimientos, vivencias
dentro de la organizacibn que se dan de manera cotidiana a través de las
actividades y del ambiente en el que se desarrollan asi como los vinculos que se
generan entre equipos de trabajo, los empleados y su desempefo” (p. 62).
Resumiendo, finalmente que el CO viene a ser el conjunto de percepciones de
manera global que las personas identifican de su ambiente y que las reflejan en su
interaccién con sus compafieros a medida de comportamientos, caracteristicas

personales individuales y de la organizacién (Loan, 2020; Purwanto et al., 2021).

Por su parte Chiavenato (2011), define al CO como “la influencia del
ambiente proporcionado para realizar las actividades sobre la motivacion que le
brinde a los participantes y que se describe como las cualidades del ambiente
organizacional que son percibidos por los miembros de la organizacion que
finalmente repercuten en su conducta y/o comportamientos dentro de la
organizaciéon. Asi también tenemos a Berberoglu (2018) el CO es el
comportamiento que adopta el colaborador en una organizacién influenciado por su
ambiente y las emociones de las personas con las que interactian. Por otro lado,
tenemos a Rahimi¢ (2013) quien indica que son las opiniones, comportamientos y

sentimientos en su conjunto las que definen a una organizacion.

Dimensiones del CO segun Palma (2004), se compone de Realizacion

Personal o autorrealizacion: considerandolo como la percepcion que manifiesta el
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colaborador en funcion al medio laboral en el que se desenvuelve considerandolo
de manera favorable o desfavorable. Involucramiento laboral: Se considera al grado
que el colaborador tiene en su identificacion con los valores que identifiquen a la
organizacion. Supervision: Es la apreciacion que tiene el colaborador en funcion a
como siente el apoyo y supervision de sus superiores considerandolo de manera
positiva 0 negativa en funcion a la actividad que desarrolla. Comunicacion: Es la
percepcion que se tiene de como es recibida y/o transmitida la informacion en los
diferentes niveles y areas que interactian en la empresa. Condiciones Laborales:
Es la percepcion en funcion de si la empresa provee de los elementos necesarios

para realizar un trabajo de manera Optima a los colaboradores.

Caracteristicas de CO: El clima deriva particularmente de variables
situacionales que experimenta el colaborador en su centro de trabajo. El clima
sugiere ciertas conductas de continuidad, pero a diferencia de la cultura
organizacional esta se modifica 0o cambia ante una intervencion (Culibrk et al.,
2018). El clima se da o se genera de forma exterior al individuo y éste puede
sentirse incluso un aporte para que se desarrolle (Demir, 2020). El clima se
diferencia de la tarea; por lo tanto, se pueden identificar varios climas en una misma
tarea o en individuos que la realizan (Al-Jabari y Ghazzawi, 2019). Esta basado en
realidades externas por lo que el colaborador es observador de diferentes
caracteristicas sobre él. El clima repercute sobre el comportamiento del colaborador
(Grego-Planer, 2019). El clima actia directo sobre las actitudes de los
colaboradores influyendo directamente en su comportamiento (Teo et al., 2020). El
clima repercute directamente en el comportamiento que tiene un individuo en su
entorno laboral (Putri et al., 2019). Las caracteristicas del clima en una organizacion
son relativamente de forma permanente a través del tiempo sin embargo varian y
se diferencia de una organizacién a otra incluso entre las mismas areas dentro de

una organizacion (Palma, 2004).

Componentes y resultados del CO: A continuacién, se presenta una figura
gue plasma de manera grafica como es que interactian los componentes ya sean
individuales, grupo, estructura y procesos dentro de una organizacion para crear

finalmente el clima de ésta en la que se plasman los resultados a través de los
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diversos rendimientos ya sea de manera individual como grupal. Por otro lado,
podemos indicar que un CO ya sea positivo 0 negativo tendra consecuencias para
una organizacion todas ellas definidas por la percepcion del colaborador respecto
a su centro de trabajo. Dentro de las consecuencias positivas tenemos:
comparferismo, baja rotacion, innovacién, liderazgo, adaptacion, etc. De las
consecuencias negativas tenemos entre otra alta rotacion, baja productividad, falta

de innovacion (Palma, 2004).

Teoria de DL y proceso de accidon segun Hacker (1994), el menciona que “El
DL como proceso de accion” desarrolla esta teoria de corte cognitivo y lo
fundamenta en el procesamiento de la informacion, pero solo la que viene
relacionada con el comportamiento y conducta de las personas. Esta se especializa
solamente en entornos laborales planteando dos perspectivas, considerando la
primera como la accibn que se deriva desde una meta hasta un plan,
posteriormente su ejecucion y la retroalimentacion que se le proporcione
posteriormente; la segunda es la acciébn que indica se determina por los
conocimientos que se dan de manera consciente y automaticos. Las acciones estan
compuestas por 6 pasos que son denominados de la siguiente manera: desarrollo
de metas (que se plantea el colaborador en funcién a las actividades que se le
asignen), orientacion (es el proceso de induccién para realizar sus actividades,
generacion de planes (para abordar las actividades que se le han planteado),
decision (identificar las acciones a seguir), ejecucion-control (poner en marcha las
actividades que se han planteado y el feedack (la retroalimentacién que se realiza

para poder cumplir los objetivos propuestos.

Teoria de DL de acuerdo al modelo tedrico propuesto por Campbell et al.
(1993), menciona que el DL son las acciones que se ponen en practica y no los
resultados que deriven de las mismas indica que el pensamiento es declarativo,
pues los procedimientos, las destrezas y la motivacidon son esenciales para
identificar y/o determinar las conductas y para ello propone o establece ocho
componentes de desempeiio, las mismas que considera debe analizarse
individualmente y de forma conjunta para identificar cual es el factor preponderante

gue pueda influir en un determinado grupo a nivel de entorno laboral.
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Teoria de la Expectativa planteada por Vroom y Edward (1979). este plantea
al dinero como principal ente motivador dentro de las organizaciones, indicando que
para las personas llega a ser un medio no un destino al que se quiere alcanza sin
embargo permite alcanzar sus necesidades. Tenemos autores también que definen
el DL de acuerdo a sus propios estudios como son Palmar et al. (2014) define al DL
como “el desenvolvimiento y/o desarrollo del individuo que cumple su jornada de
trabajo y las metas que le son asignadas dentro de una organizacion, el cual debe
estar establecido dentro de 22 exigencias y requerimientos de la organizacion a la
que pertenecen, identificAndole como un colaborador eficiente, eficaz y efectivo
gue cumple sus funciones que se le sean asignadas para alcanzar los objetivos que
se le propongan, consecuente para el éxito de la organizacién” (p. 166). Por su
parte Bittel (2000), define el DL como “las expectativas que tiene un colaborador de
su desemperio, actitudes hacia los logros y su deseo de armonia”. Segun Robbins
y Judge (2013) conceptualizan el desempefio como el método para determinar los
logros alcanzadas por el colaborador y la organizacion en el logro de sus objetivos
laborales. Por su parte Newtron (2001) considera que el desempefio es la
consecuencia de las metas cumplidas siempre que estas sean medibles y

observable en la conducta del colaborador en la organizacion.

Segun Montejo (2009), define el DL como todos aquellos comportamientos
gue se pueden observar y/o medir en los colaboradores que son notables y/o claves
en una organizacién para alcanzar sus objetivos y que puedan ser medidos por sus
competencias de manera individual y a nivel de contribucién a la empresa. EI DL es
resultado de lo que una persona piensay siente y que son puestos y/o que definen
las conductas y acciones en sus actividades que realizan de manera cotidiana para
alcanzar los objetivos (Al-Malki y Juan, 2018). A su vez Chiavenato (2010),
menciona que el DL como “las acciones o comportamientos observados en los que
los colaboradores que son relevantes y/o claves en una organizacion y con ello el
logro de los objetivos de ésta”. Afirma que un buen DL viene a ser para la
organizacion la fortaleza mas relevante”. Segun Alles (2009) establece que la
evaluacion de desempefio como parte de las estrategias para mejorar el
desempeiio lo que establece objetivos a desarrollar mejoras a nivel personal y

profesional de los colaboradores. Lo cual va a generar un mejor desenvolvimiento
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y aprovechamiento del factor o recurso humano o para la toma de decisiones ya
sea aumento de remuneraciones y/o despidos de acuerdo a los resultados (Pandey,
2018).

Dimensiones o elementos claves de DL: La Motivacion: Se refiere al grado
de experiencias, valores, y recompensas que son esperadas por los colaboradores
de manera que motivan la realizacion de sus actividades dentro de la organizacion.
Marin (2006) la define como las reacciones en su conjunto con las actitudes
naturales que tiene las personas que se manifiestan cuando existen estimulos del
medio circundante; por su parte Deci (1992) la motivacién es la forma de
autodeterminacion que tiene su propio sentido de eleccion, relacionandose con
actividades que le interesen o sean de su agrado. Responsabilidad: es el grado de
compromiso con el asumir los resultados que se deriven en una organizacion en
funcién a las propias acciones en el desempefio de sus actividades sea cual sea el
resultado; Vives (2011) la define como “paradigma después del cual se pueden
construir nuevos significados y se haga evidente en el comportamiento”. Liderazgo
y Trabajo en equipo: Es el grado de influencia que tiene uno o varios colaboradores
de influir en sus compafieros para involucrarlos en ciertas actividades y éstos
colaboren voluntariamente y con entusiasmo hacia los objetivos que se planteen.
Por su parte Luthais, (2002), define el liderazgo como la capacidad para intervenir
por medio de otros previendo oportunidades y limitaciones para fomentar el cambio.
Formacion y desarrollo profesional: Garcia (2007), lo define como el grado de
compromiso que siente el colaborador en funcién de si la organizacién aporta o no
en su formacion, capacitacion y desarrollo que permita mejorar tanto a nivel

personal como laboral.

Chiavacci (2008) Plantea que el DL tiene como objetivos resaltantes a nivel
organizacional mas que de manera individual como son: seleccién de personal
porque permite establecer indicadores que se deben alcanzar en determinados
puestos; politica retributiva ya que permite establecer escalas salariales en
funciones a logros de objetivos. En tanto la motivacion permite en el colaborador
identificar sus logros profesionales y personales (Niati et al., 2021); a continuacion,

el desarrollo y promocién van a permitir identificar las competencias que cuenta el
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colaborador (Basit et al., 2018); comunicacién que permite la relacion e interaccion
entre colaboradores en los diferentes niveles jerarquicos, asi como establecer
puntos fragiles para poder mejorarla. Favoreciendo al proceso de adecuacion al
puesto de trabajo permite la reubicacién del colaborador identificando previamente
sus competencias para el nuevo puesto (Wang y Chen, 2020), finalmente la
descripcion de puestos porque permite identificar nuevas funciones de acuerdo al
puesto que desempefian que no estan consignadas en un perfil de descripcién de
puesto (Lan et al., 2021).
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Il. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de Investigacién
3.1.1 Tipo

Esta investigacion fue de tipo aplicada, asi como fue desarrollada a través
de un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo, porque permitié describir, registrar,
analizar e interpretar los datos obtenidos para explicar la relacion causa - efecto de
las variables.

Esto mediante la aplicacion de dos cuestionarios estructurados que permitié
la recoleccion de datos con base en medicion sobre Clima organizacional y

Desempefio laboral. (Hernandez et al., 2014).

3.1.2 Disefio
El disefo utilizado fue no experimental de tipo correlacional causal pues no

se manipularon las variables, esto a través del siguiente esquema:

Ox
r
Oy
M ; Colaboradores Administrativos.
Ox Observacion de Clima organizacional
Oy Observacion de Desempefio laboral
R : Posible relacion de las variables.

Este disefio se caracteriza porque se recolectd informaciéon en un solo

momento y en tiempo unico (Hernandez et al., 2014).

3.2 Variables y Operacionalizacion

Variable 1: Clima Organizacional (CO) (Variable Independiente)

Definicion Conceptual: Percepcion del colaborador en funcion de su ambiente en
el cual se desenvuelve laboralmente con sus aspectos que lo vinculan. (Palma,
2004)

Definicion Operacional: CO es la percepcion del trabajador con respecto a su
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ambiente laboral consta de 5 dimensiones: Realizacién personal, Involucramiento
laboral, supervisiobn, comunicacién y condiciones laborales asi mismo esta

compuesto de 50 items

Variable 2: Desempefio laboral (DL) (Variable Dependiente)
Definicion Conceptual: Se define el DL como: “La manera como se comporta el
trabajador en el logro de los objetivos fijados; éste forma parte de la estrategia

individual para lograr los objetivos”. (Chiavenato, 2010, p. 210).

Definicion Operacional: DL es el grado de compromiso de un trabajador en
funcion al logro de objetivos propuestos, se mide a través de las dimensiones de
Motivacion, Responsabilidad, Liderazgo y trabajo en equipo, formacién y desarrollo

personal compuesto por 28 items.

3.3 Poblacion, muestray muestreo
3.3.1 Poblacion:

Para determinar la relacion del CO en el DL de los Colaboradores
Administrativos de una Empresa Constructora de la ciudad de Trujillo en el afio
2022, se contd con una poblacion de 30 colaboradores administrativos (distribuidos
en los diferentes proyectos en ejecucion, a nivel nacional) quienes representan la
totalidad de la poblacién. Es asi como Hernandez et al., (2018) dicen que cuando
la poblacion es pequefia no es necesario considerar muestra porque desnaturaliza
los resultados de la investigacion. Por lo que finalmente se considera como

poblacion muestral.

Criterios de Inclusion:

e Profesionales con categoria staff - administrativo.

e Edades dentro de los 20 a 50 afios.

e Colaboradores que deseen participar en la investigacion

e Colaboradores que tengan como minimo 2 meses en la organizacion

Criterios de exclusion:

e Colaboradores que tengan menos de 19 y de 51 afios a mas.
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e Colaboradores que no deseen participar en la investigacion
e Colaboradores que tienen menos de dos meses de ingreso en la organizacion.

e Colaboradores que no deseen participar.

3.3.2 Muestreo:

Se realizé un muestreo de tipo no probabilistico por conveniencia.

3.4 Técnicas e instrumento de recoleccion de datos.

Para esta investigacion se utilizo la aplicacion de dos encuestas de acuerdo
a Garcia y Bedoya (1997) existen estrategias para medir el CO que son observar el
comportamiento, hacer entrevistas y la tercera aplicacion de encuestas disefiadas

para medir las variables a estudiar, los cuales se detallan a continuacion:

Escala Clima Laboral CL — Palma (2013).

Es un instrumento disefiado con la técnica de Likert que consta de 50 items
en los que se mide las 5 dimensiones del clima laboral que son Autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales. Este
instrumento puntla respuestas del 1 a 5 con un total de 250 puntos. Las
dimensiones se miden a través de la asignacion de puntaje segun la respuesta a
cada item de acuerdo a la siguiente distribucién: Realizaciébn Personal,
Involucramiento Laboral, Supervision, Comunicacion, Condiciones Laborales. Este
cuestionario tipo likert: con opciones de respuesta de acuerdo al siguiente puntaje:
Ninguna o Nunca (1), Poco (2), Regular o algo (3), Mucho (4), Todo o siempre (5).
Asi mismo los resultados son Categorizados de acuerdo a la siguiente escala: Muy
favorable: 210-250 37, Favorable: 170-209, Mediadamente Favorable: 130-169,
Desfavorable: 90-129 y Muy desfavorable: 50-89

Cuestionario de percepcion de Desempefio Laboral

Elaborado y validado por Rodriguez M. y Ramirez D. (2015), el cual esta
compuesto por 28 items en los que mide 4 dimensiones. Las dimensiones se miden
a través de la asignacion de puntaje segun la respuesta a cada item de acuerdo a
la siguiente distribucion: Motivacion, Responsabilidad, Liderazgo y trabajo en

equipo, Formacién y Desarrollo Personal. Este cuestionario es de tipo likert: con
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opciones de respuesta de acuerdo al siguiente puntaje: Nunca (1), A veces (2),
Frecuentemente (3) y Siempre (4). Los resultados son Categorizados de acuerdo
a la siguiente escala: DL bajo: 28 -65 puntos, DL promedio: 66-103 puntos y DL
alto: 104-112 puntos.

Para poder garantizar la validez de instrumentos a aplicar en la presente
investigacion tanto para el Cuestionario de Clima organizacional como el
Cuestionario de percepciéon de Desempefio laboral se procedié a validarlos
mediante juicio de 3 expertos profesionales en la materia de estudio, quienes
emitieron su juicio de validez otorgandoles a los cuestionarios suficiencia y
aplicabilidad. ~ En cuanto a la confiabilidad se revisé y verifico las pruebas
utilizadas a través del principio de Consistencia Interna Alfa de Cron Bach, teniendo
los siguientes resultados:

1. Escala de CO:

Teniendo una confiabilidad de 0.857
lo que la ubica con una confiabilidad

K Dvimare do vams = en la categoria de buena o adecuada.
TV verianes de cfivem 1. 7EE
Wt | verinzn delp Tor | 117,333 Fig. 1. Elaboracion propia
a i x O
|la] 0857 |
2. Cuestionario de DL:
K ¥ Vi

R Nismeer e fems . en la categoria de muy satisfactoria o
, excelente.
Evi Vaiariza de clitem 12,055
¥t Warlanza del P, Total §5.238
s 1w 087 Fig. 2. Elaboracion propia
a| 0905
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3.5 Procedimientos.

El procedimiento para llevar a cabo la presente investigacion tuvo una
secuencia establecida en el inicio de la realizacion el cual consta de: Solicitar
autorizacion y permiso al Gerente de la Constructora explicandole previamente el
motivo de la investigacion a realizar y la importancia que ésta tendria para la
organizacion. Se identificd6 los profesionales que deseen participar en la
investigacion se envid de manera virtual a travées de google formulario,
posteriormente a ello se realizé la recopilacion y el procesamiento de la informacion
recolectada en una base de datos lo que posteriormente permitird plasmar los
resultados en tablas, realizando luego el analisis y discusion de resultados.

Finalmente se redactaron las conclusiones y recomendaciones.

3.6 Meétodo de analisis de datos.

En la presente investigacion, luego de la aplicacion de los instrumentos para
la recoleccion de los datos, se construyo la base de datos en Excel y se exportaron
al paquete estadistico IBM SPSS 28.0, para su procesamiento, mediante la
aplicacién de métodos vinculados con el tipo de investigacion. Evaluando en primer
lugar la normalidad de las distribuciones, aplicando la prueba no paramétrica de
Shapiro-Wilk.

En la evaluacion de la contribucién de los items que constituyen ambos
instrumentos se calcularon los coeficientes de correlacion item-test corregidos, con
valor minimo referente de. 20, para establecer que hay evidencias que los items
contribuyen en medir lo que se pretende medir. Por otro lado, para establecer las
evidencias de confiabilidad se calculo el coeficiente de confiabilidad alfa de
Cronbach que sefala a la confiabilidad como aceptable, cuando toma valores
mayores a .60 (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

En lo que concierne, el analisis de la correlacion entre Clima organizacional
y nivel de Desempefio laboral de los colaboradores, se realizo la prueba de
contrastacion de hipétesis sobre el coeficiente de correlacion de Pearson, en el
caso gue las variables a relacionar cumplieron con la condicion de normalidad; y la
correlacion rho de Spearman en caso que al menos una de las variables a relacionar

no cumplio el supuesto de normalidad. Las pruebas de hipdtesis sobre la

22



correlacion entre las variables en estudio, se trabajaron a un nivel de significancia
del 5%. Finalmente, para identificar el grado de correlacion entre las referidas
variables, se tomd en cuenta la magnitud del tamafio de efecto de la correlacion, de
acuerdo a lo referido por Cohen (1998) (citado por Castillo, 2014, p. 32 y p. 34), por
medio del coeficiente correlacidon rho de Spearman que segun Cohen (1988),
referido por Manzano-Arrondo (2009), lo clasifica como trivial [.0-.10), pequefio (.10,
-.30], mediano (.30, -.50] y grande (mas de .50).

3.7 Aspectos éticos.

Este trabajo de investigacion consistio en aplicar durante todo su desarrollo
los lineamientos, reglamentos y directrices que nos brinda la Universidad Privada
César Vallejo (2020) para tal fin; lo que permitié obtener los resultados de manera
ética, asi como también se adjuntard y demostrara todos los procedimientos
aplicados tomando en cuenta el Cédigo de ética para Investigaciones. Se solicitd
los permisos respectivos al Gerente General de la empresa Constructora para la
recopilacion de la informacion, asi como la participacion fue de manera voluntaria
explicando previamente el objetivo de la investigacion y la importancia de su
participacion a cada colaborador participante el cual al iniciar el desarrollo del
cuestionario debia confirmar su Consentimiento a participar de la investigacion asi

como el compromiso de mantener el anonimato en su participacion.
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V. RESULTADOS

Este proyecto de tesis titulada: “Clima organizacional y desempeiio laboral
de los colaboradores administrativos de una Empresa Constructora de la ciudad de
Trujillo 2022, después de la aplicacion de los Instrumentos de evaluacion llego a los

siguientes resultados:

4.1 Distribucion segun nivel de COy nivel de DL de los colaboradores

Tabla 1

Nivel de CO de los colaboradores

Nivel de N %
CO
Muy desfavorable 2 6,7
Desfavorable 16 53,3
Grandemente 8 26,7
favorable
Favorable 4 13,3
Muy favorable 2 6,7
Total 30 100.0

Los resultados mostrados en la tabla 1, evidencian que predomina el nivel
desfavorable de CO en la referida empresa, con el 53.3% de los colaboradores que

mostraron este nivel.
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Tabla 2

Distribucién segun nivel de DL de los colaboradores

Nivel de N %
DL

Bajo 1 3,3
Promedio 19 63,3
Alto 10 33,3
Total 30 100,0

La distribucion de los colaboradores segun nivel de DL, se presenta en la

tabla 2, donde se evidencia que hay predominancia del nivel promedio de DL;

observando también que con nivel bajo solo se identifico al 3.3% de los referidos

colaboradores.
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Tabla 3

Distribucién segun nivel en dimensiones de DL de los colaboradores

Nivel en dimension de N %
DL

Motivacion

Bajo 4 13,3
Promedio 19 63,3
Alto 7 23,3
Responsabilidad

Bajo 3 10,0
Promedio 15 50,0
Alto 12 40,0

Liderazgo y trabajo en

equipo

Bajo 3 10,0
Promedio 19 63,3
Alto 8 26,7

Formacion y desarrollo

personal

Bajo 3 10,0
Promedio 18 60,0
Alto 9 30,0
Total 30 100,0

En la tabla 3, se evidencia la distribucion de los colaboradores segun nivel
en dimensiones de DL, observando que en las dimensiones: Motivacion,
Responsabilidad, Liderazgo y trabajo en equipo, y Formacion y desarrollo personal,

predomina el nivel promedio con porcentajes que varian entre 50.0% y 63.3%.
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Tabla 4

Correlacion de CO con el DL de los colaboradores

DL () Sig.(p)

CO ,62 ,000 **

r: Coeficiente de correlacion de Pearson
**p<.01

Los resultados del analisis de la correlacion de Pearson mostrado en la tabla
4, indican que se encontro evidencia de correlacién altamente significativa (p<.01),
directa con tamafo de efecto de magnitud grande, entre el CO y el DL en los
colaboradores de la Empresa participantes de la investigacion.
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Tabla 5

Correlacion de CO con la dimensioén Motivacion del DL de los colaboradores

Motivacion Sig.(p)
(rho)
CO ,59 ,000 **

rho: Coeficiente de correlacion rho de Spearman
**p<.01

En la tabla 5, se aprecia que la prueba de correlaciéon rho de Spearman
detect6 evidencia de correlacion altamente significativa (p<.01), directa con tamafio
de efecto de magnitud grande, entre el CO con la dimension Motivacion del DL en
los colaboradores Administrativos de una empresa constructora de la ciudad de
Truijillo.
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Tabla 6

Correlacion de CO con la dimension Responsabilidad del DL de los colaboradores

Responsabilidad Sig.(p)
(r)
CcO 55 ,000 **

r: Coeficiente de correlacion de Pearson
**p<.01

La prueba de correlacion de Pearson encontré evidencia de la existencia de
correlacion altamente significativa (p<.01), directa con tamafio de efecto de
magnitud grande, entre la CO con la dimension Responsabilidad del DL en los
colaboradores administrativos de una empresa constructora de la ciudad de Truijillo.
(Tabla 6).
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Tabla 7
Correlaciéon de CO con la dimension Liderazgo y trabajo en equipo del DL de los

colaboradores

Liderazgo y trabajo en equipo Sig.(p)
Q)
CO ,57 ,000 **

r: Coeficiente de correlacion de Pearson
**p<.01

Los resultados del andlisis de la correlacion de Pearson que se exponen en
la tabla 7, revelan la existencia de correlaciéon altamente significativa (p<.01), directa
con tamafio de efecto de magnitud grande, entre el CO con la dimension Liderazgo

y trabajo en equipo del DL en los colaboradores participantes de la investigacion.
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Tabla 8

Correlacién de CO con la dimension Formacion y desarrollo personal del DL de los
colaboradores

Formacion y desarrollo personal Sig.(p)
(rho)
CO ,53 ,008 **

rho: Coeficiente de correlacion rho de Spearman
**p<.01

En la tabla 8, se observa que a partir del andlisis de la correlacion rho de
Spearman, se logré establecer que el CO correlaciona de manera altamente
significativa (p<.01), directa con tamafio de efecto de magnitud pequefia, con la
dimensién Formacion y desarrollo personal del DL en los colaboradores

administrativos de la referida empresa.
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V. DISCUSION

Los resultados de esta investigacion titulada Clima organizacional vy
desempeiio laboral en los colaboradores administrativos de una empresa
constructora en Trujillo, 2022, fueron obtenidos a través de la aplicacion de dos
cuestionarios de manera virtual como son Cuestionario de Clima Organizacional y
Cuestionario de percepcion de desempefio laboral los cuales fueron analizados
previamente en cuanto a criterios de validez y confiabilidad, en el caso de la
validacion estos fueron sometidos a juicio de 3 expertos en la especialidad
otorgandoles la suficiencia y aplicabilidad, asi como su confiabilidad a través de alfa
de CronBach con un 0.857 y 0.905 respectivamente dando la conformidad de aptos
para ser aplicados a la poblacion muestral que fue de 30 colaboradores quienes
aportaron con el recojo de datos con sus percepciones que tienen acerca de su

clima organizacion y desempefio laboral.

Respecto a los resultados al determinar la relacién entre CO y el DL de los
colaboradores administrativos de una Empresa Constructora de la ciudad de Truijillo
en el afio 2022, se pudo encontrar que el andlisis de la correlacion de Pearson
mostrado en la tabla 4, indican que se encontré evidencia de correlacién altamente
significativa (p<.01), directa con tamafo de efecto de magnitud grande, entre el CO
y el DL en los colaboradores. Esto quiere decir que las percepciones que tiene el
colaborador de manera individual tiene relacion con la manera en como se
comporta el trabajador ante los objetivos trazados. Frente a lo mencionado EI CO
se relaciona significativamente en el DL de los colaboradores administrativos de la
empresa Constructora de la ciudad de Truijillo en el afio 2022, por lo tanto, se acepta
la hipétesis ya que se encontrd evidencia de que el CO correlaciona con el DL de
manera directa con tamafo de efecto de magnitud grande. Estos resultados son
corroborados por Sumba et al. (2022), quienes en su investigacion concluyeron que
el clima dentro de una organizacion es relevante en el desempefio como factor
laboral influyendo directamente. Asi también Altez y Arias (2018), quienes refieren
el impacto que tiene el CO en el DL, indicando que mientras mejor es el CO
aumenta los niveles de productividad de los colaboradores asi también Aldaz et al.

(2020) en su estudio de CO y DL para determinar la correlacion entre ambas
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variables en una Institucion Educativa en México aplicando una metodologia basica
con disefio no experimental utilizando una muestra censal aplicando dos encuestas
cuyos resultados fueron que existe una marcada correlacion y significancia entre
ambas variable asi también tenemos a Pilligua y Arteaga (2019). en su estudio a la
empresa Hardepex, cuyo objetivo fue evaluar el clima como factor esencial en el
rendimiento del colaborador a nivel productivo, fue una investigacion de tipo
descriptiva con aplicacion de encuesta a 87 personas, concluyendo que las
organizaciones deben estar al pendiente del ambiente laboral que brindan a sus
colaboradores en el cual van a realizar sus actividades, si se mejora el ambiente
mejora el nivel de productividad. En tal sentido al analizar estos resultados
afirmamos que el DL que tenga el colaborador estara en funcién de su percepcion
en cuanto a su ambiente laboral, a la comunicacioén, protocolos de bioseguridad
dentro de la empresa y el compromiso, el rol de liderazgo que perciban de sus
Gerentes de la empresa; el CO incide directamente en aspectos personal,
profesional y psicoldgico y repercute en cdmo éstos desarrollan sus actividades en
sus lugares de trabajo y la manera ejecutan las metas proporcionadas por la
organizacioén; por lo tanto a mejor clima organizacional mayor sera el desempefio

laboral en los colaboradores de la empresa constructora de la ciudad de Truijillo

Asi mismo, se buscd establecer cual es la relacion del CO en la Motivacion
en los colaboradores administrativos de la Empresa Constructora de la ciudad de
Trujillo en el aflo 2022; en tal sentido se observa que en la tabla 5, la prueba de
correlacion rho de Spearman detectd correlacion altamente significativa (p<.01),
entre el CO con la dimension Motivacion del DL. Esto quiere decir que los valores,
y recompensas motivan la realizacion de sus actividades dentro de la organizacion.
Ante lo mencionado el CO se relaciona significativamente en la Motivacion en los
colaboradores administrativos de la Empresa Constructora de Trujillo en el afio
2022, por lo tanto, se acepta la hipétesis ya que se encontré evidencia de que el
CO correlaciona con la motivacion de manera directa con tamafio de efecto de
magnitud grande. este resultado es respaldado con Meza (2018) en su estudio
realizado en Chiapas México en una Universidad, en el cual su objetivo fue
identificar el nivel del CO de la Universidad y como influye el desempefio de sus

empleados. Su estudio de tipo empirico, descriptivo, cuantitativo. Tuvo una
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poblacién de 135 empleados. Concluyendo que los colaboradores asisten a la
organizacion motivados por diversos estimulos y consideran que tienen factores
positivos que les otorga la organizacion dando lugar a un adecuado DL, habiendo
una correlacion positiva significativa de ambas variables demostrando que si el CO
mejora también el desempefio de sus colaboradores denotandose en un mejor nivel
de productividad asi también Deci (2008) la motivacion es la forma de
autodeterminacion que tiene su propio sentido de eleccion, relacionandose con
actividades que le interesen o sean de su agrado. En tal sentido podemos afirmar
gue la motivacién del colaborador esta relacionada con el ambiente y clima
organizacional que les brinda la organizacion beneficiando considerablemente el
DL; ya que cuando se proporciona un ambiente agradable con las condiciones
adecuadas conlleva que el personal realice sus actividades con entusiasmo y éste
por ende va a generar un mejor desemperio laboral permitiendo a la organizacion
obtener y cumplir los objetivos que se proponga, ya sea en rentabilidad, produccién,

etc.

Por otro lado, se pretendié establecer la relacion del CO en la
Responsabilidad en los colaboradores administrativos de la Empresa Constructora
de la ciudad de Trujillo en el afio 2022.Por tanto la prueba de correlaciéon de Pearson
encontro evidencia de la existencia de correlacién altamente significativa (p<.01),
directa con tamafio de efecto de magnitud grande, entre la CO con la dimension
Responsabilidad del DL como se aprecia en la tabla 6. Esto indica que el grado de
compromiso este en funcién a las acciones del desempefio y de sus actividades
sea cual sea el resultado. Por lo mencionado el CO se relaciona significativamente
en la Responsabilidad en los colaboradores administrativos de la Empresa
Constructora de Truijillo en el afio 2022, por lo tanto, se acepta la hipotesis ya que
se encontrd evidencia de que el CO correlaciona con responsabilidad de manera
directa con tamafio de efecto de magnitud grande. esto corroborado por el estudio
de Valdivia (2014) realizo un estudio de CO en el DL de la empresa DANPER en la
ciudad de Trujillo su objetivo fue como influye el CO en el DL en los colaboradores
de la empresa, concluyendo que el CO influye directamente sobre el DL donde se
les permita desarrollarse y la satisfaccion de realizacion por los resultados

obtenidos a consecuencia de sus responsabilidades y deberes a cumplir
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cotidianamente. Asi también tenemos a Vera y Suarez (2018) indican que un buen
CO contribuye a la adecuada competencia entre colaboradores generando un
sentido de pertenencia hacia ésta conllevandolos a ser mas responsables y
comprometidos con sus actividades proporcionando el deseo de sobrepasar los
estandares de desempefio establecidos por la organizacion. Este resultado se
respalda con Vives (2011) que define la responsabilidad como “paradigma después
del cual se pueden construir nuevos significados y se haga evidente en el
comportamiento” demostrando que para el personal de la empresa el grado de
responsabilidad es relevante en el desarrollo de sus actividades siempre que

encuentren un clima favorable para el cumplimiento de sus metas.

Asi también se buscé establecer la relacion del CO en el Liderazgo y trabajo
en equipo en los colaboradores administrativos de la Empresa Constructora de la
ciudad de Trujillo en el afio 2022.Los resultados en la tabla 7 indican la correlacion
de Pearson altamente significativa (p<.01), directa con tamafio de efecto de
magnitud grande, entre la CO con la dimension Liderazgo y trabajo en equipo del
Desempefio. Esto indica el grado de influencia en los miembros de la organizacion
para involucrarlos en ciertas actividades y éstos colaboren con entusiasmo hacia
los objetivos. Por lo mencionado el CO se relaciona significativamente en el
Liderazgo y trabajo en equipo en los colaboradores administrativos de la Empresa
Constructora en el afio 2022. por lo tanto, se acepta la hipo6tesis ya que se encontrd
evidencia de que el CO correlaciona con el liderazgo y trabajo en equipo de manera
directa con tamafo de efecto de magnitud grande. Este resultado es corroborado
con los resultados de Yokasta (2015) en su investigacién de clima como factor
clave para optimizar el rendimiento laboral en una caja de servicios bancarios en
Venezuela, el cual tuvo como objetivo analizar el rendimiento como consecuencia
del clima, fue una investigacion de tipo no experimental cuantitativo, su poblacién
fue de 30 empleados, concluyendo que se debe mejorar el trabajo en equipo con
enfasis en una adecuada comunicacion donde prime los objetivos claros de la mano
con una adecuada tecnologia asi mismo Aldaz et al. (2020) en su estudio de CO y
DL para determinar la correlacion entre ambas variables en una Instituciéon
Educativa en México aplicando una metodologia basica con disefio no experimental

utilizando una muestra censal aplicando dos encuestas cuyos resultados fueron que
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existe una marcada correlacion y significancia entre ambas variables evidenciando
que el estilo de liderazgo se ve limitado por algunas situaciones o disposiciones de
las autoridades de la institucién. Duefias y Bobadilla (2014) en su investigacion
sobre identificar relacion directa entre CO y DL en docentes en Arequipa, utilizando
un estudio cuantitativo no experimental de tipo descriptivo - explicativo, las
conclusiones a las que llego el estudio es que existe una correlacion alta y positiva
entre las variables recomendando que se deben asumir actitudes de liderazgo
positivas con adecuados canales de comunicacién, toma de decisiones adecuadas
gue permitan aumentar el desempefio. Asi tenemos a Enriquez y Calderdn (2017)
en su estudio sobre Cima Laboral y su incidencia en el desempefio del personal de
una E.E.B en Ecuador utilizando una metodologia de tipo cualitativo—cuantitativo-
exploratorio-descriptivo no experimental a una muestra de 60 docentes, utilizando
un instrumento de tipo Likert, concluyendo que el clima no es propicio para que
realicen las actividades que se les requiere incidiendo en que existe un liderazgo
autoritario asi como falencias en la comunicacion. Por otro lado, Luthais, (2002),
define el liderazgo como la capacidad para intervenir por medio de otros previendo
oportunidades y limitaciones para fomentar el cambio. Esto quiere decir que un
buen CO dentro de una organizacion va a permitir formar actividades en equipo con
capacidad de cooperacion, comunicacion, asi como lideres que compartan
adecuadamente los objetivos que desea cumplir la organizacion, fomentando la

participacion, competencia sana conllevando a la mejora del DL.

Finalmente, se busco establecer cudl es la relacion del CO en la Formacion
y Desarrollo Personal en los colaboradores administrativos de la Empresa
Constructora de la ciudad de Trujillo en el afio 2022. Lo resultados En la tabla 8,
muestran la correlacion rho de Spearman, altamente significativa (p<.01), directa
con tamafio de efecto de magnitud pequefia, con la dimension Formacién y
desarrollo personal del DL. Esto indica que el compromiso del colaborador esta en
funcién, capacitacion y desarrollo que le permita un nivel de desarrollo personal y
laboral. Por lo mencionado el CO se relaciona significativamente en la Formaciéon y
Desarrollo Personal en los colaboradores en los colaboradores administrativos de
la Empresa Constructora en el afio 2022. por lo tanto, se acepta la hipotesis ya que

se encontro evidencia de que el CO correlaciona con Formacion y desarrollo
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personal de manera directa con tamafo de efecto de magnitud pequefia. Esto se
respalda en Soto (2021) en su investigacion para encontrar la relacion entre las
variables CO y Rendimiento Laboral en una LE. en Lima, utilizando una
metodologia correccional no experimental con una muestra de 180 participantes,
concluyeron que un ambiente laboral con un adecuado CO siente que su desarrollo
profesional es mayor asi como dan importancia relevante a las capacitaciones y
estudios adicionales para mejorar el desempefio de los mismos, resaltando que
ellos consideran que son méas importantes y el factor primordial para alcanzar los
objetivos. Resultados que se corroboran con Garcia (2007), lo define como el grado
de compromiso que siente el colaborador en funcién de si la organizacion aporta o
no en su formacién, capacitacién y desarrollo que permita mejorar tanto a nivel
personal como laboral. Por otro lado, debemos tener claro lo que nos dicen Spencer
y Spencer (2008) que la evaluacién de capacidades, competencias, cualidades y
conocimientos que tengan los colaboradores no garantizan por si solos un buen
desempeiio. Por lo que podemos concluir que el nivel de CO que tenga la
organizacion se relacionara en la percepcion que tiene el colaborador acerca de su
desarrollo y formacion profesional; pues al percibir un mejor CO acorde con la
predisposicidon en apoyar en su formacion profesional y perfeccion en sus
actividades repercutira en su desempefio laboral que le permitird alcanzar los

objetivos que se plantee a nivel personal como organizacional.
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VI. CONCLUSIONES
De acuerdo a los resultados obtenidos contrastados en la discusion con los
diversos estudios y teorias acerca de las variables se llegé a las siguientes

conclusiones:

1. Existe correlacion altamente significativa (p<.01), directa con tamafio de efecto
de magnitud grande entre CO y el DL de los colaboradores administrativos de
una empresa Constructora de la ciudad de Trujillo en el afio 2022,
evidenciandose que a mejor CO dentro de la constructora mayor sera el DL.

2. Evidencia una correlacion altamente significativa (p<.01), directa con tamafio de
efecto de magnitud grande entre el CO y la Motivacién en los colaboradores
administrativos de la Empresa Constructora en el afio 2022. evidenciandose que
a mejor CO dentro de la constructora mayor sera la motivacion del colaborador.

3. Evidencia una correlacion altamente significativa (p<.01), directa con tamafio de
efecto de magnitud grande entre el CO y Responsabilidad en los colaboradores
administrativos de la Empresa Constructora en el afio 2022, evidenciandose que
a mejor CO dentro de la constructora mayor sera la responsabilidad del
colaborador.

4. Evidencia una correlacion altamente significativa (p<.01), directa con tamafio de
efecto de magnitud grande entre el CO y Liderazgo y trabajo en equipo en los
colaboradores administrativos de la Empresa Constructora en el afio 2022,
evidenciandose que a mejor CO dentro de la constructora mayor sera la el
liderazgo y trabajo en equipo del colaborador.

5. Se evidencia correlacion de manera altamente significativa (p<.01), directa con
tamafo de efecto de magnitud pequefia entre el CO y la Formacion y
Desarrollo Personal en los colaboradores en los colaboradores administrativos
de la Empresa Constructora en el afio 2022, evidenciandose que a mejor CO
dentro de la constructora mayor sera la formacion y desarrollo personal del

colaborador.
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VIl. RECOMENDACIONES
De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion se pueden

establecer y plantear las siguientes recomendaciones:

Al Gerente General:

1. Identificar las dimensiones de DL con indicadores mas bajos y tomar acciones
gue permitan mejorar sus indicadores.

2. Fomentar e incentivar el trabajo en equipo, la toma de decisiones y la formacion
de lideres dentro de las diversas areas de la organizacion

3. Autorizar la evaluacion del CO y DL de manera periédica en la organizacion afin

de ir midiendo las mejoras.

Departamento de Recursos Humanos

4. Considerar evaluar el CO y DL de forma independiente por obras y extender a
todo el personal por cada una de éstas.

5. Elaborar un cuestionario de evaluacion de desempefio que se adapte a la
organizacién en sus cargos, funciones, analisis de puestos que permita una
evaluacion periodica y mas personalizada a fin de identificar deficiencias para
mejora.

6. Elaborary aplicar un programa de motivacion que permita al trabajador sentirse
valorado en el desempefio de sus funciones.

7. Elaborar y aplicar un programa de cumplimiento que prevalezca el sentido de
responsabilidad e importancia que tiene las actividades que realiza cada
colaborador desde sus diferentes cargos para el cumplimiento delas metas tanto
organizacionales como personales.

8. Implantar a través de diversas entidades y/o Instituciones por convenio
diferentes tipos de beneficios como capacitaciones, cursos que les permitan
descuentos, becas, etc., de acuerdo a los perfiles por areas de trabajo para
incentivar mejorar la formacion y desarrollo profesional ya que esto va a
complementar sus conocimientos y destrezas en la ejecucion de sus

actividades.
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ANEXOS

ANEXO 1. SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA APLICACION DE
CUESTIONARIO.

Trujillo, 25 de Abril del 2022
CARTA N°02-2022-JJVS
Sr.
Ing. Carlos Alberto Chuquilin Cabanillas
Gerente General de CHC INGENIEROS S.A.

Trugllo

Asunto: Solicito autorizaciéon para aplicacion  de

cuestionarios a personal administrativo.

Referencia: Macstria Gestion del Talento Humano -

Proyecto de Tesis

Tengo el agrado de dirigirme a usted para solicitar su permiso y autorizacion para poder
aplicar los cuestionarios de Clima Organizacional y Desempeno laboral de [orma virtual a los
colaboradores administrativos de su distinguida Fmpresa los cuales seran validados como
poblacién y muestra para mi proyecto de mvestigacion denominado “Influencia del clima
organizacional en el desemperio laboral de los colaboradores administrativos de la empresa
CHC Ingenieros S.A. de Trujillo, 2022’ cuyos resultados arrojaran indicadores que
permitirin establecer estrategias de correctivas, de mejora o preventivas en benelicio de la

Organizacion que usted dirige.

Agradeciendo por anticipado me despido no sin antes expresarle mi consideracion y estima.

T
u\
Jossi Jesenia Vilela Sullon
DNI 10264249
N° Coleg. 2295¢




ANEXO 2. RESPUESTA POR PARTE DE LA ORGANIZACION A LA
SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA APLICACION DE CUESTIONARIO.

CHC INGENIEROS §S.A.

“PASION POR LA CONSTRUCCION"

Trujillo, 02 de Mayo del 2022
CARTA N°1 62-2022-CHC/GG
Sefiores:
UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
Trujillo
Atencién:
Jossi Jesenia Vilela Sullén
Correo electrénico: vilelajosi@gmail.com
Asunto:
* AUTORIZO APLICACION DE CUESTIONARIOS A PERSONAL
ADMINISTRATIVOS.

REFERENCIA:

e Carta N°02-2022-JJVS. Solicito Autorizacién para aplicacion de
encuesta.

Tengo el agrado de dirigirme a usted, a fin de dar respuesta a la carta de la
referencia en la cual solicita autorizacion para aplicar de manera virtual dos
Cuestionarios que serviran como muestra para su proyecto de investigacion
denominado “Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de
los colaboradores administrativos de la empresa CHC Ingenieros S.A. de
Trujillo, 2022, indicarle gue se otorga el permiso asi como se da las facilidades
necesarias para dicha aplicacion de cuestionarios al personal administrativo.

Sin otro particular, es propicia la ocasion para expresar mi consideracion y respeto.

CHC INGENIEROS S.A.

€ D

WG, AR RTO CHUQUILIN CABANILLAS
G- CA?OSQE\‘EENTE GENE

Jr. Colén N°705 Seccidn 04-B-Cuarto Piso
e-mal: cheingenierossa@gmail.com
Teléfono: 044-227952




ANEXO 3. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Realizacion personal ¢  Oportunidades de mejora Escala: Intervalo
* Desarrollo personal y profesional | )
Percepcion del | Clima organizacional es Reconocimiento de logros. Tipo Likert
colaborador en funciénde | la percepcion del (1.6.11.16.21 26313641, 46). | pgwa o Nunea ()
su ambiente en el cual se | trabajador con respecto Involucramiento  |¢  Compromiso con la organizacién. Regular o algo (3)
desenvuelve laboralmente |  a su ambiente laboral Laboral Identificacién con la visién v | Mucho (4)
con sus aspectos que lo consta de 5 misidn. Taodo o siempre (5)
. o vinculan. como | dimensiones que sof: (2.7.12.17 22.27.32.37. 42.47).

Clima Organizacional posibilidades de | Realizacidon personal, e Apoyo en operaciones Categorizados:
.Fealilzaci-:'m_ t personall, 1 }I}n\-':llucra.tnie.n?:’: . Mejc-:ra continua en pr-;:cesos_ I:glé.‘, favorable: 210-
asignada, supervision v | condiciones laborales * Control de actividades. Mediadamente

i [ C o : (3.8.13,18.23 ,28,33.38.43, 48). | Favorable: 130-169
acceso a la informacion asi mismo esta ) )
relacionada con su trabajo | compuesto de 30 items ¢ FEelacion armoniosa. ?;Sfﬁﬂ? b_le. ?D?L _129
en coordinacion con sus Comunicacion * (anales de comunicacion. SOuE g;s avorabie.
compafieros ¥ Comunicacion clara y eficiente.
condiciones labores | Clima orgamizacional: (4.9.14,19.24 ,29.34.39 44, 49).

(Palma 2004) Escala de Clima laboral Condiciones *  Oportunidad de tomar decisiones.
de Sonia Palma Laborales *  Administracion de los recursos.

Eemuneraciones.
(5.10.15.20,2 5.30,35.40.45 50).




productividad de los
empleados que tienen el
compromiso de conseguir
las metas v estrategias
propuestas”. (Chiavenato,
I.. 2010, pag. 210)

Cuestionario de
Desempefio laboral
creado por Rodriguez
M. v Ramirez D. (2015)

en equipo

Demuestra respeto.
Desarrollo de capacidades.

16.17.18.19.20,21,22 23

Formacion v

Desarrollo Personal.

Capacitaciones.

Promueve el desarrollo personal.

24,25,26,27.28

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Motivacion s [deas creativaz e innovadoras.
Desempeifio Laboral es » Retroalimentacion precisa v
¢l grado de compromiso oportuna.
de un Uabajadm en - Desempeﬁo. TIPD likert
Se define el desempefio funcion al logro de
laboral como: “La manera ob]e'pi.’os pm[?uestos. s€ 1.234.5.6.7 Nuaca (1)
como se comporta el m1d_t a tm_ves de las A veces (2)
trabajador en el logro de d.lmen.smn.e_s de » Puntualidad. Frecuentemente (3}
los objetivos fijados; éste 3'»1':11‘1-;“:;|I:_~..1:|r s  Asume las consecuencias. % 4
forma patte de la Responsabilidad, Responsabilidad |  [niciativa iempre (4)
[Desempefio Laboral | estrategia individual para Lid"-‘l_'ﬂzg'} ¥ mb_a-:iﬂ cn ' ) )
lograr los objetivos”. En | ©quipo, formacion y 8010.11.12.13.14.15 Categorizados:
consecuencia e desarrollo personal TR R R RS D. Bajo: 28-65
determina que “el compuesto por 28 Iniciativa ptos. )
desempefio laboral es el items. e D. Promedio: 66-
conjunto de acciones de Liderazgo v trabajo Solucién de problemas 103 ptos.

D. Alto: 104 -112
ptos.




ANEXO 4: CONFIABILIDAD PRUEBA PILOTO

CLIMA ORGANIZACIONAL

Alfa de Cronbach
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ANEXO5 CONFIABILIDAD PRUEBA PILOTO
DESEMPENO LABORAL
Alfa de Cronbach

BASE DE DATOS DESEMPENO LABORAL

EMCUESTA] H Iz I3 [F3 Is, 16 I7 18 I} o 41 12 113 a4 l15, G 7 118 lig l2o0 l21 22 Izi IH l25 Iiﬁ 27 IiB TOTAL
1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 4 2 1 2 2 38
2 2 1 2 2 2 3 3 4 1 2 2 2 2 4 2 2 2 2 3 3 3 3 2 o 3 2 3 2 38
3 4 2 4 2 2 2 2 4 3 2 4 3 4 4 2 4 2 2 3 3 4 2 4 4 3 2 2 2 51
4 hl 2 hl hl 2 2 hl 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 hl hl hl il 2 2 66
5 2 2 1 1 3 3 1 2 2 3 2 3 1 2 2 1 2 2 3 2 1 2 2 1 2 1 2 2 =3
-] hl 2 1 1 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 hl hl 2 1 2 1 48
7 hl 2 1 1 1 1 1 hl 1 hl 1 1 1 hl hl 2 2 2 2 2 1 1 hl hl 2 1 1 1 33
VARIANZAf c.2g o33 o2g ) ozg o6 o7 J o7 o7 | 084 o8 o5 J ous7i | 057 | 0,81 )| 0,48 J 0.667) 014 | 0443 | 018 J 0286 o057 J 0ua76 | 0,286 ) 0414 J o476 ) 028 | 0.38 | ou2g 55,2384
E Vi
o= —— |1 -5 —
K—-1 vt
K Mumero de items 28
Vi Varianza de cfitem 12.095
Vi \arianza del P. Total 95,238

o 1 w57
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ANEXO 6: VALIDEZ - JUICIO DE EXPERTO1

CLIMA ORGANIZACIONAL

-

Wy

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

N* DIMENSIONES | items Pertinencia' [Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION Realizacion Personal Si Ne 5 No Si No
1 | Existen cporunidages de progresar en 13 Insstucion. v N v
& | ElJeds 58 imeresa por ¢ ExiD 08 SUS EMplEa0Ds. N W v
11 | Se paricipa en gesnir los obEIVOS ¥ 135 3CCioNEs para legram. < ol v
16 | Se valomn los ahos niveles de desempeno. + o v
Los SUPSVISONes SXpNesan reconocimientos por los logros. 4 N v
Las actividades en las que se ¥abaja pemniten aprender y desarmolarse. < o v
Los jefes promueven |a capachacion que se necesits. + < v
La empeesa promueve &l desarmloe persanal, + ol v
41 | Se promuese [@ genermcion de ieas wealias o mnovadoras. \-' N v
45 | Se reconocen ks logros en el frabaj. + W v
DIMENSION Involucramients Labioral i No Si No |[Si No
Se sieni2 comprometide con el éxile en 1a crganizacica. < + v
Cada Irabajador asegura Sus Niveles de logho en 2l Fabaj. < ol v
Cada empleado se considera facior dawe para el S de L:orgarzncio'n. + ol v
Los trabajadoees estan comprometidos con la ceganizacion. -+ W v
EN Ia oficina, 52 Naten mejar i3 cosas cada dia. W N v
Cumplir con 35 tareas diarias en el iahajo, pemite & desaroio ded personal. + < v
cumplir con I35 actividades laborales es una tarea estimalante. + ol v
37 | Los producios yo servidios de la organizacion, son mafive de orgulle del personal. \-' N v
Hay clara definicion de vision, mision o planes estratégices. + + v
47 | La organizaciin es buena opeitn para aicanzar calidad de vida laborl W o "
DIMENSION Suparvision Si No Si No | Si No
3 | Elsupesior brinda apayo para superar ios obstaculos que se presentan. N v N
& | Enla omganizacion, s mejoran confruamente los metodos de taba. \-' v v
13 | La evalacion que se hace del Fabaje, aywda a mejorar la tarea. W v v
18 | Se recise la preparacion necesara para realizar ef ratajo. W N v
23 | Las responsabiigades tel puests estin ciaraments definidas. + o N
28 | Sedispone de un sislema para el seguimients y control de (a5 actividades. + v N
33 | Exsien noemas y procedimientos come guias de Fabajo. -+ + v
35 | Los cojetivos del rataje estan claraments definidos. < ol v
43 | Elvabaje se realiza en funcion 2 mEndos o planes estaliecioos. 7 J J
45 | Existe un trato jusio en Is Institucian. 4 o v
DIMENSION Comunicasion i No Si No [ Si No
S& cusnta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el rabajo. -+ W v
5 | Enmioficing, 13 infermacon fuye adecuadaments. < o v
14 | En o5 grupas de rabajo, existe una relacian armaniasa. + W ol
19 | Existen suficientes canales de comunicacion V' ' W
24 | Ez posible I3 inferaccion con perconas de mayor jeranguia. N N W
29 | Enla Insfitucion, s= afrontan y cuperan los obstaculos. v N W
34 | La ingfitucion fomenta y promueve la comunicacion interna N N W
39 | El supenicor escucha los planteamientos que se |e hacen. N v N
44 | Exigte colaboracion entre el personal de lac diversas oficinas. + W W
49 | Se conocen los avances en las oiras areas de I3 organizacion. v v v
DIMENSION Condiciones Laborales Si No Si No | Si No
Loz compafierns de trabaio cooperan enfre si N A I
10 | Los objetivos de trabajo son retadores. W W N
15 | Los trabajadores Senen |a oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus W W W
responsablidades.
20 | El grupo con &l frabajo, funciona como un equigo bien intgrado. v v v
5 | Se cuenta con |3 oporfunidad de realizar el frabajo lo mejor que 22 puede. N N N
30 | Existe busna administracion de log recursos. N V' N
35 | La remuneracion ec atractiva con respecto con la de las ofras organizaciones. Ny N W
40 | Loz objetives de trabajo quardan relacion con 13 vision de la Institucion. N V' N
45 | Se dizpone de tecnobgia que facilits el trabajo. v v v
50 | La remuneracion ectan de acuendo 3| desempefio y log logros. N N N

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Lo iterns del instrumento tienen suficiencia de acuerdo a lo gue pretende medir.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. en Psicologia Chunga Silva Lizt Janina
DNI: 40016068

Especialidad del validador: Dra. de Psicologia.

"Pertinencia:E item corresponde al concspto tedrico formulado.
Relevancia: El item s apropiado para representar al components o
dimengion especifica del congtructo

IClaridad: Se entiends sin difcultad slguna &l enunciado del item, e3
CONCISD, Exacts ¥ directs

Nota: Suficiencia, g2 dice suficiencia cuando los items plantsados
son suficientes para medir la dimension

Trujillo, 20 de Mayo el 2022.

Firma del Experto Informante.




ANEXO 7: VALIDEZ - JUICIO DE EXPERTO2
CLIMA ORGANIZACIONAL

S

CESAn VALLER

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

N® DIMENSIONES |/ items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION Realizacion Personal Si No Si No Si No
1 | Evsten ick de progresar en la Insfitucion. X X X
6 | El Jefe se interesa por el éxito de sus empleados. X
1 | Se participa en definir los okjstivos v las acciones para logrark X X X
16| Se valoran los altos niveles de d fi X X X
21 | Los supervisores expresan reconocimientos por los logros. X X X
26 | Las actividades en las que se trabaja permiten aprender v d Il X X X
1 | Losjefesp 1la itacitn gue e necesila. X X X
35 | Ls empresa promueve &l desarrollo personal. X X X
41 | Se promueve |a generacion de ideas creativas o X X X
A5 | Se reconocen los logros en el trabajo. X X X
DIMENSION Involucramiento Laboral Si No Si No |Si No
2 | Se siente comprometido con el éxito en la organizacion X X X
7 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo. X X X
12 | Cada empleado se considera factor dave para el éxito de |a organizacion. X X X
17 | Los trabajadores estan comp idos con la iZaci X X X
722 | Enla oficina, se hacen mejor |as cosas cada dia. X X X
27 | Cumplir con las tarsas dianas en el trabajo, permite el desarrollo del personal. X X X
32 | Cumplir con las actividades |aborales es una tarea estimulants. X X X
31| Los productos ylo servicios de la organizacién, son motivo de ongullo del personal. X X X
42 | Hay dlara definicion de vision, mision o planes estratégicos. X X X
47 | La crganizacion es buena opcidn para alcanzar calidad de vida laboral X X X
DIMENSION Supervision Si No Si No Si No
1 | El superior brinda apoyo para superar los obsticulos que se presentan. X X X
8 | Enla organizacion, s= mejoran confinuaments los métodes de trabajo. X X X
13 | La ion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea. X X X
18 | Se reche |a preparacion necesaria para realizar e rabajo. X X X
RS bilidades del puesto estan o definid: X X X
78 | Se dispone de un sistema para el iento y control de las actvidads X X X
33 [ Existen normas y procedimisntos come guias de trabajo. X X X
38 | Los objetivos del trabajo ectan o definidos X X X
I3 | El trabajo s= realiza en funcién a métodos o planes establecidos. X X X
48 | Existe un trato justo en la Institucion. X X X
DIMENSION Comunicacion Si No Si No |Si No
£ | Secuentaconaccesoalai i ia para cumplir con el trabajo. X X X
9 | Enmioficina, la informacin fluye adecuadamente. X X X
14 | Enlos grupos de frabajo, existe una relacion armoniosa. X X X
19| Ewsten suficentes canales de comunicacian X X X
24 | Esposible la interaccidn con personas de mayor jerarquia. X X X
29 | Enla Institucin, =& afrontan y superan los obstaculos. X X X
34 | La institcion fomenta y Dromusve |8 comunicacion intemna. X X X
39 | H cha los planieamientos que se e hacen X X X
44 n entre el persenal de las diversas oficings. X X X
43 2 2 |22 ofras reas de la organizacion. b X X
DIMENSION Condiciones Laborales Si No Si No Si No
5 | Los compaieros de trabsjo cooperan entre 51 X X X
10 vos de trabajo son retadorss. X X X
3 i = fienen la cportunidad de tomar decisiones en tareas de sus X X X
nsabiidades.
rupc con el frabajo, funcicna coma un eguipe bien infegrado h.o X X
cuenta con |3 coortunidad de redizar el frabao lo mejor que s puede X X X
ste buena administracion de [os recursos. X X X
ion es afractiva con respectn con 13 de las oires organizacionss. X X X
os de trabajo guardan relacion con la v de |2 Institucicn hod X X
Sz dizpone de tecnologia que facilite el #absje b X X
L remunsracion estan de acuerdo & deserrpefic v los loaros. X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items son entendibles y se responden a las dimensiones de la variable de estudio.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr: Maria Esther Quiroz Alcalde DNIE:26706205

Especialidad del validador: Educativa

23 de mayo del 2022
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: 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

QUIROZ ALCALDE, MARIA ESTHER
Nro. COLEGIATURA: 9953
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ANEXO 8: VALIDEZ - JUICIO DE EXPERTO 3
CLIMA ORGANIZACIONAL

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

N® DIMEMSIONES | items Pertinencia! |[Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION Realizacién Personal Si No S No Si No
1 | Exisien opartunidades de progresar en la Instituci n. X X X
B El Jefie se ineresa por &l dxity de sus empleados. X X X
11 | Se pariicipa en definir los objetivos y las acciones para logrark. X X X
18 | Se walaran los altos niveles de desempefio. X X X
21 | Los supervisomes expresan reconocimientos por los logros. X X X
26 | Las actividades en |as que se trabaja penmiten aprender y desamollarse. X X X
31| Los jefes promueven la capaditecian que se necesita. X X X
36 | La emgrasa promueve & dasarmolio parsonal X X X
41 | Se pmmueve la generscion de idaas creativas o inncvadoras. X X X
46 | Se reconocan los logros an al frabajo. X X X
DIMENSION Involucramiente Laboral Si No Si No S No
2 | Se siente comprometido con el éxito en la oganizacidn. X X X
7 | Cada frabajedor esagura sus niveles de logro en el trebajo. X X X
12 | Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la onganizacion. X X X
17 | Los trabajadores estén compromeddos con | onganizacian. X X X
22 | Enla oficina, se hacen mejor las cosas cada dia. X X [
27 | Cumpiir con las tareas dianas en el rabajo, permite el desarmollo dal persanal. X X X
32 | Cumglir con las acividades laborales es una {area esmulants. X X X
37| Los producios yio servicos de |a organizecion. san motivo de crgullo del personal. X X X
42 | Hay clara definicidn de visidn, misitn o planes esiratégicos. X X X
47 Tganizaciin s buena opcian para alcanzar calidad de vida laboral. X X X
DIMENSION Supervisidn Si No Si No Si No
3 | El suparice brinda apayo para superar |os absticulos que se X X X
B | En |2 omganizaciin, se mejoran continuaments los médodos de frabajo. X X X
13 | La evaluacidn que sa hace del ¥ebajo, ayuda 3 mejorar |a farea. X X X
18 | Se recibe la preparacitn necesaria pera realizar & trabajo. X X X
21 | Las responsabilidades dal puesto estan daramente dednidas. X X X
28 | Se dispone da un sistema par &l seguimiento y condrol de las acividades. X X X
33 | Exislen normas y procadimiantas como guias de trabaje. X X X
38 | Los objetivos del irabejo estan claramente definidos. X X X
41 | Elrabajo se realiza en funcidn a métados o planes establecidos. X X X
48 | Exisie un trabo justo en la Institucicn. X X X
DIMENSION Comunicacion Si No S No Si No
4 | Se cuenia con ecoaso @ la infarmacidn necesaria para cumplic can el trabajo. X X X
% | En mi oficing, |a informacian fuye adecuadamania. X X X
14 | En los grupas de trabajo, existe una relacion armoniosa. X X X
1% | Exisien suficieniss canales de comunicaciin. X X X
24 | Es posible la interaccién con personas de mayor jeramuia. X X X
2% | Enla Inshituckin, s afronian y superan los obstaculos. X X X
3 [ La insfitucion fomenia y promuewe la comunicacion inferma. X X X
3% | El supenisor escucha los planteamientos que se la hacen. X X X
44 | Existe colaboracion entre el perscnal da |as divarsas oficnas. X X X
4% | Se conocan los avances en las airas dreas da la argenizacion. X X X
DIMENSION Condiciones Laborales Si Na Si No Si No
§ | Los compafieros da frabajo cooparan entre si. X X
10| Los objetivos de trabajo son retedoes. X X X
1 | Los ¥rabajadores banen |a opartunidad de lomar deosiones an taraas de sus X X X
20 [ El grupa con el ¥rshajo, funciona como un equipo bien integrado. X X X
25 | Se cuenia con |a oporfunidad de realizar el irabajo lo mejor que se pueds. X X X
30 [ Exisie buena adminisircidn de los recursos. X X X
35 | La remuneracitn es atractiva con respecta con la da las olms organizecones. X X X
40 | Los objetivos de trabajo guardan relacion con |a visién de |3 Institucion. X £ X
45 | Se dispone da tecnologia que faciite el tabajo. X X X
50 | La remuneracion estan de acuerdo &l desempenio y los logros. X X X
Observaciones (precisar sl hay suficiencia): _Ninguna,
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Sandra |. Gutierrez Bricefio
DNE: 73191712
Especlalidad del validador: Mg. En Gestidn del Talento Humano
Trujillo, 22 de Mayo el 2022.
"Perfinencia:El item comesponde al concepto tedico formulade.
ZRedevancia: B item es apropiada para represantar al componente o
dimensiin especifica del constructo
4Claridad: Se enfends sin dificuliad alguna el enunciado del fiem, es
conciso, axacto y directo |
Mota: Suficiencia, se dice sufidencia cuande |os items planteadaos
=son sufidentes para medir la dmensidn T bule—

e Bt e e e m e e m e m e i

Firma del Experto Informante.




ANEXO 9: VALIDEZ - JUICIO DE EXPERTO1

DESEMPENO LABORAL

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPERNO LABORAL

N* DIMENSIONES / items Pertinencia' [Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION Motivacia Si No Si No Si No
1 Se promusuz |z generacion de idas creativas e innovadoras N A A
2 Se siente feliz por los resultados que logra en su frabajo. N 4 4
3 Qfrecen retroalimentacion de manera precisa v oportuna N 4 4
4 Existe motivacion para un buen desempefio en las labores diarias. N 3 +
5 L evaluacion que s hace al trabajo ayuds a mejorar las tareas v Y \,
[ Cumplir con las tareas dianas en el trabajo permits & desarollo personal v \, \,
7 Se promueve los altos niveles de desempafio. v py \,
DIMENSION Responsabilidad Si No Si No Si No
& Fegliza el trabajo en tiempo establecido v 2in errores. N 4 4
E] Puede trabajar de forma independients N N N
10 | Produce v realiza su rrabajo en forma metddica v ordenada. N N N
11 | Cumple con el horatio v regisira puntualidad. N + +
2 | Asume con responsabilidad las consecuencizs negativas de sus acciones. N 3 +
13 | La rezponsabilidad del pussto sst claraments definido N + +
14 | Informa v consulta oportunamente al jefe sobre cambios que los afecten N + +
directaments
15 | Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en |z reslizacion de actividades en N W W
dempo indicads
DIMENSION Liderazgo y trabajo en equipo Si No Si No Si No
6 | Se anticipa a las necesidades y problemas futurcs. N
7 | Reacriona sfectivamente y de forma calmada frente a dificultadss o situaciones N Y Y
conflictivas.
18 | Responds de forma clara v oportuna dudas del persanal de la institucian N 4 4
1% | Demuestra respeto a sus jefes, compafieros de trabaja N N N
20 | Valora y respeta las ideas de tado &l equipo de trabajo. N + +
21 | Eltrabajo que realiza permite desarrollar al maximo sus capacidadss N 3 +
? | Se musstra atento al cambio, implementando nusvas metodologias ds trabao N Y Y
23 | B¢ recibe reparacion necesaria para realizar &l cambio. N \,- V
DIMENSION Formacion y desarrollo personal. Si No Si No Si No
24 | Los jefes promuzven |as capacitaciones N W W
2% | Sutrabajo permite desarrollarse profesianalmente v lograr sus metas. N W +
26 | Lairstitucidn promueve el desarrollo personal N W N
7 | Aplica la experiencia, capacidadss v conocimienios adquiridos demastrados en N W 4
resultados.
28 | Ss recibe preparacian para realizar el trahan N 5 i

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. en Psicologia Chunga Silva Lizt Janina

DNI: 40016068

Especialidad del validador: Dra. de Psicologia.

. . . R Trujillo, 20 de Mayo el 2022
'Pertinencia:El item corresponde al concepio ednco. somulado.

*Ralgvantia: E| item £5 apropisdo para representr @ Components o
gimensicn especifica del consvuco

*Claridad; S¢ entiende sin diCUIEA 2igUna & enUnciags 98l item, 85
CONCisD, EXat y direcio

Mota: Suficiencia, se dice susciencia cuande los fems planteados
son suficienies para medir la dimensian

Firma del Experto Informante.



ANEXO 10: VALIDEZ - JUICIO DE EXPERTO 2

DESEMPENO LABORAL

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

N°® DIMENSIONES [ items Pertinencial |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION Motivacion Si No Si No Si No

1 Se promueve 13 generacion de idas creativas & innovadoras X X X

2 Se siente feliz por Ios resultados gue 10gra en su trabajo X X X

3 Oftecen retroalimentacion de manara precisa y oportuna X X X

4 Existe motivacidn pars un busn desempefic en las labares diarias X X X

5 La evaluscién que se hace al trabajo ayuda a mejorar |as tareas X X X

6 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrolle personal. X X X
Se promueve los altos niveles de desempefio. X X X
DIMENSION R Si No Si No Si No

8 Realiza el frabajo en tiempo establecido y sin emores X X X

9 Puede trabajar de forma independiente. X X X

10 | Produce y realiza su trabajo en forma metodica y ordenada. X X X

11| Cumple con el horario y registra puniualidad. X X X

12 | Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus accionss X X X

13 | La respensabilidad del puesto esta claramente definido X X X

14 | Informa y consulta oportunamente al jefe sobre cambios gue los afecten X X X
directamente

15 | Cumple con los objetives demostrande iniciativa en la realizacion de actividades en X X X
fiempo indicada.
DIMENSION Liderazgo y trabajo en equipo Si No Si No Si No

16 | Se anticipa a las necesidades y problemas futuros X X X

17 | Reacciona efectivamente y de forma calmada frente a dificultades o situaciones X X X
conflictivas

18 | Responde de forma clara y oportuna dudas del personal de la institucion. X X X

1% | Demuestra respeto & sus jefes, compafieros de trabajo X X X

20 ora y respeta Ias ideas de todo el equipe de trabajo X X X

21 | Eltrabajo que realiza permite desarrollar 2l maximo sus capacidades X X X

22 | Se muestrs atento al cambis, implementando nuevas metodoliegias de trabaje X X X

23 | Se recibe reparacion necesaria para realizar el cambio. X X X
DIMENSION Formacion y desarrollo personal. Si No Si No Si No

24 | Los jefes promueven |as capacitaciones. X X X

25 | Su frabajo permite desarroliarse profesionalmente y lograr sus metas. X X X

25 | Lainstitucién promusve el desarrollo persenal. X X X

27 | Aplica la experiencia, capacidades y conocimientos adguiridos demostrados en X X X
resultados.

28 | Se recibe preparacion para realizar el trabajo X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items son entendibles y se responden a las dimensicnes de la variable de estudio.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Maria Esther Quiroz Alcalde. DNI:26706205

Especialidad del validador: Educativa

23 de mayo del 2022.
YPertinencia:El item corresponde al concepto tetrico formulada.
“Relevancia: m es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiends sin dificultad alguna el enunciado del iem, es
conciso, exacto y directo

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

QUIROZ ALCALDE, MARIA ESTHER
Nro. COLEGIATURA: 9953



ANEXO 11: VALIDEZ - JUICIO DE EXPERTO 3

DESEMPENO LABORAL

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

N* DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia® Claridad?® Sugerencias
DIMENSION Motivacion Si No Si No S No

1 Se promueve |a generscicn de idas creativas & innovadomss. X X X

2 Se sients feliz por los resultados que logra an su frabajo. X X X

3 Ofracen i idn de manera pracisa y oportuna. X X X

4 Existe motivacicn para un buen desampedio en las labores diarias. X X X

5 La avaluacidn que 52 hace al frabajo ayuda a mejorar las tareas. X X X

B Cunpiir con las tareas diaries en €l trabajo permits &l dasamolla parsanal. X X X

T Se promueve has alts niveles de desamperio.
DIMENSION Responsabili Si No Si No i No

B Realiza &l trabajo en fiempo esteblecido y sin emmes. X X X

5 Puede imbajer de forma independiente. X X X

10 | Produce y realiza su trabajo en forma mettdica y ondenada. X X X

11 | Cumple con el harario y registra puntuskdad. X X X

12 | Asume con respansahilidad las consecuencias negativas de sus acciones. X X X

13 [ La responsabilided del puaste asta claramants dafinido. X X X

14 | Infrma y cansulta oportunamente al jefa sobre cambios que los afacten X X X
direciamenie.

15 | Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la realizacion de actividades en X X X
fiampo indicada.
DIMENSION Liderazgo y trabajo en equips Si No K No Si No

16 | Seanlicipa alas necesidades y problemas fufuros. X X X

17 | Reacciona efectivamenie y de forma calmada frente a dificultades o situacionas X X X
conflictivas.

18 | Responde de forma clara y aportuna dudas del personal de la instibucidn. X X X

19 | Demuastra respato a sus jefes, compaiers de trabaja. X X X

20 [ Valora y respeta las ideas de toda & equipo de trabajo. X X X

21 | Elfrabajo que realiza permite desarrollar al méxima sus capacidadas. X X

22 | Semuesira afenia all cambio, implementando nuevas metodologias de trabajo. X X

23 | Se recibe reparaciin necesaria para realizar el cambio. X X
DIMENSION Formacién y desarrollo personal. Si No S Ne | Si No

24 | Los jefes promueven las capacitaciones. X X X

25 | Su irshajo permide desamollarsa profesionalmente y logrer sus metas. X X X

26 | La insfitucitn promueve el desamollo persanal. X X X

27 | Aplicala expariencia, capacidades y conocimientos adquiridos demosirados an X X X
resuliadas.

28 | Se recibe preparacion para realizar el iebajo. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _Ninguna,
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Sandra |. Gutierrez Ericefio

DNI: 73191712

Especlalidad del validador: Mg. En Gestién del Talento Humano

"Perfinencia:El item comesponde al concepho tedrico formulado.
*Relevancia: B item es apropiada para represantar al componente o
dimensian especifica del constructo

*Claridad: Se enfiends sin dificuliad alguna el enunciado del item, es
conciso, axacty y directo

Mota: Suficiencia, se dice sufidencia cuando |os items planteados
son suficientes para medir la dmensidn

Trujillo, 22 de Mayo el 2022.

mmmmmasEE T ————

Firma del Experto Informante.



ANEXO 12: FORMULARIOS APLICADOS PARA PRUEBA PILOTO

Lo 10 Ol Desempeno Labord secoly G ey Lobory

Cuestionario de Percepci... Cuestionario Percepcion ...
E Abierto 19:11 ; E Abierto 19:08



ANEXO 13: ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL (FORMATO
TRADICIONAL)

Estimade irabagador: a confinuacion enconbrard un cuestionano para medir B percepcion de clima
ofganizacional en & ceniro laboral. Son cinoo escalas. e agradeceremos gque ba cuidados amente

cada proposicion ¥y mamgue con un aspa (), solo una altermaliva, la gue mejor refllege su punto de
vela al respecio. Conlesie (odas las proposiciones. Mo hay respuesias buenas ni malas,

5) Todas o Seempre  4) Mucho 3] Regular 2) Pocos 1) Ninguna o nunca

IMEMS 112 |3 |4 |5

Existen oporfunidades de plogresar en la nslitucion,

Se @enie comprormelida con & dxilo &n la afganizacion.

El supenar beinda apoye para superar 108 obslaculos que e presanlan.

Se cuenla oon access ala inlormacion necesana para cumplir con &l

lrabajo.

Las companerss de irabajo coopearan anbre si.

El pede s& inleresa por & éxibo de sus ampleados.

Cada rabajador asegura sus mebes de logro en e irabajo

En la organiZacion, & mejoran conlinuamente los mélodos de frabajo.

En mi obtina, |a mfomacion Buye adecusdarmernbe.

Los objelivas de rabajn son reladones.

Se participa en definir los chislives y las acciones para lograro.

=h| =k | =kl IO O =j|m|n| &= [Ld|kd]=k
B == |22 Z

Cada empleado s considera actor clave para & &xilo de la arganizacicn.

13 | La esdluacion gue s& hace del imbapo, syuda & megorar |a tanda

14 En g% gupos de Irabapo, axisle und relacan ammonssa.

Los rabapadones henen |a oporfunidad de lomar decisionss an Lansas de sus
res pons abilidades..

16 & w@loran o5 alos ivedes de desampedio.

17 Los irabspadores estan comprometidos con |a onganizacedn.

18 | Se recibe b preparacion necesara para realizar & rabaja.

19 Exgten suficeries canales de cormumscacion.

20 | El grupo con &l que trabags, funcicna como un equipo bien nlegrado.

21 Los superdsones axpresan rstonocamisnios por (o8 logros.

or En la alicina, s& hacen mejor 148 cosas cada dia

23 | La=s responsabilidades del puesio estén caramente defirmdas.

24 Es posible la inleraction con personas de mayol jeranguia

23 | 3e cuenla con b opoifunidad de realizar & frabapo lo mejor gue Se pusds.

Fa i Las aclivdades enlas gue se irabaja permiten aprender y desamollarse.

Cumplir con las tareas diafas en & irabajo, permibe el desarolie de
peergaanal.

20 | Be depone de un sslema para o saqiamienle v conliol da kas acliddades.

29 En la inslilucidn, s& alrantan v superan o8 obsLaculos.

=0 Exgle busna adminisiracsdn de ko rescunos.

31 Los jeles promueven |a capacilacsin gue s& necesiia.

32 Cumplir con las acliddades |aborales es una larea estimulante.

33 | Exislen mormas y procedimeentos como guias de irabajo.

3 La nsiifucidn famenta v promuess |a comunicacion misma

o La remunaracesn es alraclia oon respeclo con la de olras organiEacsnss.

35 La empresa promuoeds el desamollo personsl.

37 Log productos wo serdcios de B organizacon, san moliv de oigullo de
pergonal

Lis objelivas del trabajo estan claramente dalinidos.

El sugerdsor escucha los planleamisnlos gue Se le hasen.

=]

Laos objetivos de rabajo guardan relacion con la B=ion de la institucion.




i1

e promueve B generacion de ideas crealihads o nnosadoras

4.2 Hay clara definicion de wsidn, mision o planes esiraldgens

43 El irabags se realiza &n uncidn a mélodas o planes eslablecidos.

44 Exisle colaboracion enlre & personal de las diversas oflcnas.

45 Se dispone de lecnalogia que Iacilite o rabajo.

15 SE reconocen s bagros en el rabajo.

47 La srgamizacion ez buena opoidn para alcanzar calidad de dda laboral.
48 Existe un tralo jusbs en b insiiucadn.

49 Se conocen ks asances en las olras dreas de la onganizacidn

50

La remuneracidn esid de acuerdo & desempealo v los [ogos




ANEXO 14: ESCALA DE PERCEPCION DE DESEMPENO LABORAL
(FORMATO TRADICIONAL)

Estimade colaborador A conlinuacion se b presenta un insiumento paa gue  ealie
cuidadosamenie o desempeio de la persona que otupa & puesto en cueslion. Seleccions con WA
Unica respuesia para los reactives que se le presenla, sempre, Fecuenlemenls, algunas weces,
minca y coboque un aspa (X)) en el cuadro que comesponda. Debe serobjelive &n su respuesia

d) Sempre 2) Frecueniemente 1) A Veces ) Munca

M EVALUACION DE DESEMPENQ of1]12]3a

1 Se promuess A generacion de ideas crealivas & innovadonas.

2 Se gEnlo feliz por los resullades que logra en su irabao.

5 Ofrecan relrcalimentacion de manerd precesa y oporluna.

4 Existe malivacion para un buen desempeiio en las labores diarias.

] La evaluacion que =& hate al irabao ayuda 8 mejorar a8 Larsas.

B Curnglir ¢on las tarsas dianas en o frabao permite o desamollo persanal,

T D& promuess |08 allos niveles de dasampedio.

B Realiza el irsh&o an liempo esiablecidn v &inemones.

] Puede irabagar de loma independienie.

10 | Produce y realiza su irabajo &n forma mebddica y ondenada.

11 | Curnple con & horamo v regisira puriualidad.

12 | Asume con espornsabilidad las consecuencias negalnas de Sus acciones.

13 | La responsabildad del puesio estd claramente definida.

14 Informa v comnsulla aporunamente al jefe sobre cambios que los alecten
dirsetarnanie.

15 Curngle con los objelives demosirando imcialiva en la realizacion de

acinadades a&n lismpo indcadn.

18 | Se anlicipa a las necesidades v problemas Tulums.

q7 | Reacciona decliaments y de lorma calmada frente a dificullades o
&iluaciones conlieles.

18 | Responde delomma clara y oporiuna dudas del personal de la instibucion.

19 | Dermuesing respelo a sus ples compariens de irabaja.

20 | Valora y respeda las ideas de iodo & aquipo de irshao.

21 | El irabajo que realiza pemile desaroliar al masimo sus capatidades .

S& muesira alenio al cambio, implemeniando nuevas melodologias de
irabajo.

23 | Se recibe preparacion necesana para realizar el cambo.

24 | Los jeles promusven a8 capacilacionas.

23 | Su lrabajo pernile desarollarse profesionamente y logran sus melas.

28 | La inslilucion promuevse & desamolle personal.

Aplica |la experiencia, capacidades y conocimienios adguindos demosirados
&n resulladas.

28 | Se recibe preparacion para realizarn &l irabapn.




ANEXO 15:

PRUEBA DE NORMALIDAD DE SHAPIRO — WILK DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk de las puntuaciones de la Escala del

Clima organizacional de los colaboradores

S-W n Sig.(p)
Clima ,979 30 ,810
organizacional
Nota:
S-W: Estadistico de Shapiro-Wilk
p>.05

En la Tabla se muestra que segun la prueba estadistica de Shapiro-Wilk, la
distribucién de las puntuaciones obtenidas en la Escala del Clima organizacional
por los colaboradores, participantes en la investigacion, donde se observa que
las puntuaciones en la escala global, no presenta diferencia significativa (p>.05)

con la distribucién normal.



ANEXO 16:
PRUEBA DE NORMALIDAD DE SHAPIRO — WILK DE ESCALA DE
DESEMPENO LABORAL

Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk de las puntuaciones en la Escala de

Desempefio laboral de los colaboradores

S-W n Sig.(p)
Desempefio laboral ,953 30 ,202
Motivacion ,901 30 ,009 **
Responsabilidad ,936 30 ,070
Liderazgo y trabajo en equipo ,959 30 ,295
Formacion y desarrollo personal ,829 30 ,000 **

Nota:

S-W: Estadistico de Shapiro-Wilk

**p< .01; *p>.05

Los resultados presentados en esta tabla, corresponden a la aplicacién de la prueba
estadistica de Shapiro-Wilk, para evaluar la distribucién de las puntuaciones obtenidas
en la Escala de Desempefio laboral, y sus dimensiones; evidenciando que la distribucién
de Desempefio laboral a nivel general y en sus dimensiones: Responsabilidad, y
Liderazgo y trabajo en equipo, no presentan diferencia significativa (p>.05), con la
distribuciébn normal, asimismo se observa que los puntajes obtenidos en las
dimensiones: Motivacion, y Formacion y desarrollo personal, registraron diferencia
altamente significativa (p<.01), de la distribucién normal. De los resultados referentes a
la prueba de normalidad se establece que para el proceso estadistico de evaluaciéon de
la correlacion entre las variables en estudio se usaria el coeficiente de correlacién de
Pearson para evaluar la correlacién entre el clima organizacional con las dimensiones:
Responsabilidad, y Liderazgo y trabajo en equipo: en tanto que para evaluar la
correlacion entre el clima organizacional con las dimensiones: Motivacion, y Formacion

y desarrollo personal, se usuraria la prueba de correlacion rho de Spearman.



ANEXO 17:

ANALISIS DE ITEMS
Coeficientes de correlacion item-test corregidos de la Escala del Clima

organizacional de los colaboradores

item
ritc.
ltem01 580
itemD2 790
itemD3 573
itemD4 418
item05 716
item06 T51
itemQ7 550
item08 707
item09 660
item10 808
item11 725
item12 781
item13 778
item14 747
item15 810
item16 697
item17 634
item13 853
item19 674
item20 762
item21 709
item22 T74
item23 745
item24 464
item25 508
item26 519
item27 a11
item28 587

Nota:
ritc: indice de correlacion item-escala corregido; (a): item de contribucién
ritc es mayor o igual a .20.

En la tabla 11, se presentan los resultados correspondientes a los coeficie
correlacion item-test corregidos, de la Escala del Clima organizacional
colaboradores, donde se observa que la totalidad de los items presentan int
correlacion item-test corregidos con valores mayores al valor minimo estable
.20. los mismos que oscilan en el rango de .418 a ,850.



ANEXO 18:

COEFICIENTES DE CORRNELACIC')N ITEM-TEST CORREGIDOS DE LA
ESCALA DE DESEMPENO LABORAL PARA COLABORADORES

item ritg,
ltem01 748
item02 532
item03 713
item04 518
item05 683
item06 535
item07 683
item0& LT
Item09 £70
item10 852
item11 725
item12 a1z
item13 749
item14 775
item15 847
Item16 752
item17 6523
item18 791
item19 668
item20 794
item21 717
item22 784
item23 B53
Item24 551
item25 581
item26 802
item27 £33
item28 721

Nota:
ritc: indice de correlacion item-escala corregido; (a): item de contribucion vélida
si ritc es mayor o igual a .20.

En la tabla, se presentan los resultados correspondientes a los coeficientes de
correlacion item-test corregidos, de la Escala de Desempefio laboral para
colaboradores de los colaboradores, observando que los items presentan indices
de correlacién item-escala corregidos con valores que oscilan entre menores al
valor minimo establecido de .20. Asimismo, se observa que los cuarenta y nueve

items restantes muestran valores que oscilan en el rango de .518 a .852.



ANEXO 19:

CONFIABILIDAD POR CONSISTENCIA INTERNA

Confiabilidad de la Escala se evaluacion de la Escala del Clima organizacional

de los colaboradores

a N° items

Clima organizacional ,966 28

Nota:
a: Coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach; (a): Intervalo de

estimacion del coeficiente alfa de Cronbach

En la tabla, se observa que el coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach
de la Escala de Clima organizacional de los colaboradores en la muestra
investigada alcanza un valor de ,966 que corresponde a una confiabilidad

elevada.



ANEXO 20:

CONFIABILIDAD DE LA ESCALA DEL DESEMPENO LABORAL EN LOS
COLABORADORES ADMINISTRATIVOS

a N° items
Desempefio laboral ,965 28
Motivacion ,858 7
Responsabilidad ,931 8
Liderazgo y trabajo en equipo ,916 8
Formacion y desarrollo ,845 5

personal

Nota: a: Coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach; (a): Intervalo de

estimacion del coeficiente alfa de Cronbach

En la tabla se observa que los coeficientes de confiabilidad alfa de Cronbach de
la Escala de Evaluacion de Desempefio laboral de los colaboradores en la
muestra investigada evidencia que el coeficiente alfa de Cronbach a nivel general
y en las dimensiones: Responsabilidad y Liderazgo y trabajo en equipo que a
nivel general, presentaron valores que oscilan entre ,916 a ,965 que corresponde
a una confiabilidad elevada; Asimismo en las dimensiones: Motivacion y
Formacién y desarrollo personal, registran coeficientes de confiabilidad con
valores respectivos de .858 y .845, que corresponde a un nivel de confiabilidad

muy bueno.



ANEXO 21:

FICHA TECNICA

DE ESCALA DE CLIMA LABORAL SONIA PALMA

Mombre de la Escala: Clima Laboral CL-5PC

Autora: Sonia Palma Carrillo

Procedencia: Lima- Penl

Ano de Publicacion: 2013

Administracion: Indiidual F Coleciiva

Ambito de Aplicacion: Trabajadores con dependencia labaral

Proposito: Mivel de percepcidn global dal ambiente laboral v especifica con relacidn a la
Auvlorredizacidn, Involucramiento  Laboral  Supsmeision,  Comunicacdn vy Condiciones

Laborales.

Puntuacion: calificacian manual

Calificacion: da 1 2 & punios por cada itam.

Duracion: 15 a 20 minute aproximadamsante

1. CARACTERISTICAS GEMERALES:
L= factores de compaonen la Escala de Clima Organizacional se describen a continuacaan:

* Factor|: Autorrealizacion (1.6.11,16.21,26,31,36,41,46)

Apreciacion del trabajador con respecio a las posibilidades que &l medio laboral
favorezca el desarrolbo persona y profesional contingente a la tarea ¥y con
perspectiva de fui tiro. Ejempio da items an esta area son:

*  Existen oportunidades de progresar en la institucian

*  Las actividades en las que se frabaja parmite aprander v desarrollarss

Factor lI: Involucramiento laboral (2,7,12.22,27 .32 3T 42,47
Identficacidn con los valoms orgnizacionales ¥ compromisc pam con el
cumplimiento v desarrollo de |la organizacian. Ejemplo de items en asla area som:
* Cada empicado se considerm factor clawe para el éxibo de la
orgEnizacion.
*  Los trabajadoras estan comprometdos con la arganizacian

Factor ll: Supervision (3,8,13,18,.23,28,33.38 42 .48)

Apreciaciones de funcionalidad y significacion de supenores an la suparvision
dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y orientacion para las
tareas que forman parte da su desempsafio diario. Ejemplo de items an esta area

50N:
= El suparvisor brinds apoya para superar los obstéculos que se presentan

* La evaluacion gua =& hace dal frabajo, ayuda a mejorar

Factor IV: Comunicacion (4,9, 14,19,24,34, 39,44, 19)
Percepcian dal grado de fluidez, caleridad, claridad, coherencia y precision de la
informacian relativa y pertinenta al funcionamiento interno de la empresa como
con la atencidn a uswarios yio clisntes de la misma. Ejemplo de items an asta
ares son:

* Sa cuenta con acceso a la informacidén necesaria para cumplir con el

trabajo
*  La mstitucian fomenta y promueve |la comunicacian intema



#Factor V: Condiciones Laborales (5,10,15,20,25,30,35,40,45,50)

Reconocimiento de que la institucion provee los elementos materiales,
economicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas
encomendadas. Ejemplo de items en esta area son:

=La remuneracion es atractiva en comparacion con ofras organizaciones

=5¢e dispone de tecnologia gue facilita el trabajo.

Tabla N © 3 Categorias Diagnosticas Escala CL- SPC

Categorias diagnosticas Factores | al V Puntaje Total
Muy favorable 42 - 50 210 - 250
Favorable 34 -41 170 - 209
Media 26 - 33 130 - 169
Desfavorable 18 - 25 90 - 128
Muy desfavorable 10 -17 20 - 89

El instrumento desarrollado constituye un madio valido v confiable para la medicidn del clima
arganizacional; a partir de sus resultados se puede identificar percepcionas de los trabajadores
permitiendo de manera objetiva precisar las fortalezas v debilidades que deberan considerarse
para fomentar una cultura participativa asi comao para retroalimentar los hallazgos positivos del
compartamiento organizacional; la identificacion de los aspectos deficitarios en cambio, deben
servir para £l disefio de programas de intervencion gue atiendan las necesidades de cada
grupo.



ANEXO 22:

FICHA TECNICA
DE CUESTIONARIO DE PERCEPCION DEL DESEMPENO LABORAL

Nombre de la Prueba Cuestionario de Percepcion del Desempeiio Laboral
Autores Rodriguez M. y Ranurez D. (2015)
' Adaptaci(’in peruana Pastor (2017)
Procedencia Colombia
Administracién Individual o Colectiva
Tiempo de Aplicacion De 15 a 20 minutos aproximadamente.
Ambito de aplicacion Trabajadores a partir de 18 afios

Esta ficha técnica consta de 28 ftems.
Cada item tiene cuatro opeiones de respuestas, estructurado bajo la escala de Likert:
- Numeca{l),
- Aveces(2),
- Frecuentemente (3 ),
- sziempre(4);
Su puntuacion es:
- de 28 a 65 para un nivel Bajo,
- de 66 a 103 para un nivel Medio
- de 104 a 112 para un nivel Alto,

para el desempefic laboral a mivel general. Concluyendo, conforme a las teorias cientificas que respaldan
el instrumento v habiendo obtenido resultados optimos en las pruebaz de validez de contenido v
confiabilidad, el instrumento es apto para su respectiva aplicacion en 1a poblacién en estudio

Dimenzicnes: mide 4 dimensicnes:
- Metivacion
- Besponsabilidad
- Liderazgo v trabajo en equipo
- Formacion v desarrollo personal.




Anexo 23
BASE DE DATOS

13 A D20 A D21 4 D22 AD_25 A LIDERA: D_24_AD_25 A 0_26_A D_27_A D_28_A FORMA Climy_oi 1

_A DUt A

16_A DLIT_A

15_4 RESPOR

L14_A

LI0_A DA D12_A D15 A

D_3_A

D_i_A MOTIVED 8 A

D_E_A

D_5_A

D_4_A

D24 DL3_A

oA

13

1

SST
EERBEEEEZES
1111111 R

o ———— o - —
oL T D 0T 0 O o
= ERLEF

13
14
24
1
14
§
1
13
3

23

150

1

24

14
23

134

4

16

53
21
0z
150

2

183
135
161

163

225

24

24

21

a7
226

13
24

13
24

21

147
250
135
156
132
160

1
1

22
1
16
15
1

13

3
14
14
13
12



CLaé CL2t CL.28 Desempe Clima_re Mativaci Respons Liderazg Formacion_r

CLts CLta CL20 CL21 ClL 22 CL23 ClL24 CL25

CLi2 CL13 CcL4 CLi5 CLe CLif

CLm CcLn

L2 cL3 CL4 CLS5 CL& CLY CL& CL3

Ca_1

2.00
.00

400 300 00 200
00 200 300

4.00

.00
3.00

400 200 200 200 300
400 200 oS00 300 200
3000 200 300 200 200
300 200 200 200 200
000 200 o0 20 2o
400 300 300 300 300
400 300 300 300 300

2.00
.00
2.00
2.00
2,00
.00
.00

2.00
2.00

000 200 200 200
100 200 200

2.00

2.00
2.00

00 200 200 200 200
400 300 300 300 300
3.00 1.00 100 100 1.00
5.00 100 3000 200 200
200 200 100 1.00 1.00
3000 200 200 200 E00
3000 200 200 100 200
300 200 200 200 200
300 200 300 200 300
3000 200 300 200 200

2.00
.00
1.00
2.00
2.00
2,00
2.00
2.00
.00
2.00

500 300 300 300 00
400 200 200 200 1.00
500 500 SO0 SO0 SO0
3000 200 300 300 200
500 200 200 200 200
3000 200 200 200 200

3.00
2.00
.00
.00
2.00
2,00

2.00
2.00
2.00

200
2.00
2.00

200
200
200

2.00
1.00
2.00

3.00
3.00
3.00

2.00
2.00
2.00



