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Resumen

En el presente trabajo se tuvo como objetivo general establecer la relaciéon del CO y DL
de los trabajadores de una institucién educativa superior publica, Lima, 2022, como
metodologia se tuvo un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo correlacional, con una
poblacion muestral de 70 trabajadores, a quienes se le aplicd6 una encuesta, el
instrumento que se utilizé fue un cuestionario elaborado con 5 alternativas para que los
encuestados marquen de acuerdo a sus criterios, los cuales fueron Nunca (N) 1, Casi
nunca (CN) 2, A veces (AV)3, Casi siempre (CS) 4 y Siempre(S) 5, como resultados mas
destacados se tiene en cuanto a la variable CO el nivel éptimo con un (73%), seguido
del regular (24%) y deficiente (3%), revelando que, los colaboradores (administrativos)
en su mayoria, percibieron que el lugar donde realizan sus labores posibilita una
adecuada y/o apreciable armonia debido al entorno con despliegue de buena gestion, en
conclusiéon se tuvo que el Rho de Spearman=0.613, asi como el valor de Sig.=0.000,
correspondiéo a una relacion directa, moderadamente alta, positiva y significativa,
implicAndose que los niveles 6ptimos de cada una se corresponden entre si, en su
mayoria, de igual manera ocurre con los niveles regulares y deficientes, respectivamente,
llegando asi a la conclusion que se confirma la hipotesis: “Existe relacién significativa
del CO vy el DL de los trabajadores en una institucion educativa superior publica,
Lima, 2022”.

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio laboral, Liderazgo, trabajo en

equipo, relaciones interpersonales.
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Abstract

In the present work, the general objective was to establish the relationship of CO and DL
of the workers of a public higher educational institution, Lima, 2022, as a methodology a
quantitative approach of a descriptive correlational type was used, with a sample
population of 70 workers, to whom a survey was applied, the instrument used was a
guestionnaire prepared with 5 alternatives for respondents to mark according to their
criteria, which were Never (N) 1, Alimost never (CN) 2, Sometimes ( AV)3, Almost always
(CS) 4 and Always(S) 5, as the most outstanding results, in terms of the variable CO, the
optimal level is (73%), followed by regular (24%) and deficient (3 %), revealing that most
of the collaborators (administrative) perceived that the place where they carry out their
work allows an adequate and/or appreciable harmony due to the environment with a
display of good management, in conclusion it was found that Spearman's Rho = 0.613,
as well as the v value of Sig.=0.000, corresponded to a direct, moderately high, positive
and significant relationship, implying that the optimal levels of each one correspond to
each other, for the most part, in the same way it occurs with the regular and deficient
levels, respectively, thus reaching the conclusion that the hypothesis is confirmed: "There
is a significant relationship between CO and DL of workers in a public higher

educational institution, Lima, 2022".

Keywords: Organizational climate, job performance, Leadership, teamwork,

interpersonal relationships.
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I.  INTRODUCCION

El interés que deben tener las organizaciones en propiciar un ambiente laboral
agradable hacia sus colaboradores es relevante, porque contribuye a alcanzar el
éxito y lograr la competitividad que el mercado actual exige. En tiempos
recientes, los estudios sobre el clima organizacional (CO), vienen corroborando
la alta relacion que tiene en el desempefio laboral (DL) y la actuacién de los
colaboradores, cuando este es percibido de manera positiva tal como lo afirman
(Jauregui y Louffat, 2019).

Por otro lado, el DL es el camulo de capacidades que tiene una persona u
organizacion para efectuar sus actividades en forma eficiente y eficaz, el cual,
bajo un ambiente laboral adecuado, permitirA alcanzar los objetivos

organizacionales con resultados excelentes (Chiavenato, 2017).

A nivel internacional, las instituciones sufrieron los efectos del Covid 19, la
pandemia vulnerd fuertemente la economia de muchos paises, debido a la
restriccion de labores de importantes sectores econdmicos y la inmovilizacion
obligatoria de personas. Las medidas, adoptadas para la contencion del virus,
genero incertidumbre en las empresas y trabajadores, por la transformacion del
trabajo, ya que desempefiaban tareas rutinarias y tenian el riesgo mas alto de
sustitucion por tecnologias digitales, esta disrupcion afectdé la continuidad
laboral, perturbando el CO, asi como la eficacia y eficiencia de los colaboradores

en las organizaciones, Weller (2020).

En ese sentido, la importancia de poner atencién al CO, ya que influye
directamente en los componentes emocionales y psicolégicos de los
colaboradores, y en consecuencia en como desempeifan sus funciones cada uno
en sus puestos de trabajo. Por otro lado, Randstad (2020) sefiald6 que las
organizaciones deben estar vigilantes para detectar que motiva a sus
trabajadores, cuales son sus temores y que les genera incertidumbre para

contrarrestar una posible situacién negativa (Vaquerano, et al., 2020).

En el ambito nacional, las instituciones publicas y privadas igualmente no
fueron exentas de los efectos que trajo la pandemia del COVID 19, las medidas
para contrarrestar la propagacion del virus afectaron la economia del sector

empresarial y mercado laboral (Gamero, 2020) .



Para las organizaciones fue un reto reinicar sus actividades bajo un entorno
laboral desfavorable, fueron resilentes para el logro de resultados, aplicando
estrategias que fueran percibidas por el colaborador dentro de ese nuevo
contexto de trabajo virtual, propiciando una comunicacibn mas efectiva,
cambiando el estilo de liderazgo, de mayor atencién del lider hacia el trabajador
y mostrar el interés sobre el cuidado de su salud, tacticas que ayudaron a mejorar

su desempefio y sentido de pertenencia para con la institucion (ESAN, 2020).

Asimismo, un estudio realizado acerca del trabajo remoto en el sector publico
en pandemia, sefialé en una de sus conclusiones sobre al CO, que el nivel de
satisfaccion general era alto y existia un compromiso de los servidores, sin
embargo, factores como la comunicacion, seguridad y salud en el trabajo, la
desconexion digital, el ejercicio de sus derechos colectivos, entre otros, eran
necesarios mejorar (SERVIR, 2021).

Centrandonos en la institucién educativa superior publica de Lima materia del
presente estudio, en adelante IESP, presentaba una problemética en el CO que
afectaba el normal desarrollo de sus actividades administrativas, debido en gran
parte a una serie de factores adversos como son la poca colaboracion de sus
trabajadores, la falta de responsabilidad en la labor encargada, la existencia de
un nivel de comunicacion poco efectiva y la generacion de grupos diferenciados
entre los colaboradores, esta situacion se agravo con la aparicion de la
pandemia, impidiendo cumplir con los objetivos institucionales, propiciando, en
los servidores, desmotivacion, falta de identificacion institucional y el

consecuente descenso en su desempefio laboral.

El estudio buscaré evidenciar el grado de correlacion que tienen las variables
CO y DL planteandose como problema general: ¢ Como se relaciona el CO y el
DL de los trabajadores en una institucion educativa superior publica, Lima,
20227, y como problemas especificos: a) ¢ Coémo se relaciona el liderazgo y el
DL de los trabajadores en una institucion educativa superior publica, Lima,
20227, b) ¢Como se relaciona el trabajo en equipo y el DL de los trabajadores
en una institucion educativa superior publica, Lima, 2022 y c) ¢(Coémo se
relaciona las relaciones interpersonales y el DL de los trabajadores en una

institucion educativa superior pablica, Lima, 20227.
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Como justificacion tedrica la presente investigacion aportara al conocimiento
cientifico un conjunto de axiomas que permitiran entender la importancia del CO
y su relacion con el DL sobre la base de teorias que permitan valorarlas, el
resultado servird de antecedente para futuras investigaciones; la justificacién
metodoldgica, esta es esencial, porque requiere efectuar un analisis de las
variables con precision, la herramienta se elegira considerando el enfoque
cuantitativo, el tipo de investigacibn sera basica, disefio no experimental,
correlacional, con la finalidad de que los resultados sean veraces. La justificacion
practica, aportard mayor entendimiento para brindar soluciones a la probleméatica
existente a fin de que los colaboradores se sientan tranquilos y motivados en su

lugar de trabajo, favoreciendo el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

El objetivo general es: Establecer la relacion del CO y DL de los trabajadores
de una institucién educativa superior publica, Lima, 2022, y como objetivos
especificos: a) Determinar la relacion del liderazgo y el DL de los trabajadores
en una institucion educativa superior publica, Lima, 2022, b) Establecer la
relacion del trabajo en equipo y el DL de los trabajadores en una institucion
educativa superior publica, Lima, 2022, y c¢) Determinar el nivel de relacién entre
las relaciones interpersonales y el DL de los trabajadores en una institucion
educativa superior publica, Lima, 2022.

En consecuencia, la hipétesis general H1 es: Existe relacion positiva
significativa del CO y el DL de los trabajadores en una organizacién educativa
superior publico, Lima, 2022, mientras que las hipotesis especificas son: a)
Existe relacion significativa del liderazgo y el DL de los trabajadores en una
institucion educativa superior publico, Lima, 2022. b) Existe un grado significativo
de relacion entre el trabajo en equipo y el DL de los trabajadores en una
organizacion educativa superior publica, Lima, 2022, y c) Existe relacion
significativa de las relaciones interpersonales y el DL de los trabajadores en una

institucion educativa superior publica, Lima, 2022.
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ll.  MARCO TEORICO

Como antecedentes nacionales, referentes a las variables materia de
estudio, se tiene a Quicafio (2021) en su investigacion sobre del CO en el DL
entre los colaboradores de una institucion educativa superior publica, su objetivo
fue determinar la relacion que tienen ambas variables, se respald6 en un enfoque
cuantitativo, tipo de investigacion descriptivo, disefio correlacional-transversal,
utilizé la encuesta y el instrumento fue un cuestionario que se aplicé a una
muestra de 44 colaboradores, obteniendo como resultado que existe una
relacion significativa moderada y directamente proporcional entre el CO y DL, sin
embargo, esta relacion no es tan fuerte y determinante por lo que otras variables
ademas del CO inciden en el desempefio de los trabajadores. Concluy6 que el
CO y DL entre los trabajadores es bueno, con puntuaciones altas y muy altas,
sin embargo, debe mejorar aspectos como la dimension comunicacion efectiva

y beneficios laborales.

Para Pariona, et al. (2021) en su investigacion a una universidad publica
peruana, se propuso determinar la relacion que existe entre el CO y el DL del
trabajador administrativo, para ello aplicé el disefio no experimental, de corte
transversal, para la recopilacion de datos utilizé la encuesta, la que administro
en una muestra de 202 trabajadores, el resultado del andlisis inferencial fue que
existe una relacion relevante entre el CO y el DL de los trabajadores
administrativos, concluyé que se destacé una gran voluntad y entusiasmo de
enlazar los objetivos personales con los institucionales, del mismo modo,
enfatizé que ante un eficiente CO se evidencioé un apropiado desempefio y ante

un deficiente CO un inapropiado desemperio.

A su vez, Santisteban (2020) cuyo proposito de su estudio fue establecer
la correlacion entre el CO y DL de los servidores de una entidad publica, la
metodologia que aplicé fue cuantitativa, de disefio no experimental,
correlacional, empleé la encuesta como método para la recopilaciéon de datos, a
una muestra de 118 trabajadores, el resultado fue que existe una relacién
significativa y positiva del CO y el DL., concluyendo que a mejor CO mayor DL

de los colaboradores en la institucion.
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Asi mismo, Verde (2020) realizé un estudio a una Unidad de Gestion
Educativa Publica, con el propdésito de identificar la relacion que existe entre las
variables del estudio, metodolégicamente es basica, descriptiva correlacional de
corte transversal, mediante la aplicacion de cuestionarios a 45 trabajadores. El
resultado evidencié una correlacion directa y significativa entre las variables CO
y DL.

También, Fabian (2019), en su estudio sobre CO y DL de los trabajadores
administrativos de una institucion superior, el objetivo fue establecer la incidencia
entre las variables CO y DL, el método que aplicé fue disefio no experimental,
enfoque mixto, tipo descriptivo, correlacional. La técnica que usé fue la
observacion, fichaje y encuesta, siendo el instrumento cuestionario aplicado a
475 trabajadores. El resultado fue que existe una relacion fuerte entre las
variables de estudio. Dentro de las conclusiones, afirmé6 que el CO influye en el
DL. Asimismo, un clima autoritario y paternalista basado en recompensa y
estabilidad de sus colaboradores afecta en el DL de la universidad, siendo esta

de regular a bueno.

Llacsa y Rado (2018) en su estudio acerca de las relaciones
interpersonales y el CO del personal en una entidad académica publica, su
objetivo fue establecer la vinculacion que hay entre ambas variables, la
investigacion fue descriptiva, no experimental, correlacional y enfoque
cuantitativo, aplicando un cuestionario, la muestra fue censal, tomada al total de
la poblacibn en un numero de 97 trabajadores. El resultado del analisis
estadistico evidencio las relaciones interpersonales y el CO presentan una
relacion significativa alta. Demostré que existe una correspondencia entre las

variables CO y DL, significativa para la organizacion y su gestion.

A nivel internacional, el estudio de Aldaz et al. (2022) fue una investigacion
cuyo objetivo fue establecer el grado de correlacién del CO y el DL en una
institucion educativa, la metodologia de investigacion fue basica, cuantitativa y
disefio no experimental-descriptivo, disefio transeccional correlacional, emple6
la encuesta como técnica para recopilacion de datos aplicada a una muestra de
40 trabajadores, el resultado demostr6 que el CO percibido en la institucion

educativa influye en el DL de los colaboradores, concluyendo que el CO tuvo una
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correlacion significativa y positivamente alta en el DL de los colaboradores de

esta unidad educativa.

Mientras que, Rozman y Strukelj (2021) desarrollaron una investigacion
empirica acerca de la importancia de las dimensiones del CO y su impacto en el
vinculo laboral de los trabajadores en organizaciones medianas, el estudio fue
de enfoque cuantitativo, la técnica que utilizaron fue la encuesta, aplicada a una
muestra de 1000 organizaciones elegidas al azar de un total de 2084. La
comparacion de los datos evidencio que las dimensiones liderazgo, relaciones
interpersonales, compromiso y estimulo tienen un impacto positivo significativo
en el compromiso laboral en los colaboradores. Concluyendo que las
organizaciones deben tomar importancia a los componentes de CO, ya que

mejoran el DL de los colaboradores.

Sobre la dimension de liderazgo y clima laboral se encuentra el estudio de
Zamin y Hussin (2021) realizado a instituciones universitarias publicas, su
objetivo fue establecer el impacto de estas variables en el DL, el enfoque fue
cuantitativo de disefio transversal, la herramienta que uso fue la encuesta
aplicado a una muestra de 413 docentes a traves de un muestreo aleatorio
estratificado. La conclusion fue que hay un efecto fuerte y positivo de los tipos
de liderazgo y el CO en el desempefio de los trabajadores, y que ademas el
compromiso organizacional tuvo un efecto mediador positivo en el desempefio

laboral.

Por otro lado, Moreno (2018) en un estudio realizado a una institucion de
educacién tecnoldgica, analiz6 la escala de las relaciones interpersonales y
como inciden en el CO, el método fue transversal de tipo cualitativo con apoyo
cuantitativo, el instrumento fue un cuestionario aplicado a 62 personas, los
resultados determinaron que la comunicacién es la mas correlacionada con las
demas dimensiones en estudio, concluyé que las relaciones interpersonales
inciden de manera significativa ya que el mantener buenas relaciones

interpersonales incrementa la productividad de la organizacion.

Meza (2018) realizé una investigacion sobre el CO y el DL tomando como
base los empleados de una universidad, su objetivo fue verificar si existe relacién

significativa entre ambas variables, la metodologia fue de disefio descriptivo,
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explicativo, de campo, con enfoque cuantitativo, correlacional, tranversal. Aplic
un cuestionario en 135 empleados, cuyo resultado evidencié que entre el CO y
DL existe una correlacion positiva y significativa. Como conclusion sostiene que

cuanto mejor sea el CO en la entidad tanto sera mejor el DL de los empleados.

Gbémez (2011) considera que el clima organizacional tiene sus raices en el
desarrollo de la psicologia industrial, que se surgié en los Estados Unidos a
principios del siglo XX. Esta constituida por dos herramientas de seleccion
psicolégica, las que fueron tomadas en cuenta para la seleccion de reclutas
(Army Alpha y Army Beta) capaces de identificar a los reclutas adecuados para
el trabajo, afios mas tarde, la investigacion de la psicologia industrial amplio su
alcance para incluir la felicidad de los empleados en el lugar de trabajo en
términos de motivacion y valores de construccion personal y de relaciones. Estos
investigadores se centran en areas como la capacidad de aprendizaje, la
cognicion, la investigacion de la personalidad, el liderazgo, la influencia de la
personalidad, las caracteristicas individuales, la resolucion de problemas, el
rendimiento, las actitudes, el trabajo y el agotamiento ocupacional. (Edel, Garcia
y Casiano, 2007).

Respecto al CO (Chiavenato, 2017), lo define como la atmédsfera que existe
entre los componentes de la organizacién y esta vinculada con el nivel de
motivacion de los colaboradores, particularmente al grado de satisfaccion de las

necesidades individuales.

Otra definicion de la variable CO es la apreciacion que tiene el colaborador
0 equipo de trabajo sobre su entorno laboral, surge a partir de la interaccién del
trabajador con las practicas de la organizacion, va a depender de como perciba
el contexto laboral su comportamiento dentro de la organizacion, es decir, en un
ambiente laboral positivo su desempefio sera favorable (Gonzales, H. y
Gonzales, L. 2010, Hussainy, 2022, Goncalves, 2018; Garcia, et al. 2020).

Por lo tanto, el CO también es importante para el crecimiento de los
empleados, lo que afecta su desarrollo en relacidbn a incidentes simples,
incluyendo la comunicacion, la interaccion con otros empleados, la aperturay la
consideracion; también afecta la calidad de vida de los involucrados en el

desarrollo institucional, donde existe una fuerte motivacion para fortalecer
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amistades de manera espontanea y honesta, asi como ayudar a alcanzar metas

y ayudar a los empleados a alcanzar sus metas (Reyes, 2017).

El CO esta ligado a la resiliencia y la madurez emocional del colaborador y
de como se desenvuelve en su accionar cotidiano con sus pares y sus jefes,
teniendo como punto de partida la comunicacién, la socializacion, la empatia y
el liderazgo, que conlleve a la toma de decisiones y los recursos, etc. (Ameri, et
al, 2020). Asimismo, la inclusién en una organizacion es vista como un ambiente
agradable o desagradable, es decir el contexto en donde se desarrolla las
actividades, considerando el compromiso, identificacion y disposicion de cada
uno sus componentes, indistintos al lugar que ocupen en la organizacion.
(Sanchez, 2019).

Talcott Parsons (1951), citado por Rodriguez (2016), propuso una teoria en
la que las organizaciones emergen como un subsistema de la sociedad y llaman
la atencién sobre la relacion entre las organizaciones y las complejas relaciones
institucionales de la sociedad. Esta teoria también propone un camino que
integra aspectos de la personalidad, los sistemas sociales organizacionales y la

cultura.

De la misma manera Fernandez y Sanchez (1996) sugirieron que el CO
tiene sus raices en la psicologia cognitiva. La conciencia climéatica en la
organizacion dependerd de como los empleados transformen, sinteticen,

iluminen, almacenen, recuperen y utilicen la informacion sensorial entrante.

Finalmente, para Brunet (2011), citado por Bernal, Pedraza y Sanchez
(2015), el concepto de clima organizacional fue introducido por primera vez en
1960 por Saul William Gellerman, quien lo describi6 como “caracteristicas
intrinsecas de las empresas”. Segun los investigadores, los factores
meteorolégicos se integran en dimensiones importantes que conducen a

diferentes patrones climéticos.

Una dimension del CO es una caracteristica que se puede medir en una
organizacion que afecta el comportamiento individual, por lo que es préactico
estudiar el clima organizacional. En relacion a la descripcion de las dimensiones
del clima organizacional, para Robbins y Judge (2017), consideran al liderazgo

como la destreza para inspirar en un grupo y guiarlos hacia el logro de una visiéon
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0 metas. Asimismo, sefialan que sobre el trabajo en equipo son los esfuerzos
individuales de cada individuo que sumados resultan un desempefio mayor a la

de sus aportaciones.

También se tiene de los autores Vera y Suarez (2018) que el liderazgo es
la influencia de alguien (principalmente el jefe) en el desempefio de los demas.
No tiene un patrén fijo porque depende de muchas condiciones del entorno
social, tales como: valores, normas y procedimientos, asi como de la naturaleza

de la situacion.

Un factor determinante es el liderazgo del coordinador de un equipo de
trabajo y como afecta o incide sus indicaciones en CO de una empresa,
considerando que en un ambiente agradable y comunicacional se pueden
desarrollar mejor para el cumplimiento de metas, considerando que las empresas
en los ultimos afios exigen innovacion, lo cual se logra con la participacion activa
de los trabajadores, caso contrario solo se llevaran por las directivas emanadas
por el coordinador, no teniendo los trabajadores la posibilidad de realizar aportes
(Ponce et al., 2014)

El objetivo de la organizacion, un entorno positivo crea una mayor
propiedad, lo que conduce automaticamente a un mejor rendimiento. Por el
contrario, el entorno negativo reduce el rendimiento, lo que lleva a un rendimiento
méas bajo y situaciones de conflicto (Peraza y Remus, 2004). Este articulo
proporciona una vision tedrica del liderazgo, su contexto, concepto y teoria, y
analiza investigaciones previas para determinar su relacion con el entorno

organizacional.

Con respecto, a la dimension de relaciones interpersonales se definen como
la habilidad que tiene el individuo de ayudar y laborar con sus pares, con la
finalidad de cumplir objetivos coordinando el trabajo diario para no obstaculizar

con la labor profesional de los demas colaboradores. (Hancco, M. et al, 2021).

De acuerdo a la dimension relaciones interpersonales también tenemos a los
autores Torres y Zegarra (2015) que define cdmo las relaciones entre sus
miembros son tejidas y no tejidas. Un ambiente organizacional armonioso que

promueva relaciones saludables tiene un impacto en este ambiente.
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Otro concepto de relaciones interpersonales es la apreciacion que el
colaborador tiene para poder interactuar libre y abiertamente con sus pares,
superiores y con cualquier otra persona relacionada a la organizacién (clientes,
proveedores), logrando establecer vinculos de apoyo y confianza, creando de

esta forma un entorno laboral mas agradable y armonioso (Patlan, 2016).

Por otro lado, sobre la dimension de equipos de trabajo estas contribuyen en
gran manera a la conduccion de logros de objetivos en la organizacion, esta
conformado por conjunto de individuos que tengan la capacidad de hacer
sinergia para realizar un trabajo de manera conjunta, demostrando las
habilidades de comunicacion, liderazgo, integracion. Asimismo, un equipo se
construye en base a relaciones afectivas y funcionales basado en la confianza,

respeto y apoyo (Mungiu, 2020).

En cuanto al concepto desempefio laboral, para (Chiavenato, 2017), lo define
como el conjunto de competencias que tiene una persona, equipo U
organizacion, precisando ademas que la evaluacion del desempefio es una
calificacion ordenada de como se desempefia una persona en su lugar de
trabajo, asi como su capacidad de desarrollo personal y profesional, de tal
manera gque se convierte en una técnica de direccion imprescindible para la

administracion.

Es el desempeiio que demuestra un empleado en el desarrollo de las
funciones y tareas especificas requeridas por su puesto en el ambiente laboral
gue puede demostrar sus habilidades y destrezas (Dessler y Varela, 2011). Este
desempenio individual tiene un impacto directo en el equipo con resultados que
influyen positivamente en el comportamiento organizacional (Stoner, 1996). En
términos de las ideas anteriores, Werther y Davies (2008) argumentan que la
evaluacion del desempefio es necesaria porque es un proceso de medicion del

desemperio general de los empleados y su contribucién a la organizacion.

Una caracteristica clave del desempefio laboral es el desempefio de una
tarea, como la habilidad, ya sea técnica, material o de servicio, la persona ocupa
un puesto y realiza el trabajo. Para promover los intereses de la empresa de
acuerdo con sus objetivos, planificacién y gestion; Se mide por conocimientos,

habilidades y competencias; Ademas, el desempefio contextual se define como
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un comportamiento orientado a la tarea con las siguientes medidas:
perseverancia, voluntad y cooperacion; De igual forma, los indicadores de
desempenio individual, que son el trabajo de cada colaborador individual para
alcanzar las metas establecidas, son: el cumplimiento de las normas, el
cumplimiento de los procesos y la aceptacion de las metas organizacionales
(Achoma, 2020).

Para (Robbins y Judge, 2017) refiere que en la actualidad para evaluar del
desemperio laboral en las organizaciones se requiere de mayor informacion de
sus colaboradores sobre los aspectos conductuales, como el cumplimiento y
desempefio de la tareas, la actitud dentro de organizacion y el comportamiento
0 acciones positivas que favorecen a la organizacion o negativas que pueden ser

barreras que afecten la productividad.

Bohdérquez (2015) afirmd que el desempefio laboral se refiere al nivel de
desemperio alcanzado por los empleados para lograr las metas organizacionales
dentro de un periodo de tiempo determinado. Asi, este desempefio se compone
de actividades tangibles, observables y medibles, asi como otras acciones que
se pueden inferir. Desde este punto de vista, es una forma en que los empleados
realizan tareas de manera efectiva de acuerdo con reglas de juego
predeterminadas para lograr un objetivo comuan. En relacion con lo anterior, se
indica que se refiere al desempefo efectivo de los empleados para lograr las

metas establecidas.

De la misma manera el mismo autor Bohérquez (2015) muestra que las
acciones o comportamientos observados en los empleados son importantes para
lograr las metas organizacionales y pueden medirse frente a las habilidades y
contribuciones de cada individuo a la empresa. Varios autores argumentan que
el concepto de desempefio debe integrarse con las expectativas que la empresa
tiene para sus empleados. La gestién del desempefio se define como el proceso
mediante el cual las organizaciones buscan garantizar que los empleados se
alineen con los objetivos organizacionales, la practica de definir y revisar el
trabajo, desarrollar habilidades y entregar programas y recompensas en toda la

organizacion.
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Por su parte, Prado (2015) lo ve como un proceso estructurado y sistematico
que permite medir, evaluar e influir en los resultados alcanzados en el trabajo,
en un intento de determinar la productividad de los empleados para mejorar su
futuro, lo que permitira usted para implementar una politica de compensacion,
mejorar el desempefio y tomar decisiones de promocion o empleo, identificando
necesidades de capacitacion, detectando brechas en los horarios de trabajo y

averiguando si hay problemas personales que afecten el desempefio laboral.

De igual manera, Ninahuanca (2017) argumenta que el desempefio laboral
debe medirse por los siguientes criterios: lo que el individuo puede hacer; las
formas en que puede saber si lo que esta haciendo se esta haciendo
correctamente; capacidad para hacer frente a los cambios en la tecnologia y los
métodos de trabajo, capacidad de transicidn de una situacion comercial a otra,
el desempefio debe tener lugar en el entorno organizacional y en las

interacciones con otros terceros.

Entre algunas teorias sobre el desempefio laboral tenemos a Levy (1997)
creia que el desemperio laboral se puede evaluar usando habilidades. Estas son
actividades que algunos colaboradores pueden controlar mejor, lo que resulta en
resultados mas eficientes. Este comportamiento se puede evaluar a través de
inspecciones rutinarias en el lugar de trabajo. Este autor utiliza el método francés
para centrarse en los colaboradores. De igual forma, la competencia se define
como una combinacion de conocimiento y experiencia laboral en la organizacion,
debido a que los autores consideran que la Unica forma de adquirir competencia

es la experiencia laboral.

De la misma manera se tiene la teoria de Alles (2011) dice que la evaluacion
del desempefio es una herramienta que tiene como principal objetivo el
desarrollo personal y profesional de los empleados, la mejora de la productividad
organizacional y el uso efectivo de los recursos humanos. Ademas, debe haber
cooperacion entre el jefe y su personal con respecto a las expectativas

individuales y cobmo se cumplen esas expectativas.

Para el caso de la definicién de las dimensiones de eficiencia y eficacia en
el desempeifio laboral (Chiavenato, 2017), refiere que la eficiencia es la oportuna

utilizacion de los recursos disponibles para el logro de un determinado objetivo.
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Y que la eficacia es el logro de los resultados mediante utilizacion optima de los
recursos disponibles para alcanzar los objetivos, en resumen, es hacer las cosas

correctamente.

En el ambito empresarial es importante dar prioridad a la eficacia garantiza
gue su equipo esté trabajando en iniciativas que marquen la diferencia en los
objetivos comerciales. Una vez que la efectividad se convierte en una préactica
constante, se pueden optimizar los procesos en busca de la eficiencia. En otras
palabras, hacer el mismo trabajo de manera eficiente en menos tiempo. La
eficiencia estd asociada con la productividad, es decir, el proceso de hacer las
cosas. La eficacia, por su parte, esta relacionada con el logro de los objetivos, a
través de la calidad de los resultados alcanzados. (Hernandez y Palafox, 2012).

De acuerdo a Louffat (2012) la eficacia, es el desempefio relacionado con el
logro de las metas y resultados que la empresa espera para lograr el efecto
deseado, es decir, las acciones requeridas para lograr las metas establecidas, la
gestion de la eficiencia es decir producir lo propuesto sin errores, utilizando los
recursos que estaban disponibles de la mejor manera posible y sin aumentar los
costos. No hubo pérdidas ni desperdicios durante todo el proceso. Y todo se hizo

dentro del plazo establecido.

Rosel, (2017) considera que los indicadores de resultados son algunos de
los més conocidos entre los KPI de eficiencia de procesos. Muestran
exactamente como se desempefio la empresa durante un periodo determinado.
Son utiles tanto para establecer objetivos para el periodo posterior como para

evaluar el desempeiio de cada empleado.
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. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

La investigacion es de tipo basica ya que se pretenderd obtener un nuevo
conocimiento de manera metddica (Concytec, 2018), que permita describir la
situacion problemética para brindar una explicacion fundamentada con el

objetivo de aumentar el conocimiento cientifico.

El disefio de la investigacion es no experimental, debido a que las variables de
CO y DL en la institucion educativa superior publica no seran manipuladas sino
que son observadas dentro de su contexto natural, es de tipo correlacional
porque se medira el grado de relacibn que tienen las variables y de corte
transversal, ya que las variables se medirdn una sola vez, de enfoque
cuantitativo porque se recolectaran datos de manera metodica para evitar una
desviaciébn en los resultados, permitiendo analizarlas a través de una
herramienta estadistica con el objetivo de responder las preguntas de
investigacion y permitan verificar las hipétesis establecidas (Hernandez-
Sampieri, 2018). Este tipo de investigacion se representa en por el siguiente
esquema:

Donde:

M = muestra

V1= Clima organizacional

V2 = Desempefio laboral

r = Relacién entre las variables

—>~ <

e
N

3.2. Variabley Operacionalizacion

Va2

Variable 1: Clima Organizacional

Definicion conceptual. El clima es el conjunto de percepciones que los
individuos y los grupos que trabajan en una organizacion tiene de su lugar de
trabajo (Gonzales, H. y Gonzales, L., 2010). Para la presente investigacion se ha
establecido como dimensiones: liderazgo, trabajo en equipo y relaciones

interpersonales, considerandolos como aspectos a ser evaluados:
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Definicion operacional. La variable CO, su definicion, dimensiones e
indicadores operacionales, asi como la escala de medicidon se encuentra en

Matriz de Operacionalizacion de las variables (Anexo 1).
Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual. Es un “conjunto de competencias y capacidad de
comportamiento de una persona equipo u organizacion, en otras palabras, es la
manera como los colaboradores realizan sus tareas y diligencias y con ello
alcanzar los objetivos organizacionales promoviendo o6ptimos resultados,
asimismo, se puede expresar el desempefio mediante una medida métrica o
indicador frente a un indice en relaciéon con las metas u objetivos previamente

definidos. Siendo sus dimensiones la eficiencia y eficacia.” (Chiavenato, 2017)

Definicién operacional. La variable DL, su definicion, dimensiones e
indicadores operacionales, asi como la escala de medicidbn se encuentra en
Matriz de Operacionalizacion de las variables (Anexo 1).
3.3. Poblacidn (criterios de seleccién), muestra, muestreo, unidad de
analisis
Muestra:

Para la determinar la muestra probabilistica se aplico la férmula de muestreo:

Nz2" pq
(N -1) e + 22 * pq

Donde:

n: Tamafo muestral

N: tamafio poblacional = 78 trabajadores

z: Valor de la distribucion normal al 95% de confianza 1,96.
P: Posibilidad a favor 0,5

g: Posibilidad en contra 0,5

E: Error de muestreo, 0,05

Reemplazando valores en la férmula:
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n= 78 (1.962) (0.50) (0.5)
(78 — 1) 0.052 + 1.962 (0.5) (0.5)

n=70

3.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos.

Se plantea la técnica de la encuesta para el recojo de datos y la herramienta a
emplear el cuestionario, cuya validez sera mediante la evaluacién de asesores
metodoldgicos y tematicos, integrados por docentes especialistas en el tema de
estudio. (anexo 3)

3.5. Procedimientos.

El procedimiento a emplear se considerd, primero la elaboracion de un
cuestionario de preguntas en base a las dimensiones de cada variable, se solicitd
una cita con la autoridad méaxima de la Institucién Educativa Superior de manera
presencial para exponer sobre la investigacion a realizar, asimismo, se presento
la documentacion necesaria para la autorizacion de la aplicacion de la
herramienta cuestionario, se procedio a aplicar el cuestionario a los trabajadores
administrativos de manera presencial. Por ltimo, se procesaron y analizaron los
datos recolectados a través del programa SSPS 26 para la obtencion de
resultados. Las TIC representan una herramienta fundamental, donde Ila
informacion y comunicacién inmediata sincrénica y asincrénica facilita el

desarrollo de las investigaciones (Arbelaez, 2014).

3.6. Meétodos de analisis de datos.

Finalizada la recoleccién de datos, se procedié a trasladar la data a un Excel
con la finalidad de realizar el andlisis descriptivo de la informacién que sera
obtenida mediante un método estadistico denominado SPSS 26, del resultado
obtenido se analizar4 con cada una de las variables estudiadas que seran
presentadas de manera ordenada con el uso de tablas con su respectiva
interpretacion; cabe precisar que analizar los datos cuantitativos implica tener en

cuenta que los modelos estadisticos son representaciones de la realidad, no la
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realidad misma; y que los resultados numéricos se deben interpretar en contexto

(Hernandez Sampieri 2014).

3.7. Aspectos éticos.

En el desarrollo de la investigacion se ha cumplido estrictamente las normas
establecidas por la Universidad, asi también se ha tenido en cuenta la prolijidad
de los citados, respetando las normas APA, el consentimiento informado para
los participantes en el recojo de la informacion, para finalmente una vez revisado
por los asesores se procedio a la verificacion de la similitud por medio de un

software, obteniendo como resultado el porcentaje aceptado por la Universidad.
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IV. RESULTADOS
4.1.Presentacion de resultados descriptivos

4.1.1. V1_Clima organizacional (V1_CO)

Tabla 1

Niveles para la V1_Clima organizacional.

Escala Intervalo Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Optimo 71-95 51 73%
Regular 45-70 17 24%
Deficiente 19-44 2 3%

Total 70 100 %

Nota. Valores de la encuesta del V1_CO.

Figura 1

Porcentajes de los niveles para la V1_Clima organizacional.

V1_Clima_Organizacional

Deficiente . =

0,
Regular 4 =
-

0% 20% 40% 60% 80%

Descripcién: El nivel dominante para el V1_CO, fue éptimo (73%), seguido
del regular (24%) y deficiente (3%), revelando que, los colaboradores
(administrativos) en su mayoria, percibieron que el lugar donde transitan el dia a
dia en sus faenas posibilita una adecuada y/o apreciable armonia debido al
entorno con despliegue de buena gestion; aunque un poco mas de un cuarto de
ellos, manifestaron falencias, en cierta medida, donde hay un ambiente

improcedente.
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Tabla 2

Niveles para las dimensiones de la V1_Clima organizacional (V1_CO).

D1 Liderazgo D2_Trabajo en equipo D3_Relaciones

Interpersonales
fi % fi % fi %
Optimo 51 73% 54 77% 47 67%
Regular 12 17% 14 20% 20 28%
Deficiente 7 10% 2 3% 3 5%
Total 70 100% 70 100% 70 100%
Nota. Valores de la encuesta del V1_CO.
Figura 2
Porcentajes de los niveles de las dimensiones de la V1_CO.
100% 279
80% % 67%
60%
0 28%
40% 20% &
20% 3% 5%
0%
D1 Lliderazgo D2_Trabajo en D3_Relaciones
equipo interpersonales
B Deficiente I Regular B Optimo

Descripcion. Para la primera dimension de laV1_CO (D1_Liderazgo), casi
tres cuartas partes (73%) de los colaboradores (administrativos) percibieron un
Optimo nivel, cuya destreza en el liderazgo es inspirada hacia el logro de una
visiobn o metas, prevaleciendo la honestidad, sana colaboracion, asi como la
habilidad para dirigir y hacer el despliegue de actitudes para superarse cada dia.

Por otro lado, el restante, un poco mas de un cuarto (27%) manifestaron que aun
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falta camino hacia un nivel adecuado, existiendo inconvenientes en el liderazgo

en la institucion.

En la segunda dimensién de la V1_CO (D2_Trabajo en equipo), mas de
tres cuartas partes (77%) de los colaboradores administrativos, auto percibieron
un optimo nivel en el que impera un buen compromiso hacia el cumplimiento de
las faenas, con una alta participacidbn entusiasta, con una adecuada
comunicacién y responsabilidad de las tareas que se deben hacer; aunque, el
restante (20% regular y 3% deficiente) consideraron que sus esfuerzos

individuales no resultan un desempefio mayor en sus aportaciones grupales.

Para la tercera dimension (D3_Relaciones Interpersonales), dos tercios de
los colaboradores (administrativos) manifestaron que es 6ptimo en su nivel para
ayudar y laborar con sus pares, con la finalidad de cumplir objetivos,
coordinandose el trabajo diario sin obstaculizar la labor profesional de los demas;
mientras que, el tercio de ellos (28% regular y 5% deficiente) percibieron que, no
se ha logrado establecer vinculos de apoyo y confianza, creandose de esta forma

un entorno laboral no tan agradable y armonioso.
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4.1.2.V2_Desempefio laboral (V2_DL)

Tabla 3
Niveles para la V2_Desempefio laboral.

Escala Intervalo Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Optimo 38-50 59 84%
Regular 24-37 8 11%
Deficiente 10-23 3 5%

Total 70 100 %

Nota. Valores de la encuesta del V2_DL.

Figura 3
Porcentajes de los niveles para la V2_Desempefio laboral.

V2_Desempefio_Laboral

0,
Deficiente . 2%

0,
Regular : L
Optimo

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Descripcién: El nivel dominante para la V2 DL, fue 6ptimo (84%),
destacandose el hecho que el desempefio fue calificado como ordenado y
adecuado por los mismos colaboradores administrativos; ademas, de poder
desenvolverse en su lugar de trabajo de buena manera en su capacidad de
desarrollo personal y profesional; mientras que, el restante (11% regular y 5%
deficiente) consideraron aspectos: como el cumplimiento y desempefio de las
tareas, la actitud dentro de la organizacion y el comportamiento o acciones como
gue no favorecen a la organizacion, donde aun existen barreras que afecten su

actuar.
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Tabla 4
Niveles para las dimensiones de la V2_Desempefio laboral (V2_DL).

D1 Eficiencia D2_Eficacia
fi % fi %
Optimo 60 86% 54 77%
Regular 5 7% 14 20%
Deficiente 5 7% 2 3%
Total 70 100% 70 100%

Nota. Valores de la encuesta del V2_DL.

Figura 4
Porcentajes de los niveles de las dimensiones de la V2_DL.

100% 86%
’ 77%

80%
60%
40% 20%
20% i U 3%
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D1_Eficiencia D2_Eficacia

BDeficiente I Regular B Optimo

Descripcion. Para la primera dimension de la V2_DL, siendo ésta la
D1 Eficiencia, mas de cuatros quintas partes (86%) de los colaboradores
(administrativos) percibieron un 6ptimo nivel, donde afirmaron realizar que se
adecuan facilmente en su puesto de trabajo, sintiéndose satisfechos en el
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mismo, ya que cumplen con sus faenas (actividades), evidenciando autonomia
y resolver oportunamente imprevistos en la respectiva organizaciéon. Pero, solo
un pequeiio sector de ellos (7% regular y 7% deficiente) percibieron lo contrario,
ya que sostuvieron que no es oportuna la utilizacién de los recursos disponibles

para el logro de un determinado objetivo.

En la segunda dimension (D2_Eficacia) de la V2 DL, el 77% de los
colaboradores (administrativos) la percibieron como 6ptima su nivel,
representando méas de tres cuartas partes de ellos, donde manifestaron que
hacen sus labores de manera ordenada y sin errores en base a los
procedimientos emanados, cumpliéndose con la entrega oportuna de sus faenas
gue le corresponden; mientras que, el restante (20% regular y 3% deficiente)
opinaron que no se hacen las cosas con esmero, afectando la satisfaccién con
la poca busqueda de solucionar los inconvenientes, sin la debida utilizacién

adecuada de los recursos disponibles para realizar las cosas correctamente.
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4.2.Presentacion de resultados inferenciales

4.2.1. Hipotesis general

Tabla 5
Medicién de la asociacion a través del Rho de Spearman entre la V1_CO (clima

organizacional) y V2_DL (desempefio laboral).

V1 Clima organizacional (V1_CO)

Coeficiente . .
Muestra asociacion (Rho) Sig. (bilateral)
V2_Desempeiio laboral 20 0.824 0.000

(V2_DL)

Nota: Se correspondié el uso de Rho de Spearman en la medicion de la
asociacion, ya que ambas variables, tanto V1_CO y V2 DL, obtuvieron una
calificacion de datos con una distribucién normal, demostrado por Kolmogoérov-
Smirnov (p. de normalidad), siendo el Sig. de 0.000 inferior al limite (0.05 o en

su defecto 5%), todo esto en realizado en el SPSS V.26.
Interpretacion:

La medicion de la asociacién, el Rho de 0.824, asi como el Sig, de 0.000
correspondio a una relacion directa, alta, positiva y significativa entre laV1_Clima
organizacional (V1_CO) con la V2_Desempefio laboral (V2_DL), implicandose
que los niveles éptimos de cada una se corresponden entre si, en su mayoria,
de igual manera ocurre con los niveles regulares y deficientes, respectivamente.
Estos valores dan camino hacia la afirmacion planteada, en un inicio por el
investigador, donde: “Existe relacion positiva significativa del CO y el DL de los

trabajadores en una organizacion educativa superior publico, Lima, 2022
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4.2.2. Hipotesis especificas

Tabla 6
Medicion de la asociacion a través del Rho de Spearman de las dimensiones
de la V1_CO (clima organizacional) y V2_DL (desempefio laboral).

V1 _Clima organizacional (V1_CO)

Coeficiente . .
Muestra asociacion (Rho) Sig. (bilateral)
D1 Liderazgo 70 0.613 0.000
D2_Trabajo en equipo 70 0.972 0.000

D3 _Relaciones

: 70 0.792 0.000
interpersonales

Nota: Se correspondi6 el uso de Rho de Spearman en la medicién de la
asociacion, ya que tanto las dimensiones de la V1_CO, asi como la V2_DL,
obtuvieron una calificacion de datos con una distribucién normal, demostrado por
Kolmogérov-Smirnov (p. de normalidad), siendo el Sig. de 0.000 inferior al limite
(0.05 o en su defecto 5%), todo esto en realizado en el SPSS V.26.

Interpretacion:

Hipotesis 1: La medicion de la asociacion entre la D1_Liderazgo (primera
dimensién de la V1_CO) con la V2_Desempefio laboral, el Rho de 0.613, asi
como el Sig, de 0.000 correspondié a una relacion directa, moderadamente alta,
positiva y significativa, implicAndose que los niveles 6ptimos de cada una se
corresponden entre si, en su mayoria, de igual manera ocurre con los niveles
regulares y deficientes, respectivamente. Estos valores dan camino hacia la
afirmacion planteada, en un inicio por el investigador, donde: “Existe relacion
significativa del liderazgo y el DL de los trabajadores en una institucion educativa
superior publica, Lima, 2022”.

Hipotesis 2: La medicion de la asociacion entre la D2_Trabajo en equipo
(segunda dimensién de la V1_CO) con la V2_Desempefio laboral, el Rho de
0.972, asi como el Sig, de 0.000 correspondi6 a una relaciéon directa, muy alta,

positiva y significativa, implicandose que los niveles optimos de cada una se
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corresponden entre si, en su mayoria, de igual manera ocurre con los niveles
regulares y deficientes, respectivamente. Estos valores dan camino hacia la
afirmacién planteada, en un inicio por el investigador, donde: “Existe un grado
significativo de relacion entre el trabajo en equipo y el DL de los trabajadores en

una organizacion educativa superior publica, Lima, 2022,

Hipotesis 3: La medicion de la asociaciéon entre la D3 Relaciones
interpersonales (tercera dimension de la V1_CO) con la V2_Desempefio laboral,
el Rho de 0.792, asi como el Sig, de 0.000 correspondié a una relacion directa,
alta, positiva y significativa, implicAndose que los niveles 6ptimos de cada una
se corresponden entre si, en su mayoria, de igual manera ocurre con los niveles
regulares y deficientes, respectivamente. Estos valores dan camino hacia la
afirmacion planteada, en un inicio por el investigador, donde: Existe relacion
significativa de las relaciones interpersonales y el DL de los trabajadores en una

institucion educativa superior publica, Lima, 2022”.
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V.

DISCUSION

El estudio se inicid6 con un analisis descriptivo en base a los objetivos
planteados por el investigador, lo cual permitio determinar el nivel de

porcentaje y frecuencia de las variables.

Para el objetivo general de este estudio, el investigador planed
establecer la relacion del CO y DL de los trabajadores de una institucion
educativa superior publica, Lima, 2022, como resultados de esto se obtuvo
que para la variable CO el nivel que méas destacé fue el 6ptimo con un
(73%), seguido del regular (24%) y deficiente (3%), mostrando que la
mayoria de los colaboradores (administrativos) creen que trabajan
diariamente para lograr una armonia suficiente y/o notoria debido a un buen
ambiente de gestion, un ambiente adecuado. Teniendo en cuenta nuestros
resultados podemos hacer la comparativa de los hallazgos de los autores
Pariona, et al. (2021) donde sus resultados muestran el hincapié en un
fuerte deseo y entusiasmo por vincular las metas personales con las metas
institucionales y, de igual manera, enfatizaron que se demostré6 un
desemperiio adecuado en presencia de un CO altamente efectivo, mientras
gue un desempefio inadecuado se demostrd en presencia de un CO

deficiente.

Entonces segun Garcia, et al. (2020) define la CO como la evaluacion
de un empleado o grupo de trabajo sobre su ambiente de trabajo, que
resulta de la interaccion del empleado con las practicas organizacionales y
dependera de codmo el ambiente de trabajo perciba su comportamiento en
la organizacion, es decir que la evolucion debe ser contextual al ambiente
en el trabajador desarrolla sus funciones, con la finalidad de que sea

objetiva.

De la misma manera se pudo respaldar la teoria de Reyes (2017) que
dice que el CO también es importante para el crecimiento de los empleados
e influye en su desarrollo a través de medidas simples, la cual se debe

siempre tener en cuanta e incluir la comunicacion, interaccion, apertura y
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preocupacion por otros empleados; también afecta la calidad de vida de los
involucrados quienes tienen una fuerte motivacion para fortalecer
amistades de manera espontanea y honesta, asi como ayudar a alcanzar

metas y ayudar a los empleados a lograr sus metas.

En cuanto a las dimensiones de la variable CO se tiene que la D1
Liderazgo, tiene un nivel dominante del (73%) en cuanto al nivel optimo,
donde sus habilidades de liderazgo estan inspiradas para lograr una vision
0 meta, integridad general, colaboracién saludable y la capacidad de
entrenar e implementar una actitud para mejorar todos los dias. Por otro
lado, el (27%) manifestaron que aln estan en proceso para lograr un nivel
adecuado, existiendo inconvenientes en el liderazgo en la institucion,
respaldando asi la teoria de los autores Ponce et al.,(2014) los cuales nos
dicen que el liderazgo es un factor fundamental e importantes que influyen
en como piensan los empleados del clima organizacional de su institucion
u organizacién, también evidencioé que cuando se tiene un liderazgo fuerte
y firme pero compasivo el CO es més eficiente y recrea condiciones éptimas
para que los trabajadores ejerzan sus labores. Los objetivos
organizacionales, un ambiente positivo crea un mayor sentido de
pertenencia, lo que conduce a dinamizar las comunicaciones entre los
niveles altos de la dirigencia con los subalternos logrando hacer sinergias

positivas para la empresa (Amoraos, 2018).

En cuanto a la dimensién D2 Trabajo en equipo, se pudo evidenciar que
el (77%) de los trabajadores que ejercen en el area administrativa
denotaron un nivel 6ptimo en que es un buen compromiso en la resolucion
de tareas, participacion muy entusiasta, buena comunicacion vy
responsabilidad de lo que se va a hacer; aunque, el restante (20% regular
y 3% deficiente) creen que sus esfuerzos individuales no conducen a
mayores contribuciones del equipo. Entonces teniendo en cuenta que la
mayoria de los encuestados consideran optimo el trabajo en el equipo en
su institucion podemos decir que la investigacion de Mungiu, (2020) donde
nos dice que hacer una contribucion significativa al logro de los objetivos

de la organizacién, en base a que este conformada a un grupo de personas
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capaces de crear sinergia, compaferismo, que demuestren habilidades de
comunicacioén, liderazgo e integracién permitira que una mayor y mejor
desempefio de sus funciones, asi como fomentara a mayor participacion en

las diferentes areas.

También se tiene la investigacion de Llacsa y Rado (2018) que al igual
gue este estudio en sus resultados arrojo que las relaciones interpersonales
estaban altamente significativamente correlacionadas con el CO. Esto
demuestra que existe una correspondencia entre las variables CO y DL que

afecta significativamente a las organizaciones y su gestion.

Por ultimo, en cuanto a las dimensiones de la variable CO se tiene D3
Relaciones Interpersonales, se obtuvo un 67% en el nivel éptimo lo cual
permite asistir y trabajar con colegas para lograr objetivos y coordinar el
trabajo diario sin interferir con el trabajo profesional de los demas., también
se tiene que un porcentaje de 28% regular y 5% deficiente, sin embargo,
era imposible crear lazos de apoyo y confianza y crear un ambiente de
trabajo menos agradable y armonioso. De acuerdo a esto el autor Moreno
(2018) logro concluir en su investigacion que las relaciones interpersonales
tienen un gran impacto porque mantener una buena relacion puede

aumentar la productividad de la organizacion.

Es asi que también se pudo coincidir con la teoria del autor Patlan (2016)
el cual nos dice que, para ser valorados los colaboradores deben poder
interactuar libre y abiertamente con sus colegas, superiores y todos los
relacionados con la organizacion (clientes, proveedores) y esforzarse por
construir lazos de apoyo y confianza, creando asi un ambiente de trabajo
mas agradable. En una institucion educativa la comunicacion cobra mayor
importancia, ya que los directivos deben poder comunicarse con los
docentes, personal administrativo y trabajadores de servicios, quienes
deben poder comunicarse con los estudiantes Mantener relaciones

armoniosas en un ambiente de respeto y reciprocidad.
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De la misma manera y ya culminando con los resultados de la variable
CO, se tiene la variable DL, la cual nos indica un (73%) marcaron un nivel
Optimo, enfatizando los propios colaboradores se consideran organizados
y adecuados, y que también se estan desempefiando bien en su lugar de
trabajo en relacibn con sus habilidades de desarrollo personal y
profesional.; mientras que, el restante 11% regular y 5% deficiente lo
consideraron estos aspectos como el desempefio de tareas, actitudes
dentro de la organizacion y comportamientos o acciones que no aportan a
la organizacion cuando existen barreras que afectan sus acciones. Esto se
puede confirmar con la investigacion de Pariona, et al. (2021) nos dice que,
con gran deseo y entusiasmo de vincular las metas personales a las metas
institucionales, también enfatiza que se puede demostrar un desempefio
adecuado frente a un CO altamente efectivo e inadecuado frente a un CO

insuficiente.

Sustentando la teoria de Achoma, (2020) donde dice que la
caracteristica principal del desempefio laboral es el desempefio de la tarea,
como la capacidad técnica o fisica o el servicio con el que una persona
ocupa un puesto y realiza la tarea. Promover los intereses de la empresa
en consonancia con su objeto social, planificacion y gestién, medido sobre
la base de conocimientos, habilidades y competencia, ademas, el
desempeiio situacional se define como un comportamiento orientado a la

tarea.

De igual forma, Bohérquez (2015) nos dijo en su investigacién que las
acciones 0 comportamientos que se observan en los empleados son
importantes para el logro de las metas organizacionales y pueden medirse
en relacion con su desempefio, el esfuerzo de cada individuo y su aporte a
la empresa. Algunos autores argumentan que el concepto de desempefio
debe integrarse con las expectativas que la empresa tiene para sus
empleados. La gestion del desempefio se define como el proceso mediante
el cual una organizacion busca garantizar que los empleados se alineen

con los objetivos organizacionales, las practicas para disefiar y revisar el
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trabajo, desarrollar habilidades y entregar programas y recompensas en

toda la organizacion.

Este comportamiento se puede evaluar a través de inspecciones
periodicas en el lugar de trabajo. Este autor utiliza el método francés para
centrarse en los colaboradores. De manera similar, la competencia se
define como una combinacion de conocimiento y experiencia practica en
una organizacion, porque los autores creen que la Unica forma de adquirir

competencia es a través de la experiencia practica.

En cuanto a una de las dos dimensiones de la variable DL, se tiene que
D1 Eficiencia, se tuvo un porcentaje de (86%) percibieron un éptimo nivel,
donde confirmaron que se adaptaron facilmente a su trabajo, estaban
satisfechos con su trabajo porque completaron sus tareas (actividades),
demostraron autonomia y resolvieron problemas inesperados en sus
organizaciones en tiempo y forma. Pero, solo un pequefio sector de ellos
(7% regular y 7% deficiente) percibio lo contrario, ya que sostuvieron que
no es oportuna la utilizacion de los recursos disponibles para el logro de un

determinado objetivo.

Con respecto a esto se tiene a los autores Hernandez y Palafox, (2012)
Es la capacidad de lograr una meta, objetivo o resultado deseado, en
esencia, si tiene valor independientemente de si usa o desperdicia los
recursos disponibles. De los mismos autores nos dice que la eficiencia es
el uso racional de los recursos para alcanzar los objetivos con la menor
cantidad de recursos financieros, humanos y de tiempo. Es un término
utilizado para evaluar el desempefio de un empleado en el logro de las

metas establecidas por la organizacion.

Por ultimo se la D2 _Eficacia de la de la V2 DL, el 77% de los
colaboradores (administrativos) Calificaron su nivel como el mejor,
representando mas de las tres cuartas partes de ellos, e indicaron que
trabajaron metédicamente de acuerdo con los procedimientos publicados

sin errores y los siguieron para completar las tareas de manera oportuna.;
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mientras que el resto (20% regular y 3% deficiente) sintieron que las cosas
no se hicieron a fondo, la satisfaccion se vio afectada por la poca busqueda
por solucionar el problema y por no hacer un buen uso de los recursos

disponibles para hacer las cosas bien.

De acuerdo a Larrarte (2018) la eficacia son las actividades relacionadas
con el logro de las metas y resultados que la empresa espera para lograr
el efecto deseado, es decir, las actividades necesarias para alcanzar las
metas planificadas de acuerdo a las necesidades de la empresa y la vision

en desarrollo de sus actividades.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Parala conclusion 1 se tiene que en base al objetivo general establecer
la relacion del CO y DL de los trabajadores de una institucion educativa
superior publica, Lima, 2022, donde arrojo el Rho de 0.824, asi como el
Sig, de 0.000 correspondi6 a una relacion directa, alta, positiva y
significativa entre la V1 Clima organizacional (V1_CO) con la
V2_Desempefio laboral (V2_DL), implicAndose que los niveles 6ptimos de
cada una se corresponden entre si, en su mayoria, de igual manera ocurre
con los niveles regulares y deficientes, respectivamente. Estos valores dan
camino hacia la afirmacion planteada, en un inicio por el investigador,
donde: “Existe relacion positiva significativa del CO y el DL de los
trabajadores en una organizacion educativa superior publica, Lima,
2022”,

2. En cuanto al primer objetivo planteado por el investigador determinar la
relacion del liderazgo y el DL de los trabajadores en una institucion
educativa superior puablica, Lima, 2022, arroj6 que el Rho de 0.613, asi
como el Sig, de 0.000 correspondio a una relacion directa, moderadamente
alta, positiva y significativa, implicandose que los niveles 6ptimos de cada
una se corresponden entre si, en su mayoria, de igual manera ocurre con
los niveles regulares y deficientes, respectivamente. Estos valores dan
camino hacia la afirmacion planteada, en un inicio por el investigador,
donde: “Existe relacion significativa del liderazgo y el DL de los
trabajadores en una institucion educativa superior publica, Lima,
2022,

3. Para el segundo objetivo especifico planteado por el investigador el cual
fue establecer la relacion del trabajo en equipo y el DL de los trabajadores
en una institucién educativa superior publica, Lima, 2022, arrojo que el Rho
de 0.972, asi como el Sig, de 0.000 correspondio a una relacion directa,
muy alta, positiva y significativa, implicandose que los niveles 6ptimos de
cada una se corresponden entre si, en su mayoria, de igual manera ocurre
con los niveles regulares y deficientes, respectivamente. Estos valores dan
camino hacia la afirmacion planteada, en un inicio por el investigador,

donde: “Existe un grado significativo de relacion entre el trabajo en
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equipo y el DL de los trabajadores en una organizacion educativa

superior publica, Lima, 2022”.

4. Por ultimo se tiene el objetivo especifico cuatro planteado por el
investigador formulado de la siguiente manera determinar el nivel de
relacion entre las relaciones interpersonales y el DL de los trabajadores en
una institucion educativa superior publica, Lima, 2022. Esto arrojo que el
Rho de 0.792, asi como el Sig, de 0.000 correspondié a una relacion
directa, alta, positiva y significativa, implicandose que los niveles 6ptimos
de cada una se corresponden entre si, en su mayoria, de igual manera
ocurre con los niveles regulares y deficientes, respectivamente. Estos
valores dan camino hacia la afirmacién planteada, en un inicio por el
investigador, donde: “Existe relaciéon significativa de las relaciones
interpersonales y el DL de los trabajadores en una institucién

educativa superior publica, Lima, 2022”.
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VII.

RECOMENDACIONES

> En base a los resultados obtenidos, se recomienda desarrollar un

programa de capacitacion para mejorar el clima organizacional en la
institucion educativa superior con el fin de eliminar carencias y
limitaciones.

Se recomienda a los Directivos de la Institucién educativa establecer de
manera periddica la evaluacion del CO, que permita su medicion y
establecer las medidas correctivas necesarias.

Se recomienda a la institucion fomentar con talleres o actividades
inclusivas a los colaboradores de las distintas areas de trabajo, para asi
potenciar sus habilidades en un clima mas familiar y éptimo al momento
de trabajar en equipo, y poder crear un ambiente de integracion

institucional.

Se recomienda fomentar talleres que permitan que todos los actores de la
institucion se conozcan y puedan hacer trabajos en equipos para lo cual
es necesario escuchar sus experiencias y enriquecer los procedimientos

de modo que se cumplan las metas en los tiempos planificados.
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Anexo 1: Operacionalizacion de las variables

VARIABLES DE

ESTUDIO DEFINICION DE CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICION
Honestidad y transparencia
La variable clima organizacional sera medida a través de Liderazgo Colaboracion.
cuestionario de preguntas, considerando las dimensiones ?_abll(ljdalc_idpara dirigir
Segun (Gonzales, H. y Gonzales, L., 2010) de: liderazgo, trabajo en equipo y relaciones interpersonales, Ipo de liderazgo. 'IE'I?D((:)AII__IAKSIETDINAL
mencionan que el clima es el conjunto de con sus respectivos indicadores. Para el desarrollo del Nunca (1)
i percepciones que los individuos y los grupos que cuestionario se utilizara la escala de Likert con una Casi nunca (2)
\é?rlable 1) ::?;:!gn en una organizacion tienen de su lugar de valoracion de: . . Com_p_rom!s,o. A veces (3)
ima jO. Nunca 1) Trabajo en equipo Participacion. Casi siempre (4)
organizacional Casi nunca @) Comunicacion. Siempre (5)
Responsabilidad.
A veces ?3)
Casi siempre  (4)
Siempre (5)
. Respeto
) Relaciones Empatia
interpersonales -
Comparierismo
. ) La variable desempefio laboral ser4 medida por un Adaptabilidad ESCALA ORDINAL
Segun (Chla;(enato, 2017) es la fqrp;a(;:omo las " cuestionario de preguntas, considerando las dimensiones fimi p vidad TIPO DE LIKERT
Variable (2) personas realizan sus tareas y actividades y con ello de: eficienciay eficacia, con sus respectivos indicadores. Cumplimiento de actividades
I alcanzan los objetivos organizacionales | I | . ) lizara | | Resolucién de problemas Nunca (1)
Desempefio promoviendo excelentes resultados. Para el desarrollo del cuestionario se utilizara la escala de Eficiencia p Casi nunca (2)
laboral Likert, con la valoracion de: A veces (3)
Nunca 1) Casi siempre (4)
Casi nunca 2) Siempre (5)
A veces ?3)
Casi siempre 4)
Siempre (5)
L Calidad del servicio
Eficacia

Satisfaccion del cliente




Anexo 2: Instrumento

Encuesta clima organizacional

Estimado Colaborador:
Marque con una X en la columna que corresponda segun su apreciacién laboral, de acuerdo a
las alternativas: Nunca (N) 1, Casi nunca (CN) 2, A veces (AV)3, Casi siempre (CS)4 y

Siempre(S)5.

Sexo: F( ) M ()
Edad:
Afios de servicios en la institucion:

Afos de servicios en el puesto actual:

. ) ) ) Escala
N° Dlmensmnes/In.dlca.dores de clima N CN AV cs
organizacional
1 2 3 4
DIMENSION 1: LIDERAZGO
Honestidad y transparencia:
1 La informacion compartida por el lider es claray
precisa para el desarrollo de sus actividades.
) El lider es una persona que demuestra ser sincera,
honesta, y no tiene temor a decir la verdad.
Colaborativo:
3 El lider aporta con ideas para la solucién de
problemas.
4 El lider siempre esta dispuesto a orientarlo ante
alguna duda con relacién a su labor.
Habilidad para dirigir
5 El lider posee las habilidades para ocupar el cargo.
6 Las érdenes y directrices que recibe del lider son
claras.
Tipo de liderazgo
7 El lider siempre los motiva a superarse y ser mejor
cada dia.
3 El lider establece los procedimientos y toma las
decisiones de manera unipersonal.
9 Se promueve el liderazgo dentro de la institucion.




DIMENSION 2: TRABAJO EN EQUIPO

Compromiso

Usted y sus compafieros asumen con compromiso

10 , . .
para cumplir con las tareas asignadas al equipo.
Participacion

11 Usted y sus compafieros participan con
entusiasmo de las tareas asignadas al equipo.

12 El lider participa de las reuniones de trabajo en
equipo.

Comunicacion

13 La comunicacién en el equipo es clara.
En su equipo de trabajo se realiza la

14 | retroalimentacion para asegurar que el mensaje
se entendié de manera correcta.
Responsabilidad

15 El equipo se hace responsable de las tareas

asignadas.

DIMENSION 3: RELACIONES INTERPERSONALES

Respeto

16

Considera que existe un trato justo e igualitario
entre los miembros de la organizacién.

Empatia

17

Se identifica con facilidad con los problemas de
los demds y busca soluciones.

Companerismo

18

Considera que existe unidad entre sus
compafieros de trabajo

19

Le gusta participar en actividades sociales,
recreativas y culturales en la institucion.




Encuesta: Desempeiio laboral

Estimado colaborador

Marque con una X en la columna que corresponda segun su apreciacion laboral sobre el
desempenfio, de acuerdo a las alternativas siguientes: Nunca (N) 1, Casi nunca (CN) 2, A
veces (AV) 3, Casi siempre (CS) 4 y Siempre(S) 5.

Escala
N° Dimensiones/Indicadores de Desempefio laboral N CN AV CS
1 2 3 4

DIMENSION 1: Eficiencia

Adaptabilidad

1 Se adecua facilmente al puesto de trabajo.

2 Se siente satisfecho realizando su trabajo

Cumplimiento de actividades

3 Cumple con sus actividades de acuerdo a lo
programado por la institucion.
Resolucion de Problemas

4 Demuestra autonomia y resuelve oportunamente
imprevistos en la organizacion.

DIMENSION 2: Eficacia

Calidad del servicio

5 Hace su labor de manera ordenada y sin errores.

6 Ud. desarrolla su labor de acuerdo a los
procedimientos establecidos.

7 Cumple con entregar su trabajo en los tiempos

determinados.

Satisfaccion del cliente

8 Realiza su labor con buen trato y esmero.

Con su labor, Usted hace que el usuario se vaya
satisfecho.

Ante una queja de un usuario usted trata de

10 .
solucionar su problema




Anexo 4: Calculo del tamafio de la muestra
Muestra:

Para la determinar la muestra probabilistica se aplicé la férmula de muestreo:

Nz2" pq
(N-1)e2+2z%2*pq

Donde:

n: Tamafo muestral

N: tamafo poblacional = 78 trabajadoras

z: Valor de la distribucion normal al 95% de confianza 1,96.
P: Posibilidad a favor 0,5

g: Posibilidad en contra 0,5

E: Error de muestreo, 0,05

Reemplazando valores en la férmula:

h= 78 (1.962) (0.50) (0.5)
(78 — 1) 0.052 + 1.962 (0.5) (0.5)

n=70



Anexo 5: Validez y confiabilidad de los instrumentos

Tablal: Estadisticas de confiabilidad

Variable/ Dimension Alfa de Cronbach N de elementos
Clima Organizacional: 0,915 19
Liderazgo 0,926 9
Trabajo en equipo 0,741 6
Relaciones interpersonales 0,758 4
Desempefio Laboral 0,833 10
Eficiencia 0,783 4
Eficacia 0,753 6

Para cuantificar la confiabilidad de los datos se utilizé el método de la consistencia
interna de los datos, para esto aplicé el instrumento sobre una muestra piloto de
20 de una Institucion Educativa Superior Publica, Lima, para medir la fuerza de la
consistencia interna se us6 del coeficiente alfa de Cronbach, el cual varia entre cero
y uno, donde 0 indica confiabilidad nula y cuanto mas se acerca a uno es mayor la
confiabilidad, este método se justifica sobre la base de que el cuestionario tiene
alternativas de respuesta en escala ordinal tipo Likert, la tabla 01 presenta los
resultados consolidados, obteniéndose valores todos superiores a 0,7; por tanto, segun
la bibliografia consultada Hernandez (2018) , concluye que los datos son confiables.



Ny UCV
~\I UNIVERSIDAD

ESCUELA DE POSTGRADO
CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Mg. PEDRO YVAN SAENZ RIVERA
Presente

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

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de la Maestria en Gestion del Talento
Humano de la UCV, en la sede Lima Norte de los Olivos, aula LIMA - Al (A1T1, A1P1), requiero
validar los instrumentos con los cuales se recogera la informacién necesaria para poder desarrollar
mi investigacion y con la sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia curricular
de Disefio y desarrollo del trabajo de investigacion.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: El clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores en una Institucion Educativa Superior Publica, Lima — 2022 y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencién, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas
educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

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

Atentamente.
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ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Segun Gonzales, H. & Gonzales L., (2010) mencionan que el clima es el conjunto de
percepciones que los individuos y los grupos que trabajan en una organizacion tienen de su
lugar de trabajo.

DIMENSION 1: LIDERAZGO

Sobre el liderazgo, Robbins, S. & Judge, T. (2017), la definen como la habilidad para
influir en un grupo y dirigirlo hacia el logro de una visién o de un conjunto de metas.

DIMENSION 2: TRABAJO EN EQUIPO

Segun Robbins, S. & Judge, T. (2017), cuando se trabaja en equipo los esfuerzos
individuales de cada individuo dan como resultado un desempefio que es mayor que la suma
de sus aportaciones.

DIMENSION 3: RELACIONES INTERPERSONALES

Patlan (2017) sefiala que las relaciones interpersonales es la percepcion de la posibilidad
que tiene el trabajador de comunicarse libre y abiertamente con sus superiores, compafieros
de trabajo y persona vinculadas a la organizacién, como clientes y usuarios, permitiéndoles
establecer vinculos de confianza y apoyo, generando un entorno de trabajo mas confortable.

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Para Chiavenato, (2017) desempefio laboral es la forma como las personas realizan sus
tareas y actividades y con ello alcanzan los objetivos organizacionales promoviendo excelentes
resultados.

DIMENSION 1: EFICIENCIA

Para Chiavenato, (2017), la eficiencia es la optimizacion en la utilizacion de los recursos
disponibles para el logro de un determinado objetivo. Es la mejor forma de hacer las cosas
(método), a fin de que los recursos (persona, maquinas, materias primas) se apliquen de la
forma mas racional posible.

DIMENSION 2: EFICACIA
La eficacia, segun Chiavenato, (2017). Es el logro de los resultados mediante utilizacién

optima de los recursos disponibles para alcanzar los objetivos, en resumen, es hacer las cosas
correctas
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ESCUELA [I}. POSTGRADO

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

N DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Liderazgo Si No Si No | Si | No

1 La informacion compartida por el lider es clara y precisa para el X X X
desarrollo de sus actividades.

2 El lider es una persona que demuestra ser sincera, honesta, v no tiene X X X
temor a decir la verdad..

3 Ellider aporta con ideas para la solucidn de problemas X X X

4 Ellider siempre estd dispuesto a orientarlo ante alguns duda con X X X
relacidn a su labor

5 Ellider pozee laz habilidades para ocupar el cargo. X X X

6 Las drdenes y directrices que recibe del lider son claras. X X X

7 Ellider siempre los motiva a superarse y ser mejor cada dia. X X X

3 Ellider establece los procedimientos v toma las decisiones de manera X X X
unipersonal.

9 Se promueve el liderazgo dentro de la institucion. X X X
DIMENSION 2: Trabajo en equipo Si No Si No [ Si | No

10 | Usted y sus compafieros asumen con compromiso para cumplir con X X X
las tareas asignadas al equipo.

11 | Usted y sus compafieros participan con entusiasmo de las tareas X X X
asignadas al equipo.

12 | El lider participa de las reuniones de trabajo en equipo. X X X

13 | La comumicacion en el equipo es clara, X X X

14 | En su equipo de trabajo se realiza la retroalimentacion para asegurar que el X X X
mensaje ¢ entendid de manera correcta.

15 | El equipo ze hace ble de las taress asignad X X X
DIMENSION 3: Relaciones interp 1 Si No Si No | Si | No

16 | Considera que existe ua trato justo e igualitario entre los miembros de | X X X
la organizacion.

17 | Se identifica con facilidad con los problemas de los demds y busca X X X
soluciones.

18 | Considera que existe unidad entre sus compafieros de trabajo X X X

19 | Le gusta participar en actividades sociales, recreativas y culturales en X X X
la institucién.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es suficiente

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Pedro Yyan Saenz Rivera DNI: 09630784
Especialidad del validador: Estadisti

05 de noviembre del 2022

Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulade.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
“imensidn especifica del construdo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enundado del ftem, es
condso, exadho y directo

Nota: Sufidends, se dice sufidenda cuando los items planteados
s0n sufidentes para medir I dimension

Firma del Experto Informante.
Especialidad -Estadistico
Colegiatura: COESPE Ne 0146
ORCID: https:/lorcid.org/0000-0002-8131-4997



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

Pertinencia

N DIMENSIONES / items 1 Relevancia’ Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Eficiencia Si | No| Si | No | Si No
. . X X X
1 | Se adecua facilmente al puesto de trabajo.
. . . X X X
2 | Se siente satisfecho realizando su trabajo
3 Cumple con sus actividades de acuerdo a lo programade por la X X X
institucion.
4 Demuestra autonomia y resuelve oportunamente imprevistos en la X X X
organizacion
DIMENSION 2: Eficacia Si | No| Si | No | 8i No
5 | Hace su labor de manera ordenada v sin errores. + - X
6 Usted desarrolla su labor de acuerdo a los procedimientos X X X
establecidos.
. . X X X
7 | Cumple con entregar zu trabajo en los tiempos determinados.
- X X X
8 | Bealiza su labor con buen trato y esmero.
. . X X X
9 | Consulabor, Usted hace que el usuario se vaya satisfecho.
10 | Ante una queja de un usuario usted trata de solucionar su problema + + X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es suficiente

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X 1 Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Pedro Yyan Saenz Rivera DNI: 09630784

Especialidad del validador: Estadistico.

05 de noviembre del 2022

1Pertinencia: El item comesponde al pto tedrico formulad
*Relevancia: El tem es apropiado para rep tar al comp te 0
dimensidn especifica del construcio

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enundado del item, es
condiso, exado y directo

Nota: Sufidenda, se dice suficienda cuando los items planteados
son suficientes para medir [ dimensicn

Firma del Experto Informante.
Especialidad -Estadistico
Colegiatura: COESPE Ne 0146
ORCID: https:/lorcid.org/0000-0002-8131-4997



ESCLELA, DE POSTGRADD

CARTA DE PRESENTACION

Sefor Dr. Gustavo Zarate Ruiz
Presente

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

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de la Maestria en Gestion del Talento Humano
de la UCV, en la sede Lima Norte de los Olivos, aula LIMA - A1 (A1T1, A1P1), requiero validar los
instrumentos con los cuales se recogerd la informacidn necesaria para poder desarrollar mi
investigacion y con la sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia curmicular de
Disefio y desarrollo del trabajo de investigacion.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: El clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores en una Institucién Educativa Superior Publica, Lima — 2022 y siendo imprescindible
contar con la aprobacidn de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencidn, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas
educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacién de las variables.
- Ceriificado de validez de contenido de los instrumenios.

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

Atentamente.




DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Segun Gonzales, H. & Gonzales L., (2010) mencionan que el clima es el conjunto de
percepciones que los individuos y los grupos que trabajan en una organizacion tienen de su lugar
de trabajo.

DIMENSION 1: LIDERAZGO

Sobre el liderazgo, Robbins, S. & Judge, T. (2017), |la definen como la habilidad para influir
en un grupo y dingirlo hacia el logro de una vision o de un conjunto de metas.

DIMENSION 2: TRABAJO EN EQUIPO

Segin Robbins, 5. & Judge, T. (2017), cuando se trabaja en equipo los esfuerzos individuales
de cada individuo dan como resultado un desempefio que es mayor que la suma de sus
aportaciones.

DIMENSION 3: RELACIONES INTERPERSONALES

Patlan (2017) sefiala que las relaciones interpersonales es la percepcion de la posibilidad que
tiene el trabajador de comunicarse libre y abiertamente con sus superiores, compafieros de trabajo
y persona vinculadas a la organizacion, como clientes y usuarnos, permitiéndoles establecer
vinculos de confianza y apoyo, generando un entorno de trabajo mas confortable.

4 VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Para Chiavenato, (2017) desempefio laboral es la forma como las personas realizan sus
tareas y actividades y con ello alcanzan los objetivos organizacionales promoviendo excelentes
resultados.

DIMENSION 1: EFICIENCIA

Para Chiavenato, (2017), la eficiencia es la optimizacion en la utilizacidn de los recursos
disponibles para el logro de un determinado objetivo. Es la mejor forma de hacer las cosas (método),
a fin de que los recursos (persona, maguinas, materias primas) se apliquen de la forma mas racional
posible.

DIMENSION 2: EFICACIA

eficacia, segin Chiavenato, (2017). Es el logro de los resultados mediante utilizacion éptima
de los recursos disponibles para alcanzar los objetivos, en resumen, es hacer las cosas correctas
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACTONAL

N DIMENSIONES |/ items Pertinencia | Relevancia® Claridad® Sugerencisz
1
DIMENSION 1: Liderazgo Si No Si No Si No
1 | Lamformacion compartida por el lider es clara v precisa para el X X X
dezarrollo de sus actividades.
2 | Ellider es una persona que demuestra ser sincerz, honesta, ynotisne | X X X
temor a decir la verdad.
3 | Ellider aporta con ideas para la solucién de problemas. X X X
Ellider siempre estd dispuesto a orientarlo ante alzuna duda con X X X
relacion a su labor.
£ | Ellider pozee laz habilidades para ocupar el cargo. X X X
6 | Laz drdenes v directrices que recibe del lider zon claras. X X X
7 | Ellider ziempre loz motivaa superarse v zer mejor cada dia. X X X
§ | Ellider establece lozp limientos v toma las deciziones de manera | X X X
unipersonal.
9 | Sepromueve el liderazzo dentro de la institucion. X X X
DIMENSION 1: Trabajo en equips Si No Si No Si No
10 | Usted v sus compafieros asumen con compromiso para cumplir con X X X
las tareas asignadas al equipe.
11 | Usted v sus compafieros participan con entusiasmo de las tareas X X X
azignadas al equipo.
12 | El lider participa de laz reuniones de trabajo en equipo. X X X
13 | Lz conmmicacidn en el equipo es clara. X X X
14 | En su equipo de rabajo se realiza la retroalimentacion para asegurar que el X X 4
menszje s entendid de manera corscta.
15 | El equipo se hace hle de las tareas asignad X X 4
DIMENSION 3: Relaci b 1 Si No Si No Si No
16 | Considera que existe un trato justo e igualitario entre los miembros de | X X X
l2 organizacidn.
17 | Se identifica con facilidad con loz problemas de los demas v buzca X X X
soluciones.
18 | Considera gue existe unidad entre sus compafiercs de trabajo X X X
19 | Le gusta participar en actividades sociales, recreativas v culturales en X X X
la institneidén.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [] No aplicable []
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Gustavo Zarate Ruiz DNI: 09870134

Especialidad del validador: Dr. en Gestion Publica y Gobernabilidad. Mg. en Administracién de Negocios — MBA y en Gestién Piblica.

24 de junio del 2022

‘Pertinencia: El item comesponde al conceplo tedrico
formulado.

Relevancia: El ftem es apropiado para representar al
componente o dimensidn especfica del constructo
iClaridad; Se entiende sin dificuitad zlguna el enundado del
ftemn, es condiso, exado y directo

Nota: Sufidendia, se dice sufidenda cuando los fems
planteados son sufidentes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
Especialidad — Administrador
RENACYT: PO159220
CLAD: 15629
ORCID: https:/iorcid.org/0000-0002-0565-0577



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

Pertinenci .
N DIMENSTONES / items SrUNRNC | Relevancia® |  Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Fficiencia Si No Si No 5i No
, .. . X X X
1 | Seadecua ficilmente al puesto de trabajo.
2 | Se siente satisfecho realizando su trabajo
3 Cumple con sus actividades de acuerdo a lo programado por la X X X
Institucion.
4 Demuestra autonomia v resuelve oportunamente imprevistos en la X X X
organizacion.
DIMENSION : Eficacia 5 No 51 No 5i No
- =
£ | Hace sulabor de manera ordenada y sin errores. X - i
6 Usted desarrolla su labor de acuerdo a los procedimientos X X X
establecides.
- =
7 | Cumple con entregar su trabajo en los tiempos determinados. X - i
. X X X
8 | Raaliza su labor con buen trate v esmero.
- . X X X
% | Con su labor, Usted hace que el usnario se vaya satisfacho.
. . X X X
10 | Anteuna quejz d un usnario usted trata de solucionar su problama




Observaciones (precisar si hay suficiencia): i hay suficiencia.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [] No aplicabls []
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Gustavo Zarate Ruiz DHI: 09870134

Especialidad del validador: Dr. en Gestion Pablica y Gobernabilidad. Mg. en Administracion de Negocios — MBA y en Gestion Publica.

24 de junio del 2022

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

Relevancia: El item ez apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, £5 conciso, exacto y directn

Mota: Suficiencia, se dice suficienda cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
Especialidad — Administrador
RENACYT: PO159220
CLAD: 15629
ORCID: https:/orcid.org/0000-0002-0565-0577



CARTA DE PRESENTACION

Seior: Mg. ROBERTO TORRES SUAREZ
resente

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

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de la Maestria en Gestién del
Ta'ef\to Hun_\ano de la UCV, en la sede Lima Norte de los Olivos, aula LIMA - A1 (A1T1, A1P1),
requiero validar los instrumentos con los cuales se recogera la informacion necesaria para
POder.des_arrollar mi investigacién y con la sustentaré mis competencias investigativas en la
Experiencia curricular de Disefo y desarrollo del trabajo de investigacién.

El titulo de mi proyecto de investigacién es: El clima organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores en una Institucién Educativa Superior Pablica, Lima - 2022 y siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencién, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacién educativa,

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

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

Atentamente.

T ) CELEETT

MYRIAN ANA FIGUEROA CHACON



Y

ESCUELA OF MOSTURADGD

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Segun Gonzales, H. & Gonzales L., (2010) mencionan que el clima es el conjunto de

percepciones que los individuos y los grupos que trabajan en una organizacion tienen de su
lugar de trabajo.

DIMENSION 1: LIDERAZGO

Sobre el liderazgo, Robbins, S. & Judge, T. (2017), la definen como la habilidad para
influir en un grupo y dirigirlo hacia el logro de una visién o de un conjunto de metas.

DIMENSION 2: TRABAJO EN EQUIPO

Segun Robbins, S. & Judge, T. (2017), cuando se trabaja en equipo los esfuerzos

individuales de cada individuo dan como resultado un desempefio que es mayor que la suma
de sus aportaciones.

DIMENSION 3: RELACIONES INTERPERSONALES

Patlan (2017) sefiala que las relaciones interpersonales es la percepcién de la
posibilidad que tiene el trabajador de comunicarse libre y abiertamente con sus superiores,
compafieros de trabajo y persona vinculadas a la organizacién, como clientes y usuarios,

permitiéndoles establecer vinculos de confianza ¥ apoyo, generando un entorno de trabajo mas
confortable,

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Para Chiavenato, (2017) desempefio laboral es la forma como las personas realizan sus

tareas y actividades y con ello alcanzan los objetivos organizacionales promoviendo excelentes
resultados.

DIMENSION 1: EFICIENCIA

Para Chiavenato, (2017), la eficiencia es la optimizacién en la utilizacion de los recursos
disponibles para el logro de un determinado objetivo. Es la mejor forma de hacer las cosas

(método), a fin de que los recursos (persona, maquinas, materias primas) se apliquen de la
forma mas racional posible.

DIMENSION 2: EFICACIA

La eficacia, segiin Chiavenato, (2017). Es el logro de los resultados mediante utilizacién

optima de los recursos disponibles para alcanzar los objetivos, en resumen, es hacer las cosas
correctas



ucv

ESCURA DF POSTORADO

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

S

DIMENSIONES / items

Pertlnencin'

Relevancla’

~ Clarkiad"

S

Niy

2

Na

DIMENSION 1: 1

e

La informacion compartida por ¢l lider es clara y precisa pam el
desarrollo de sus actividades.

X

El lider es una persona que demuestra ser sincern, honesta, y no tiene
temor a decir la verdad..

El lider aporta con ideas para la solucién de problemas.

El lider siempre esta disp a lo ante alguna duda con
ion a su labor.

Nugerencius

El lider posee las habilidades para ocupar el cargo.

Las ordenes y directrices que recibe del lider son claras.

El lider siempre los motiva a superarse y ser mejor cada dia.
El lider blece los p imi ¥ toma las decisi de moancra

unipersonal.

Sepr and 3 de Ia institucid

2| XIXIX|X| XiIX| X| X

DIMENSION 2: Trabajo en equipo

Na

b4

Usted y sus compadicros asumen con compromiso para cumplir con
las tareas asignadas al equipo.

de las tareas

Usted y sus P con

ignadas al equipo.

El lider participa de las reuniones de trabajo en equipo.

La comunicacion en el equipo es clara.

hsueqmpd:w-mlmhmalimum para ascgurer que ¢l
mernsaje se entendib de manera comecta,

El equipo se hace responsable de las tarcas ignad

x| XXX x| X

DIMENSION 3: interpersonales

Fd

No

Cunidenquexisummjumeiu-limioemnlmmkmbmde
I s

Se id:w‘ﬁc- con facilidad con los problemas de los demis y busca

pafcros de trabajo

Considera que existe unidad entre sus

x[x| x| X|g>x| R[X[x| X R[> RPXXIX] X< X

x| X| X

x> x| X|glx]| XXX X || XXIXIX xi{x| x X‘Z

»®|x x ><§>< xRXIX| X sz XixIxx| Xi{x| X

Le gusta participar en actividades sociales, Y n
la institucié




Observaciones (precisar si hay

¥ Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable d és de

P P

h

Apellidos y

del juez validad: Mg. Roberto Torres Suarez

Especialidad del validador: Mg. en Administracién.

07 de noviembre del 2022

El item ponde al pto lebneo
ia: El item es iado para rep 3 comp 0
dimension especifica del

construcio
Claridad: Se entiende sin dficultad alguna el enunciado del item, es
c0Kis0, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los Ifems planteados
son suficentes para medir la dimension

gir[ ]
DNI: 07831444

No aplicable [ ]

Firma del Experto liformante.
Especialidad - Administrador
CLAD:

ORCID: hups:lloreld.orgloooo-0002-0913-114x



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPERO LABORAL

N DIMENSIONES 7 ftems Fertinenc |y obevuncia! | Claridua’ Sugerencias
DIMENSION 1: Eficiencin S| No | oSE| Ne | oSE No
1 | Se adecua ficilmente al puesto de trabajo. X X X
2 | Se siente satisfecho realizando su trabajo X X X
3 Cumple con sus actividades de acuerdo a lo programado por la X X X
a |P iy Ive o imprevistos en la X X X
DIMENSION 2: Eficacin Si | No | Si [ No| Si | Ne
S | Hace su labor de manera ordenada y sin crrores. X X X X
P Usted d& Ila su labor de acuerdo a los p Jimi X X X X
blecid
7 | Cumple con entregar su trabajo en los tiempos determinados. X X X X
# | Realuza su labor con buen trato y esmero. X X X X
9 | Con su labor, Ustcd hace que ¢l usuario se vaya satisfecho, X X X X
10 | Ante una queys de um uswano usied trata de solucionar su problema X X X X




Observaclones (precisar si hay suficlencia):

+ Opinlén de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Especialidad del validador: Mag. en Administracién,

07 de noviembre del 2022

P El

TRelevancia: Bl iem s apropiada pard repiesentar 8 compenente
Smensain gl construcln

Claridad: Se envence sn dhcutad Biguna el enuradd del lem, €3
Concse, Bxacio ¥ Grecia

Nota: Suficiencia, s# dice suf [
mmmmmamm

Ineevs piar

Aplicable después de corregir [ 1 No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Roberto Torres Suarez

DMI: 07831444

4
//

— e
~=="" Flrma del Experta/kiformants.
Especlalidad-- Administrador
CLAD:

ORCID: https:ﬂomili,uralbﬁﬂﬂ-ﬂﬂﬂz-ﬂﬂJ-1T¢X




Anexo 6: Autorizacién de aplicacion del instrumento firmado por la
respectiva autoridad

Universidad Nacional
| Federico Villarreal Rectorado

Recurrente

Referencia :

NT

Asunto

Fecha

“ARO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL"

Proveido N° 2418-2022-R-UNFV

Dra. Estrella a. Esquiagola Aranda
Jefa de la Escuela de Posgrado UCV-Lima

Carta P. 0583-2022-UCV-VA-EPG-FOI1/1, fecha 04/07/2022.

31390 - 2022

Sobre trabajo de Investigacion Titulado "El clima organizacional
y el desempenio laboral de los trabajadores en una Institucion
educativo superior publica, Lima -2022", Solicitud de permiso a
estudiante Figueroa Chacon Myriam A. para la obtencion de

informacion.

12 de julio de 2022.

Pase

Para

CAAR/dcp
Folios : 01

Dra. Elena Salcedo Angulo.
Decana de la Facultad de Psicologia

Su apoyo correspondiente.

Atentamente,

Jr. Carlos Gonzales N° 285 - Urb. Maranga ~ Ssn Miguel

Talsfann TARNRAR Amavn G101 _ Carron slartrAnicn: melnesd@anke sdo ne



Anexo 7: Autorizacién de consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO f CONSENTIMIENTO ASENTADQ

Institucién: Universidad Cesar Vallejo

Nombre del Investigador: Figueroa Chacén, Myrian Ana
(https://orcid.org/0000-0001-9186-1276)

Titulo del Proyecto: El clima organizacional y el desempeiio laboral de los
trabajadores en una institucién educativa superior pablica, Lima 2022

La investigacién de tipo bésica pretenderd obtener un nuevo conocimianto de manera
metddica, describiendn la situacién problemética para brindar una explicacion
fundamentada con el objetivo de aumentar el conocimiento clentifico acerca del Clima
organizacional y el Desempefio laboral.

Hola, mi nombre es Myrian Ana Figueroa Chacén, soy estudiante de la Escuela de
Posgrado, de la Maestria en Gestién del Talento Humano, de la Universidad Cesar Vallejo
filial Lima Norte, actualmente estoy realizando un estudio acerca del Clima Organizacional
y el Desempefio Laboral en una Institucion educativa superior publica en Lima, para ello
guiero pedirts tu apoyo como profesional reconocido en el medio.

Tu participacién en el estudio consistiria en informante:

1. La técnica a utilizar es la encuesta que es de gran utilidad en la investigacién
cuantitativa, que sera utilizada como una herramienta para el recojo de datos.
2. Elinstrumento a utilizar es el formato de encuesta Anexo 3, la que agradeceré se

sirva responder en base a su criterio y experiencia.

Tu participacién en el estudio es voluntaria, si usted no puede hacerlo, comunicar con un
no; ya que no es obligatoria. Asimismo, se deja constancia que no habré ningun problema,
si no quieres responder alguna pregunta en particular de la encuesta,

Toda informacién que nos proporciones nos ayudara a recolectar datos de manera
metddica para evitar una desviacién en los resultados, permitiendo analizarlas a través de
una herramienta estadistica con el objetivo de responder las preguntas de mi investigacién
verificando las hipétesis establecidas.

Esta informacin seré confidencial, esto quiere decir que no diremos a nadie sobre tus
respuestas, solo sabrén las personas que forman parte del equipo de estudio.

Por la participacién en esta actividad, no involucra pago, beneficio en dinero u objetos
materiales.

Si aceptas participar, te pido que marques con ( v ) en el cuadro de abajo, y coloca tu
nombre, caso contrario no colocar nada.

Si quiero participar
Nombres y Apellidos: ..... U“""‘H"W'&U% ...........................
Fitma: .. o Aul. .. Fecha: ... de NMAL. do 2022

&



Anexo 8: Glosario de términos

CO

DL

IESP

SPSS

oIT

Comportamiento Organizacional
Desempefio Laboral
Institucion Educativa Superior Publica

Statistical Package for Social Sciences, que significa Paquete
Estadistico para las Ciencias Sociales.

Organizacion Internacional del Trabajo



Anexo 9: Base de datos

D1_Liderazgo D2_Trabajo en equipo D3_| i il
No P1 ‘ P2 | P3 ‘ P4 ‘ PS5 | P6 ‘ 7 | 2] ‘ P9 |Media|Suma|  Nivel P10| P11 ‘ P11| P13 ‘ P14| P15 [Medial Suma Nivel P16 ‘ P17 | P18 ‘ P19|Media Suma|  Nivel
1 5 5 5 5 5 5 5 4 5|50]| 44 Optimo 5 5 5 5 5 5[50/ 30 Optimo 4 5 4 443|117 Optimo
2 |5 5 5 5 5 5 5 5 5[50]45 | Optmo |5 5 4 5 5 5[50/ 29 Optimo 5 5 5 4[48] 19 Optimo
3 |4 4 5 5 5 5 4 4 4[a0[4 | Optimo |5 5 5 5 4 5[50 29 Optimo 5 5 5 5[50 20 Optimo
4 4 4 5 5 5 5 5 4 5|50 4 Optimo 5 5 5 5 5 5|50/ 30 Optimo 4 5 5 5|48 | 19 Optimo
5 |5 5 5 5 5 5 5 5 5[50[4 | Optmo |5 5 5 5 5 5[50/ 30 Optimo 4 5 5 5[48] 19 Optimo
6 |1 2 2 2 2 2 2 3 2|20/ 18 |Deficente | 5 5 2 3 2 4[40] 21 Regular 2 3 4 4a[33]13 Regular
7 5 5 5 5 5 5 5 5 5/|50]| 45 Optimo 5 5 5 5 5 5|50/ 30 Optimo 4 5 5 5|48 | 19 Optimo
8 |1 2 1 1 1 1 1 2 5[20] 15 |Deficente| 5 5 2 1 2 5[30] 20 Regular 2 5 4 5[40 16 Optimo
9 4 5 5 5 4 4 5 3 5/|40] 40 Optmo |5 5 5 4 4 5|50 28 Optimo 3 4 5 4|40 16 Optimo
0 (4 4 4 4 4 4 4 4 4]40[36]| Optimo |5 5 4 4 4 5[50]| 27 Optimo 4 5 4 5[45] 18 Optimo
11 |5 4 5 5 5 5 3 3 4[40[39] Gptmo |5 5 4 4 4 5[50] 27 Optimo 3 5 4 5[43]17 Optimo
12 |5 5 5 5 5 5 5 5 4|50/ 44 Optimo 4 4 4 4 4 4|40 | 24 Optimo 4 4 4 4|40 16 Optimo
13 (4 5 5 5 3 4 4 4 3)/40[37 | Optimo |4 4 5 4 5 5/[50]| 27 Optimo 3 4 3 4[35]14 Regular
14 |5 5 5 5 5 5 4 4 4|50 4 Optimo | 5 5 4 4 4 5[50 27 Optimo 4 4 4 4|40 16 Optimo
15 [3 3 3 3 3 3 3 3 3[|30[27 | Reguar |5 5 4 5 4 5/[50]| 28 Optimo 3 4 3 4[35]14 Regular
6|3 4 2 4 5 5 4 3 4[40[34] Optimo |5 5 4 5 4 5[50/ 28 Optimo 3 5 5 5[45]18 Optimo
17 |3 4 3 4 5 5 4 3 4|40 35| Optmo |5 5 4 5 4 5|50 28 Optimo 3 5 5 5|45] 18 Optimo
18 |4 5 5 5 5 5 4 5 5|50]( 43 Optimo 5 5 5 5 4 5[50/ 29 Optimo 4 5 4 4|43]| 17 Optimo
19 [5 5 5 5 5 5 5 4 5[50[ 44| Optimo | 4 4 5 5 4 4[40] 26 Optimo 4 4 4 4[40] 16 Optimo
20 |5 5 5 5 5 5 5 5 5[50]|45 | Optmo [ 5 4 5 4 4 4|40 26 Optimo 4 4 4 4|40] 16 Optimo
21 |5 5 5 5 5 5 5 5 5|50]|45 | Optimo [ 4 4 4 4 4 4|40 24 Optimo 4 4 4 44016 Optimo
2 |4 5 5 4 5 4 5 5 4|50 41 Optimo [ 5 5 5 4 5 5[50 29 Optimo 5 4 5 5|48 19 Optimo
23 (5 5 5 5 5 5 5 4 5|50]| 44 Optimo 5 5 5 5 5 5|50/ 30 Optimo 5 5 5 5/(50][ 2 Optimo
24 (3 2 2 1 1 1 1 1 1[10[ 13 [ Deficiente | 5 2 2 3 3 5[30] 20 Regular 1 5 4 s5[38]15 Regular
25 |5 5 5 5 5 5 5 5 5[50]|45 | Optmo |5 5 5 5 5 5|50/ 30 Optimo 5 5 5 5|50]| 20 Optimo
26 [5 5 5 5 5 5 5 4 4|50] 43 Optimo 5 5 5 5 4 5[50/ 29 Optimo 5 5 3 3[40/ 16 Optimo
27 |5 5 4 4 s 4 5 1 5[40[38 ] Optmo |5 5 4 4 5 5[50/ 28 Optimo 4 5 5 5/48] 19 OGptimo
28 |5 5 5 5 5 5 5 5 5[50]|45 | Optmo [ 5 5 5 5 5 5|50/ 30 Optimo 5 5 5 5[50]20 Optimo
29 |5 5 5 5 5 5 5 5 4|50]| 44| Optimo [ 5 4 5 5 5 5|50/ 29 Optimo 5 5 5 4[48] 19 Optimo
30 |1 2 2 2 1 3 2 4 1[20] 18 [Deficente [ 3 3 2 3 3 3[30] 17 Regular 2 4 2 5[33]13 Regular
31 (5 5 5 5 5 5 5 5 4|50 Optimo 5 5 5 5 5 5|50/ 30 Optimo 5 5 5 5/(50][ 2 Optimo
32 |4 3 5 5 5 5 4 5 3/40]|3 [ Optimo [ 5 3 3 3 3 3|30/ 2 Regular 1 4 3 3|28 11 Regular
33 (4 4 4 4 4 4 4 4 3[40]|35 | Optmo [ 5 5 5 5 5 5|50/ 30 Optimo 4 4 4 5 |a3| 17 Optimo
3 |4 4 3 3 3 3 3 3 3[30]|29 | Regular [ 5 5 3 4 4 5|40] 2 Optimo 1 5 3 4[33]13 Regular
35 [4 4 3 3 3 3 3 3 3[30[29[ Regular |4 5 3 4 4 5[40] 25 Optimo 3 5 4 5[43][17 [ Optimo
36 |3 4 4 4 4 3 4 3 4[40]33 [ Regular [5 5 4 4 5 5|50/ 28 Optimo 5 5 5 5[50 20 Optimo
37 |4 2 4 2 2 3 3 3 2[30]| 25 [ Regular [ 4 5 3 3 3 5|40] 23 Optimo 3 4 3 3[33][13 Regular
383 (4 5 4 4 4 4 5 5 4|40] 39 Optimo 4 4 5 4 5 4|40 26 Optimo 4 5 4 5|45 18 Optimo
39 (4 4 4 4 4 3 4 4 4|40] 35 Optimo 5 5 5 5 5 5|50/ 30 Optimo 4 5 5 5|48 | 19 Optimo
4 |4 4 4 4 4 4 4 4 44036 ]| Optimo | 4 4 4 4 4 4[40] 24 Optimo 4 4 4 4l40] 16 Optimo
41 |4 4 4 4 4 3 3 4 44034 Gptimo |4 4 3 4 2 4]40] 2 Regular 4 3 4 3[35]14 Regular
42 |5 5 4 5 4 5 4 4 3[40 39 Optimo 5 5 4 4 4 5[50]| 27 Optimo 4 5 5 5|48 | 19 Optimo
43 |5 5 5 5 5 5 5 5 5[50]|45 | Optimo | 5 5 5 5 5 5[50 30 Optimo 5 5 5 5[50/ 20 Gptimo
44 |4 4 4 3 3 3 3 3 3[30|30]| Regular |5 4 4 4 4 4]40] 25 Optimo 3 5 3 3[35]14 Regular
45 |5 5 s 5 5 4 5 5 5|50[44 | Gptimo |5 4 S5 5 5 5[50/ 29 Optimo 3 4 4 4a[38]15 Regular
46 |4 4 5 5 4 4 5 3 3|40] 37 Optimo | 5 5 4 4 3 4[40] 25 Optimo 4 4 5 5|45 18 Optimo
47 |5 5 5 5 5 5 5 5 5|50/ 45 Optimo 4 4 5 4 4 4|40] 25 Optimo 4 5 4 5|45| 18 Optimo
48 |5 5 4 5 5 5 4 4 4504 | Optimo | 4 4 4 4 4 4[40] 24 Optimo 3 5 3 3[35]14 Regular
49 |5 5 4 4 4 5 5 4 44040 | Gptmo |4 3 3 4 4 5[40] 23 Optimo 3 5 3 3[35]14 Regular
50 (4 5 4 3 4 4 3 3 4|40 34 Optimo 5 4 3 4 4 5[40 | 25 Optimo 4 4 5 5 |45]| 18 Optimo
51 (4 3 4 4 4 4 3 3 2[30([31 [ Regular |5 5 5 5 5 5[50/ 30 Optimo 4 s 4 ala3zfa7 Gptimo
52 |4 5 5 3 5 5 4 3 2[40]|36 | Optmo [ 5 4 2 3 3 5|40 22 Regular 5 4 4 44317 Optimo
53 |5 5 5 5 5 5 5 3 5|50]|43]| Optimo [ 5 5 4 5 5 5|50/ 29 Optimo 4 5 4 5[45] 18 Optimo
54 |5 5 5 5 4 4 5 4 5|50]| 42 Optimo [ 5 5 4 5 5 5[50 29 Optimo 5 5 4 5|48 19 Optimo
55 |4 3 3 3 4 4 4 5 s5|40]|35 | Optmo [ 4 5 2 3 4 3|40 21 Regular 2 4 3 5[35][14 Regular
56 |5 5 5 5 5 5 5 5 5|50]|45 | Optimo [ 5 5 5 5 5 5|50/ 30 Optimo 5 5 5 5[50/ 20 Optimo
57 |5 5 5 4 5 5 4 5 5|50] 43 Optimo | 4 5 5 5 5 5[50/ 29 Optimo 5 5 4 5|48 19 Optimo
58 [5 3 4 4 5 5 5 4 4|40] 39 Optimo 5 5 5 4 5 5[50/ 29 Optimo 4 3 5 4|40 16 Optimo
59 [s 5 5 5 5 5 5 5 5[50[45 | Optmo |5 5 S5 5 5 5[50/ 30 Optimo 5 5 5 5[50/ 20 Optimo
60 |1 2 3 3 4 3 3 5 4[30]|28 [ Regular [ 2 1 2 3 3 5|30/ 16 Regular 3 4 4 2[33[13 Regular
61 [5 4 5 4 4 5 4 5 5|50 41 Optimo 3 5 5 5 5 5|50/ 28 Optimo 5 5 5 5/(50][ 2 Optimo
62 [5 4 5 4 5 4 4 5 5[50[41] Optmo |5 5 4 5 5 5[50/ 29 Optimo 4 4 4 5[4a3]17 Optimo
63 [4 3 1 2 2 1 2 1 2[20][ 18 [Deficente | 2 1 2 2 2 2 [20] 11 | Deficente | 3 2 2 1|20 | 8 | Deficiente
64 |3 3 4 3 3 4 4 5 4|40 33 | Regular [ 4 2 2 3 3 2|30] 16 Regular 4 4 3 3[35]14 Regular
65 |4 4 4 4 4 4 4 4 4[40]36 [ Optimo |5 5 3 3 4 3|40 23 Optimo 4 4 3 4[38]15 Regular
66 |5 2 1 2 3 3 3 5 4[30]| 28 [ Regular [ 3 3 2 1 4 2|30] 15 Regular 4 4 4 1[33][13 Regular
67 |1 2 2 2 5 4 4 5 3[30[28 [ Reular |3 3 3 3 3 3[30] 18 Regular 3 4 1 3[28[11 Regular
68 |4 3 1 2 2 1 2 3 1[20] 19 [Deficente [ 3 3 2 1 4 4|30 17 Regular 3 2 2 2[23] 9 [ Deficiente
69 [5 1 1 2 2 1 3 4 2[20[ 21 [Deficiente |1 2 3 3 5 2[30] 16 Regular 3 1 2 1[18] 7 [ Deficiente
70 {3 1 3 3 2 1 3 5 5[30[2 [ Reular | 2 2 1 1 3 3[20] 12 [ Deficente |5 4 3 2[35]14 Regular
Nivel Deficiente Regular
Variables Min Max Min Max
V1_Clima_Organizacional 19 44 45 70
D1_Lliderazgo 9 21 22 33 34 45
D2_Trabajo en equipo 6 14 15 22 23 30
D3_Relaciones interpersonales 4 9 10 15 16 20




V2_Desempeiio_Laboral

D1_Eficiencia D2_Eficacia
No Media Total Nivel
P1 ‘ P2 | P3 | P4 | Media |Suma Nivel P5 | P6 ‘ P7 | P8 | P9 ‘Plo Media |Suma Nivel
1 5 5 5 5 5.0 20 Optimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Optimo 5.0 50 Optimo
2 5 5 5 5 5.0 20 Optimo 5 5 4 5 5 5 5.0 29 Optimo 4.9 49 Optimo
3 5 5 5 5 5.0 20 Optimo 5 5 5 5 4 5 5.0 29 Optimo 4.9 49 Optimo
4 5 5 5 5 5.0 20 Optimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Optimo 5.0 50 Optimo
5 5 5 5 5 5.0 20 Optimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Optimo 5.0 50 Optimo
6 4 4 5 5 5.0 18 Optimo 5 5 2 3 2 4 4.0 21 Regular 3.9 39 Optimo
7 4 5 5 5 5.0 19 Optimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Optimo 4.9 49 Optimo
8 5 5 5 5 5.0 20 Optimo 5 5 2 1 2 5 3.0 20 Regular 4.0 40 Optimo
9 4 5 5 5 5.0 19 Optimo 5 5 5 4 4 5 5.0 28 Optimo 4.7 47 Optimo
10 |5 5 5 5 5.0 20 Optimo 5 5 4 4 4 5 5.0 27 Optimo 4.7 47 Optimo
11 |5 5 5 5 5.0 20 Optimo 5 5 4 4 4 5 5.0 27 Optimo 4.7 47 Optimo
12 |4 5 4 4 4.0 17 Optimo 4 4 4 4 4 4 4.0 24 Optimo 4.1 41 Optimo
13 |5 5 5 5| 50 20 | Optmo [ 4 4 5 4 5 5| 50 27 Optimo 4.7 47 Optimo
14 |5 5 4 4| 50 18 | Optmo [ 5 5 4 4 4 5| 50 27 Optimo 4.5 45 Optimo
15 |5 5 5 5 5.0 20 Optimo 5 5 4 5 4 5 5.0 28 Optimo 4.8 48 Optimo
16 |5 5 5 5 5.0 20 Optimo 5 5 4 5 4 5 5.0 28 Optimo 4.8 48 Optimo
17 |5 5 5 5 5.0 20 Optimo 5 5 4 5 4 5 5.0 28 Optimo 4.8 48 Optimo
18 |5 5 5 5 5.0 20 Optimo 5 5 5 5 4 5 5.0 29 Optimo 4.9 49 Optimo
19 |4 5 4 4 4.0 17 Optimo 4 4 5 5 4 4 4.0 26 Optimo 4.3 43 Optimo
20 |4 5 4 4 4.0 17 Optimo 5 4 S5 4 4 4 4.0 26 Optimo 4.3 43 Optimo
21 |4 5 4 & 4.0 17 Optimo 4 4 4 4 4 4 4.0 24 Optimo 4.1 41 Optimo
22 |5 5 4 5| 50 19 | Optimo [ 5 5 5 4 5 5| 50 29 Optimo 4.8 48 Optimo
23 |5 5 5 5| 50 20 | Optmo [ 5 5 5 5 5 5| 50 30 Optimo 5.0 50 Optimo
24 5 5 5 5 5.0 20 Optimo 5 2 2 3 3 5 3.0 20 Regular 4.0 40 Optimo
25 |5 5 5 5 5.0 20 Optimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Optimo 5.0 50 Optimo
26 |4 4 4 4 4.0 16 Optimo 5 5 5 5 4 5 5.0 29 Optimo 4.5 45 Optimo
27 |4 5 4 4 4.0 17 Optimo 5 5 4 4 5 5 5.0 28 Optimo 4.5 45 Optimo
28 |5 5 5 5 5.0 20 Optimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Optimo 5.0 50 Optimo
29 [5 5 5 4 5.0 19 Optimo 5 4 5 5 5 5 5.0 29 Optimo 4.8 48 Optimo
30 5 5 5 5 5.0 20 Optimo 3 3 2 3 3 3 3.0 17 Regular 3.7 37 Regular
31 |5 5 5 5 5.0 20 Optimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Optimo 5.0 50 Optimo
32 (5 5 5 5 5.0 20 Optimo 5 3 3 3 3 3 3.0 20 Regular 4.0 40 Optimo
33 (5 5 5 5 5.0 20 Optimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Optimo 5.0 50 Optimo
34 |5 5 5 5 5.0 20 Optimo 5 5 3 4 4 5 4.0 26 Optimo 4.6 46 Optimo
35 [5 5 5 5 5.0 20 Optimo 4 5 3 4 4 5 4.0 25 Optimo 4.5 45 Optimo
36 |4 5 5 5 5.0 19 Optimo 5 5 4 4 5 5 5.0 28 Optimo 4.7 47 Optimo
37 |5 5 4 4 5.0 18 Optimo 4 5 3 3 3 5 4.0 23 Optimo 4.1 41 Optimo
38 |4 4 4 & 4.0 16 Optimo 4 4 5 4 5 4 4.0 26 Optimo 4.2 42 Optimo
39 [5 5 5 5 5.0 20 Optimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Optimo 5.0 50 Optimo
40 |4 5 5 5| 50 19 | Optmo [ 4 4 4 4 4 4| 40 24 Optimo 43 43 Optimo
41 5 4 4 5 5.0 18 Optimo 4 4 3 4 2 4 4.0 21 Regular 3.9 39 Optimo
42 |5 5 5 5| 50 20 | Optmo [ 5 5 4 4 4 5| 50 27 Optimo 4.7 47 Optimo
43 |5 5 5 5 5.0 20 Optimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Optimo 5.0 50 Optimo
44 |4 5 5 5| 50 19 | Optmo [ 5 4 4 4 4 4| 40 25 Optimo 4.4 44 Optimo
45 |4 5 5 5 5.0 19 Optimo 5 4 5 5 5 5 5.0 29 Optimo 4.8 48 Optimo
46 |5 4 4 4 4.0 17 Optimo 5 5 4 4 3 4 4.0 25 Optimo 4.2 42 Optimo
47 |5 5 5 5 5.0 20 Optmo | 4 4 5 4 4 4| 40 25 Optimo 4.5 45 Optimo
48 |4 4 4 4 4.0 16 Optimo 4 4 4 4 4 4 4.0 24 Optimo 4.0 40 Optimo
49 |5 4 4 4 4.0 17 Optimo 4 3 3 4 4 5 4.0 23 Optimo 4.0 40 Optimo
50 [4 5 4 5| 50 18 | Optimo [ 5 4 3 4 4 5| 40 25 Optimo 43 43 Optimo
51 |5 5 5 5| 50 20 | Optmo [ 5 5 5 5 5 5| 50 30 Optimo 5.0 50 Optimo
52 |4 5 4 4 4.0 17 Optimo 5 4 2 3 3 5 4.0 22 Regular 3.9 39 Optimo
53 |5 5 5 4 5.0 19 Optimo 5 5 4 5 5 5 5.0 29 Optimo 4.8 48 Optimo
54 [5 5 5 5 5.0 20 Optimo 5 5 4 5 5 5 5.0 29 Optimo 4.9 49 Optimo
55] 3 3 3 3 3.0 12 Regular 4 5 2 3 4 3 4.0 21 Regular 3.3 33 Regular
56 [5 5 5 5 5.0 20 Optimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Optimo 5.0 50 Optimo
57 |4 5 5 5 5.0 19 Optimo 4 5 5 5 5 5 5.0 29 Optimo 4.8 48 Optimo
58 [3 5 5 5 5.0 18 Optimo 5 5 5 4 5 5 5.0 29 Optimo 4.7 47 Optimo
59 [5 5 5 4 5.0 19 Optimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Optimo 4.9 49 Optimo
60 2 2 2 1 2.0 7 Deficiente | 2 1 2 3 3 5 3.0 16 Regular 2.3 23 Deficiente
61 |5 5 5 5 5.0 20 Optimo 3 5 5 5 5 5 5.0 28 Optimo 4.8 48 Optimo
62 |4 5 5 5 5.0 19 Optimo 5 5 4 5 5 5 5.0 29 Optimo 4.8 48 Optimo
63 1 3 1 3 2.0 8 Deficiente | 2 1 2 2 2 2 2.0 11 Deficiente 1.9 19 Deficiente
64 2 3 3 3 3.0 11 Regular 4 2 2 3 3 2 3.0 16 Regular 2.7 27 Regular
65 |3 3 3 5| 40 14 | Regular [ 5 5 3 3 4 3| 40 23 Optimo 3.7 37 Regular
66 3 3 3 2 3.0 11 Regular 3 3 2 1 4 2 3.0 15 Regular 2.6 26 Regular
67 2 3 2 3 3.0 10 Regular 3 3 3 3 3 3 3.0 18 Regular 2.8 28 Regular
68 1 1 3 2 2.0 7 Deficiente | 3 3 2 1 4 4 3.0 17 Regular 2.4 24 Regular
69 2 1 3 3 2.0 9 Deficiente | 1 2 3 3 5 2 3.0 16 Regular 2.5 25 Regular
70 1 2 2 2 2.0 7 Deficiente | 2 2 1 1 3 3 2.0 12 Deficiente 1.9 19 Deficiente
Nivel Deficiente Regular
Variables Min Max Min Max
V2_Desempefio_Laboral 10 23 24 37 38 50
D1_Eficiencia 4 9 10 15 16 20
D2_Eficacia 6 14 15 22 23 30




Anexo 10: Evidencias del SPSS

Explorar

Salida creada
Comentarios

Entrada

Manejo de valores perdidos

Sintaxis

Recursos

Notas

Datos

Conjunto de datos activo
Filtro

Ponderacion

Segmentar archivo

N de filas en el archivo de
datos de trabajo

Definicion de perdidos

Casos utilizados

Tiempo de procesador

Tiempo transcurrido

03-JAN-2023 12:25:56

C:\Users\basti\OneDrive\Escritorio\CB\01_Estadi

stica Dr Renato\Clima organizacional y

Desempefio laboral\Base de Datos CO y DL.sav

ConjuntoDatos1
<ninguno>
<ninguno>

<ninguno>

Los valores perdidos definidos por el usuario

para variables dependientes se tratan como

perdidos.

70

Los estadisticos se basan en casos sin valores

perdidos para ninguna de la variable
dependiente o factor utilizado.
EXAMINE VARIABLES=D1_Liderazgo
D2_Trabajo_en_equipo
D3_Relaciones_Interpersonales
V1 _Clima_Organizacional D1_Eficiencia

D2_Eficacia V2_Desempefio_Laboral

/PLOT BOXPLOT NPPLOT

/COMPARE GROUPS

/ISTATISTICS DESCRIPTIVES

/ICINTERVAL 95

IMISSING LISTWISE

/INOTOTAL.

00:00:03.75
00:00:02.60




Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
D1 Liderazgo 70 100,0% 0 0,0% 70  100,0%
D2_Trabajo_en_equipo 70 100,0% 0 0,0% 70 100,0%
D3_Relaciones_Interpersonal 70 100,0% 0 0,0% 70 100,0%
es
V1 Clima_Organizacional 70 100,0% 0 0,0% 70 100,0%
D1 _Eficiencia 70 100,0% 0 0,0% 70  100,0%
D2_Eficacia 70 100,0% 0 0,0% 70  100,0%
V2 Desempeiio Laboral 70 100,0% 0 0,0% 70 100,0%
Descriptivos
Estadistico Error estandar
D1 Liderazgo Media 36,39 1,015
95% de intervalo de confianza Limite inferior 34,36
para la media Limite superior 38,41
Media recortada al 5% 37,06
Mediana 39,00
Varianza 72,095
Desviacion estandar 8,491
Minimo 13
Méaximo 45
Rango 32
Rango intercuartil 12
Asimetria -1,078 ,287
Curtosis ,380 ,566
D2 _Trabajo_en_equipo Media 25,37 ,585
95% de intervalo de confianza Limite inferior 24,20
para la media Limite superior 26,54
Media recortada al 5% 25,79
Mediana 27,00
Varianza 23,947
Desviacion estandar 4,894
Minimo 11
Maximo 30
Rango 19



Rango intercuartil 6

Asimetria -1,173 ,287

Curtosis ,582 ,566
D3 Relaciones_Interpers Media 16,34 ,361
onales 95% de intervalo de confianza Limite inferior 15,62

para la media Limite superior 17,06

Media recortada al 5% 16,58

Mediana 17,00

Varianza 9,098

Desviacion estandar 3,016

Minimo 7

Maximo 20

Rango 13

Rango intercuartil 5

Asimetria -,930 ,287

Curtosis 767 ,566
V1 Clima_Organizaciona Media 78,10 1,784
| 95% de intervalo de confianza Limite inferior 74,54

para la media Limite superior 81,66

Media recortada al 5% 79,12

Mediana 83,00

Varianza 222,816

Desviacion estandar 14,927

Minimo 37

Méaximo 95

Rango 58

Rango intercuartil 19

Asimetria -1,030 ,287

Curtosis ,152 ,566
D1 Eficiencia Media 17,66 433

95% de intervalo de confianza Limite inferior 16,79

para la media Limite superior 18,52

Media recortada al 5% 18,11

Mediana 19,00

Varianza 13,127

Desviacion estandar 3,623

Minimo 7

Maximo 20

Rango 13

Rango intercuartil 3

Asimetria -1,894 ,287



Curtosis 2,606 ,566
D2_Eficacia Media 25,37 ,585

95% de intervalo de confianza Limite inferior 24,20

para la media Limite superior 26,54

Media recortada al 5% 25,79

Mediana 27,00

Varianza 23,947

Desviacion estandar 4,894

Minimo 11

Maximo 30

Rango 19

Rango intercuartil 6

Asimetria -1,173 ,287

Curtosis ,582 ,566
V2_Desempefio_Laboral Media 43,03 ,963

95% de intervalo de confianza Limite inferior 41,11

para la media Limite superior 44,95

Media recortada al 5% 43,87

Mediana 46,50

Varianza 64,956

Desviacion estandar 8,060

Minimo 19

Méaximo 50

Rango 31

Rango intercuartil 9

Asimetria -1,588 ,287

Curtosis 1,824 ,566

Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

D1_Liderazgo ,155 70 ,000 ,872 70 ,000
D2 Trabajo_en_equipo , 176 70 ,000 ,850 70 ,000
D3_Relaciones_Interpersonal ,126 70 ,008 ,914 70 ,000
es
V1 Clima_Organizacional ,151 70 ,000 ,885 70 ,000
D1 _Eficiencia ,259 70 ,000 ,676 70 ,000
D2_Eficacia ,176 70 ,000 ,850 70 ,000
V2 _Desempefio_Laboral ,194 70 ,000 ,787 70 ,000
a. Correccion de significacion de Lilliefors



NONPAR CORR

/VARIABLES=V1 Clima Organizacional V2 Desempefio Laboral
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG

/MISSING=PAIRWISE.

Correlaciones no paramétricas Hipotesis general

Salida creada
Comentarios

Entrada

Manejo de valores perdidos

Sintaxis

Recursos

Notas

Datos

Conjunto de datos activo
Filtro

Ponderacion

Segmentar archivo

N de filas en el archivo de
datos de trabajo

Definicion de perdidos

Casos utilizados

Tiempo de procesador

Tiempo transcurrido

03-JAN-2023 12:27:42

C:\Users\basti\OneDrive\Escritorio\CB\01
_Estadistica Dr Renato\Clima
organizacional y Desempefio laboral
(\Base de Datos_CO y DL.sav
ConjuntoDatos1

<ninguno>

<ninguno>

<ninguno>

70

Los valores perdidos definidos por el
usuario se tratan como perdidos.
Las estadisticas para cada par de
variables se basan en todos los casos
con datos validos para dicho par.
NONPAR CORR
/VARIABLES=V1_Clima_Organizacional
V2_Desempefio_Laboral
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
IMISSING=PAIRWISE.
00:00:00.02
00:00:00.01

NuUmero de casos permitidos 629145 casos?

a. Se basa en la disponibilidad de la memoria del espacio de trabajo



Correlaciones

V1 Clima_Org
anizacional
Rho de Spearman V1_Clima_Organizacion Coeficiente de 1,000
al correlacion
Sig. (bilateral)
N 70
V2_Desempeiio_Laboral Coeficiente de ,824™
correlacion
Sig. (bilateral) ,000

N

70




Correlaciones no paramétricas Hipotesis especifica 1

Salida creada
Comentarios

Entrada

Manejo de valores perdidos

Sintaxis

Recursos

Notas

Datos

Conjunto de datos activo
Filtro

Ponderacion

Segmentar archivo

N de filas en el archivo de
datos de trabajo

Definicion de perdidos

Casos utilizados

Tiempo de procesador

Tiempo transcurrido

03-JAN-2023 12:27:55

C:\Users\basti\OneDrive\Escritorio\CB\01_
Estadistica Dr Renato\Clima organizacional
y Desempefio laboral\Base de Datos_COy
DL.sav

ConjuntoDatos1

<ninguno>

<ninguno>

<ninguno>

70

Los valores perdidos definidos por el
usuario se tratan como perdidos.
Las estadisticas para cada par de variables
se basan en todos los casos con datos
validos para dicho par.
NONPAR CORR
/VARIABLES=D1_Liderazgo
V2_Desempefio_Laboral
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.
00:00:00.02
00:00:00.00

Numero de casos permitidos 629145 casos?

a. Se basa en la disponibilidad de la memoria del espacio de trabajo

Correlaciones

D1 Liderazgo

Rho de Spearman D1_Liderazgo

V2_Desemperfio_Laboral Coeficiente de

correlacion

Sig. (bilateral)

N

correlacion

Sig. (bilateral)

N

Coeficiente de

1,000

70
,613™

,000
70

NONPAR CORR

/VARIABLES=D2 Trabajo_en equipo V2 Desempefio Laboral
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG

/MISSING=PAIRWISE.



Correlaciones no paramétricas Hipotesis especifica 2

Notas
Salida creada
Comentarios

Entrada Datos

Conjunto de datos activo
Filtro

Ponderacion

Segmentar archivo

N de filas en el archivo de
datos de trabajo

Manejo de valores perdidos  Definicion de perdidos

Casos utilizados

Sintaxis

Recursos Tiempo de procesador

Tiempo transcurrido

Numero de casos permitidos

03-JAN-2023 12:28:08

C:\Users\basti\OneDrive\Escritorio\CB\01
_Estadistica Dr Renato\Clima
organizacional y Desempefio laboral
\Base de Datos_CO y DL.sav
ConjuntoDatos1

<ninguno>

<ninguno>

<ninguno>

70

Los valores perdidos definidos por el
usuario se tratan como perdidos.
Las estadisticas para cada par de
variables se basan en todos los casos
con datos validos para dicho par.
NONPAR CORR
/VARIABLES=D2_Trabajo_en_equipo
V2_Desempefio_Laboral
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
/IMISSING=PAIRWISE.
00:00:00.00
00:00:00.00
629145 casos?

a. Se basa en la disponibilidad de la memoria del espacio de trabajo

Correlaciones

D2_Trabajo_e
n_equipo
Rho de Spearman D2_Trabajo_en_equipo Coeficiente de 1,000
correlacion
Sig. (bilateral)
N 70
V2_Desempeiio_Laboral Coeficiente de ,972™
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70




Correlaciones no paramétricas Hipotesis especifica 3

Salida creada
Comentarios

Entrada

Manejo de valores

perdidos

Sintaxis

Recursos

Notas

Datos

Conjunto de datos activo
Filtro

Ponderacion

Segmentar archivo

N de filas en el archivo de
datos de trabajo

Definicion de perdidos

Casos utilizados

Tiempo de procesador

Tiempo transcurrido

03-JAN-2023 12:28:26

C:\Users\basti\OneDrive\Escritorio\CB\01_E
stadistica Dr Renato\Clima organizacional y
Desempefio laboral /Base de Datos_CO 'y
DL.sav

ConjuntoDatos1

<ninguno>

<ninguno>

<ninguno>

70

Los valores perdidos definidos por el
usuario se tratan como perdidos.

Las estadisticas para cada par de variables
se basan en todos los casos con datos
vélidos para dicho par.

NONPAR CORR

/VARIABLES=D3_Relaciones_Interpersonal
es V2_Desempefio_Laboral
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.
00:00:00.02
00:00:00.00

Numero de casos permitidos 629145 casos?

a. Se basa en la disponibilidad de la memoria del espacio de trabajo

Correlaciones

D3 Relaciones_Interpersonales

Rho de Spearman D3_Relaciones_|Interpers Coeficiente de 1,000

onales correlacion

Sig. (bilateral)

N 70
V2 Desempeiio_Laboral Coeficiente de ,792™

correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 70
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