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Resumen

La presente investigacion determina la relacion entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de una corporacion en
Cusco — 2022; donde la metodologia enmarca un tipo de tesis aplicada, nivel
correlacional, y disefio no experimental. La técnica empleada fue la encuesta, que
se apoyO en su instrumento el cuestionario. La poblacibn y muestra estuvo
conformado por los 25 colaboradores de la corporacion. Los resultados
demostraron que el clima laboral es regular (52% de encuestados), ademas el
desemperio laboral bueno (48%); la mayoria de los encuestados manifestaron que
regularmente el ambiente de trabajo influye en los valores ambientales personales
y el comportamiento de los empleados. Por lo que se concluye que el clima
organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
colaboradores de una corporacion en Cusco — 2022 (sig, bilateral menor 0.00 y rho
0.705), ademas la relacion es positiva moderada y fuerte.

Palabras Clave: Desempefio laboral, clima organizacional, Corporacion,

trabajadores
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Abstract

The present investigation determines the relationship between the variable’s
organizational climate and work performance of the collaborators of a corporation in
Cusco - 2022; where the methodology frames a type of applied thesis, correlational
level, and non-experimental design. The technique used was the survey, which was
supported by its instrument, the questionnaire. The population and sample
consisted of the 25 employees of the corporation in Cusco - 2022. The results
showed that the work environment is regular (52% of respondents), in addition to
good job performance (48%); Most of the respondent’s state that the work
environment periodically influences the personal environmental values and the
behavior of the employees. Therefore, it is concluded that the organizational climate
is significantly related to the work performance of the collaborators of a relational
corporation in Cusco - 2022 (sig, bilateral minor 0.00 and rho 0.705), in addition the
relationship is moderate and strong.

Keywords: Job performance, organizational climate, Corporation, workers
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l. INTRODUCCION

La globalizacion y competencia en el mercado, exige a las organizaciones
personas preparadas, motivadas y dispuestas a aceptar nuevos retos para
garantizar la competitividad, productividad y eficiencia. Significa entonces, que es
fundamental centrar la atencion en los espacios de trabajo, en el clima
organizacional de una empresa; teniendo asi a Moreno (2019), quien define como
la percepcion compartida sobre el trabajo, el ambiente fisico, la relacion
laboral entre los empleados y las diversas normativas. EI ambiente del centro
laboral es un indicador de situacién motivadora y forma de comportarse de los

colaboradores, los cuales inciden de manera significativa en su desempeiio laboral.

Iglesias et al. (2020) citado por Figueroa (2022), evidencia la débil
percepcion de los colaboradores en cuanto a su ambiente laboral, en consecuencia,
deficiente comunicacién y relaciones interpersonales, lo cual conlleva a un trabajo
poco efectivo, haciendo mas dificil lograr los objetivos organizacionales. En el
mismo orden de ideas, segun Oppenheimer (2018) los estadounidenses estan
involucrados de manera directa con su trabajo (30%), a diferencia de los mexicanos
gque nada mas el 12% se compromete y apenas el 16% de los trabajadores
argentinos se identifican con la organizacién, en ese mismo nivel se encuentra Peru
y Paraguay con un 14%, Arabia Saudita 9% y solo el 6% de los trabajadores en
china, demuestran tener sentido de pertenencia. Por otra parte, segun la empresa
Mandomedio (2022), mas de la mitad de las profesionales en Latinoamérica,
perciben un clima organizacional adecuado, pero menos de un cuarto sienten que

es tenso y la comunicacioén es deficiente, afectando su desempefio laboral.

Lo anterior, se debe, a que los aspectos de mayor influencia son aquellos
relacionados con la organizacion del trabajo, dentro de ello, se considera la
presencia de un clima laboral confortable (Acufia y Frias, 2020). En el Perd, la
situacion no es diferente al ambito internacional, existe ausencia de una correcta
gestion de personas, reflejandose en un desempefio laboral ineficiente a causa de
un clima laboral cargado de inestabilidad emocional, aumento de la rotacion,

incremento del porcentaje de quejas de los clientes, desobediencia de las premisas



a cumplir, en razén que se enfocan principalmente en las estructuras, jerarquia,

procedimientos, normativas, finanzas, sin tomar en cuenta el capital humano.

Este escenario lo demuestra una encuesta realizada por APTITUS segun el
diario Gestion (2018), donde se logr6 verificar, que el 86% de los peruanos
renuncian a sus trabajos a causa de un clima laboral poco apropiado, de igual
forma, se comprobd que el 81% de los peruanos opinan, que para ejercer un
excelente desempefio, es imprescindible un clima organizacional armonico y
adecuado, esta apreciacion demuestra, lo importante que es para el trabajador la
valoracion de su esfuerzo y dedicacion, de lo contrario se sentirdn poco motivados
para realizar un trabajo efectivo; finalmente el 23% de los empleados en el territorio
nacional, piensa que el ambiente laboral es un requisito imprescindible para elegir

un nuevo puesto.

Por lo tanto, el clima laboral, sea positivo 0 negativo, tiene un impacto en la
organizacion; de alli la importancia que la gestion en el area humana se enfoque
en crear vinculos adecuados entre los empleados para que el entorno laboral sea
propicio y contribuya a la productividad laboral (Arriola, 2022). Es asi, que la
estabilidad de las organizaciones actualmente depende en parte de factores como
la motivacion y satisfaccion, dada que su influencia es trascendental para que las
actividades se desarrollen en espacios donde predomine la calidad y
sustentabilidad del trabajo. Sin embargo, actualmente, los responsables de dirigir
el capital humano hacen caso omiso a estos factores (motivacion y satisfaccion del
capital humano), sélo centran su atencion en los resultados, creAndose entornos
conflictivos, situacion que no contribuye en el desempefio laboral, afectando la
salud fisica y emocional del empleado, lo que genera ausentismo, rotacion, falta de
compromiso, insatisfacciéon, y por ende, el no cumplimiento de objetivos trazados

de la organizacion.

En el plano local, actualmente la corporacion conformada por Khallpa
Inversiones S.A.C. y Biera Ingenieria y Construccion Sociedad Anonima Cerrada,
ubicada en la region de Cusco, no esta alejada a la realidad antes planteada; como
empresa privada su objetivo es convertirse en una organizacion pioneray ejemplar

en su rubro correspondiente e impulsar a los colaboradores para que trabajen en



equipo y con alto nivel de compromiso; sin embargo, se evidencia un deficiente
clima organizacional, debido, a que no se aplican estrategias de medicion para
definir los causantes que dificultan el desenvolvimiento de labores de

colaboradores.

Dado esta situacion, a través de una conversacion con los colaboradores de
la empresa, se detectaron algunos aspectos negativos como: ausencia de
coordinacion entre los colaboradores y jefes de las diferentes areas, manifiestan
gue no se les transmite de forma precisa los objetivos y prioridades a tiempo,
ocasionando confusion y muchas veces discusiones, mostrando desorganizacion
en las actividades, afectando la toma de decision, por lo que muchas veces no se
cumplen con las metas planificadas. De igual forma, existe ausencia de trabajo en
equipo, lo que no permite abordar en conjunto los problemas internos, sumado a
esto, las oportunidades de crecimiento profesional son limitadas, hecho que impide
optar a otros cargos, lo cual contribuye al cansancio mental y laboral, afectando su
rendimiento. Por otra parte, se observa que los trabajadores no se sienten
identificado con los objetivos organizacionales, existe falta de sentido de
pertenencia, solo se limitan al cumplimiento del horario de trabajo y cumplir con las
funciones bésicas, demostrando molestia, preocupacion, aburrimiento e
inseguridad; inclusive existe insatisfaccion respecto a la remuneracion y beneficios

laborales, que ha contribuido a crear un ambiente tenso y hostil.

La situacion planteada, obstaculiza un buen desempefio laboral, que
responda a las premisas a cumplir y a los objetivos de produccidén que requiere la
entidad, para posesionarse en el mercado y ser competitiva, puesto que las
competencias laborales de los colaboradores no son aprovechadas por la empresa,
y en consecuencia, los colaboradores demuestran una actitud de descuido, poca
iniciativa y creatividad, apatia, falta de motivacion en la realizacion de las tareas,
comportamiento que rebosa en el cliente, quien termina con un reclamo o
disconformidad con el servicio o producto ofrecido, generando mala imagen de la

empresa.

Por tanto, el problema general se formula de la siguiente manera: ¢ Cual es

la relacion entre el clima organizacional y desempeiio laboral de los colaboradores



de una Corporacién en Cusco — 20227 Problemas especificos: ¢ Cudl es la relacion
entre el clima organizacional y conductas de los colaboradores de una Corporacion
en Cusco — 20227 ¢,Cual es la relacion entre el clima organizacional y logros de los
colaboradores de una Corporacion en Cusco — 20227 ¢ Cual es la relacion entre el
clima organizacional y motivacion de los colaboradores de una Corporacién en
Cusco — 20227

Basado en la problematica antes mencionada, la investigacion se justifica
tedricamente, porque aporta teorias, conceptos modelos de diferentes autores
sobre las variables en estudio. Ademas, los conocimientos serviran de base para
demostrar como los trabajadores, de una Corporacion en Cusco — 2022, aprecian
su entorno laboral y de qué forma incide en el desempefio de sus funciones. De
igual forma los resultados de la presente investigacion podran ser de utilidad como

antecedentes en estudios vinculados a la investigacion actual.

La justificacion practica del estudio, radica en que los resultados serviran de
diagnéstico para que la gerencia de Recurso Humanos y las de distintas areas de
una Corporacion en Cusco — 2022, logren identificar las principales deficiencias del
clima organizacional y su efecto en el desempefio de los trabajadores, de esta
manera logren proponer acciones y estrategias que contribuyan a mejorar el
cumplimiento de los mismos, y asi cumplir con objetivos proyectados en beneficio
de los clientes, empresa y colaboradores. Metodolégicamente, se hara uso del
método cientifico y se aplicaran instrumentos validados y confiables para la
recoleccion de datos a través de los colaboradores de la empresa, y esta podra ser

empleada para préximas investigaciones.

Como objetivos, el objetivo general fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y desemperfio laboral de los colaboradores de una Corporacién en
Cusco — 2022. Y objetivos especificos: Identificar la relacion entre el clima
organizacional y conductas de los colaboradores de una Corporacion en Cusco —
2022. Establecer la relacion entre el clima organizacional y logros de los
colaboradores de una Corporacién en Cusco — 2022. Conocer la relacion entre el
clima organizacional y motivacion de los colaboradores de una Corporaciéon en
Cusco — 2022.



Respectos a las hipotesis de estudio: general — existe relacidon significativa
entre el clima organizacional y desempefio laboral de los Colaboradores de una
corporacion en Cusco — 2022. hipotesis especificas: Existe relacion significativa
entre el clima organizacional y conductas de los colaboradores de una Corporacion
en Cusco — 2022. Existe relacion significativa entre clima organizacional y logros
de los colaboradores de una Corporacion en Cusco — 2022. Existe relacion
significativa entre el clima organizacional y motivacion de los colaboradores de una

corporacion en Cusco — 2022.



Il. MARCO TEORICO

Se debe tener en cuenta investigaciones previas a las variables de estudio;
para ello, se recurrio a la descripcion de distintos estudios que se realizaron. En el
contexto internacional, Santamaria (2020) determiné si las variables del clima
organizacional influyen en las variables de desempefio laboral. El estudio fue
descriptivo, mixto, cuantitativo y cualitativo. La poblacién estuvo compuesta por
personas que trabajaron para Datapro S.A. donde se aplicd la técnica de la
encuesta, encontrando relacion entre ambas variables con un chi-cuadrado de
0,000, por lo que se concluye que el clima organizacional afecta a Datapro S.A.
esfuerzo de trabajo de los empleados.

Vera y Suarez (2018) se enfocaron en la prevalencia del clima social
organizacional en el desempefio laboral y la atencion al cliente. La investigacion fue
cientifica. Los resultados enmarcan que el 80% de los empleados dijeron que el
ambiente de trabajo es malo, la motivacion laboral es baja y la eficiencia laboral es
baja. Con un chi-cuadrado de 0.000 se concluyé que el clima organizacional afecta
significativamente el desempefio laboral en la TNC La Libertad. Por otra parte,
Villadeigo y Alzate (2017) establece la relacion entre el desempefio laboral y las
relaciones humanas. entre los empleados y el clima organizacional. El estudio fue
descriptivo e incluyd a 8 participantes. Las encuestas se utilizaron como
herramientas de recopilacién de datos. Los resultados permitieron concluir que el
desempeiio laboral no tuvo un impacto importante con el clima organizacional, pero

se necesitaban estrategias de reduccion de riesgos.

Alvarez (2017) buscé determinar si el clima organizacional determina el
desempefio laboral. Se concluydé que el clima organizacional es efectivamente
un importante y claro determinante del desempefio de los empleados, no solo en
Colombia sino a nivel mundial; deben contar con un ambiente favorable en el que

puedan desarrollarse en todas las areas profesionales.

Lasluisa (2016) analiz6 el impacto del clima organizacional en el desempefio
de los empleados en Ambato. El estudio fue cualitativo y cuantitativo con 20
participantes. Utilizé el método de encuesta y cuestionario como herramienta. Los

resultados mostraron que el clima organizacional era insuficiente, ya que la



comunicacion entre compafieros, las relaciones interpersonales, y la gestion,
dificulta la creacién de un ambiente de trabajo motivador y participativo, lo que
afectaba el desempefio de los colaboradores en relacion al cumplimiento de las

obligaciones de la organizacion.

A nivel nacional, Palti (2022) identific6 el vinculo entre el clima
organizacional y el desempefio laboral. El estudio fue un estudio transversal con un
disefio no experimental descriptivo correlacional, la muestra fue seleccionada por
conveniencia, estuvo conformado por 50 colaboradores, donde utilizaron dos
cuestionarios como instrumentos. Obteniendo que existe relacion positiva entre el
clima organizacional y el desempefio laboral con un p valor de 0.00 y correlacion

de pearson 0.754.

Olivera y Leyva (2021) determinaron la relacién entre el clima organizacional
y el desempenfio laboral. El estudio fue de disefio causal no experimental, nivel
correlacional y enfoque cuantitativo. La muestra se conformé por 80 trabajadores,
donde se utilizaron como técnica e instrumento la encuesta y el cuestionario. Como
resultado, valor de Wald = 17,358, p = 0,000 < 0,05 para rechazar HO. Se concluye
gue el clima organizacional tiene un impacto directo en el desempefio laboral en las

empresas de Cotton Life.

Mendoza (2021) determiné la relacion entre el clima organizacional y el
desemperio de los empleados en una empresa de capacitacion en Peru, Lima 2021.
El disefio fue no experimental de corte transversal y enfoque cuantitativo. La
muestra fue de 30 trabajadores, a quienes se les aplicd dos cuestionarios tipo
Likert. Los resultados enmarcan un Rho de 0,826 y un p valor de 0,001, de donde
se concluye que existe una correlacion positiva entre el clima organizacional y el

desempefio laboral.

Santillana (2021) analiz6 la relacién entre el clima organizacional y el
desempenfio de los empleados en Express Turismo Inambari-Mazuko S.A., 2021. El
estudio utilizd un disefio no experimental, donde participaron 30 empleados como
muestra. Los instrumentos empleados fueron los cuestionarios, por cada variable,

de donde se obtuvieron como resultados un coeficiente de correlacion 0,867 y p



valor 0,000. En ese sentido logré concluir que el clima organizacional y desempefio

laboral se correlaciona positiva y significativamente.

Mendoza y Mosquera (2020) buscaron determinar la relacioén entre el clima
organizacional y el desempefio de los empleados. El estudio fue descriptivo,
pertinente, cuantitativo, no experimental, transversal e incluyé a 13 empleados de
la empresa. Utilizaron como herramienta la encuesta con su instrumento el
cuestionario (21 preguntas). A partir de la aplicacion de instrumentos, se encontr6
que existe una relacion significativa entre las variables analizadas, con un r=0.94 y
p valor de 0.00. En general, un clima organizacional positivo mejora el desempefio

de los empleados a pesar de la pandemia.

A continuacion, respecto a la teoria de clima organizacional por Caraballo y
Gema (2020) es el entorno fisico, humano y emocional en el contexto laboral. Por
otro lado, Moreno (2019) refiere como la percepcion compartida sobre el trabajo, el
ambiente fisico, la relacion laboral entre los empleados y las diversas normativas.
Sin embargo, Chuan et al. (2018) manifiesta un enfoque mas normativo, definiendo
como una agrupacion de percepciones de los empleados respecto a la
organizacioén, sus politicas, practicas y procedimientos de compensacion, apoyo y
expectativas. Ademas, segun Zientera y Zamojska (2017) tiene implicaciones en el
ambiente de trabajo, existiendo una relacién significativa entre los valores

ambientales personales y el comportamiento de los empleados.

Los factores del clima organizacional segun Sotelo y Arrieta (2018) son el
liderazgo, laforma en que son tratados, la remuneracion, el entorno fisico, los
factores personales, valores, habilidades, actitudes, etc. En general, también se
consideracomo el sistema de percepcidon general delas personas sobre
su entorno (Monika y Kaliyamurthy, 2017). Es la percepcidn que tiene una persona
sobre ambiente de trabajo, si cuenta con sensacion de comodidad o incomodidad,

gue incide en las actitudes y condiciones de trabajo (Berberoglu, 2018).

El nivel de clima organizacional, refleja el clima interno de los miembros de
la organizacion y esta muy relacionado con el grado de motivacion existente, por lo
gue puede variar entre diferentes niveles de clima organizacional (Chiavenato,

2017). Motivacion, un proceso que afecta la energia para lograr los objetivos



empresariales (Stephen y Coulter, 2018). Creencia en la integridad humana, el
caracter y la competencia (Stepheny Coulter, 2018). Compromiso, nivel de
identificacion con la entidad, es una parte importante de su valor personal (Stephen
y Coulter, 2018). Los estados emocionales son un conjunto de experiencias vividas,
reales, permanentes y temporales del cuerpo, que impregnan la corriente de la
conciencia humana, se perciben en el cuerpo y a través de él, y que en el curso de
la experiencia complementan la presencia de una persona y sus compaferos
(Bericat, 2012).

Formas de clima organizacional, segun Likert citado por Rodriguez (2015),
existen cuatro tipos de colaboradores enlas organizaciones que se
caracterizan por ser la base de un enfoque orientado al clima, para entender los
procesos organizacionales, los resultados vy los inicios de los métodos
organizacionales (Schneider et al., 2017). En primer lugar, el autoritarismo,
caracterizado por la desconfianza, el flujo de control también esta centralizado y
formalizado; paternalista, los mandatos se establecen en los cargos mas altos de
la entidad, debido a que esta centralizado los poderes dentro de esta. consulta, la
jerarquia sigue siendo la misma, pero las decisiones especificas las toman
los niveles medio e inferior (Rodriguez, 2015). Participacion, caracterizada por el
hecho de que la comunicacion es vertical y horizontal comprometida con

los objetivos de desempeiio (Omari y Okasheh, 2017).

En la teoria de Litviny Stringer se identifican varios factores que
influyen en los llamados ecosistemas institucionales, como la estructura,
recompensas, relaciones e identidad (Cruz, 2014). Litvin y Stringer (1968), citados
en Goetendia (2020), argumentan que el clima es una forma de medir como
el entorno genera un efecto en lo colaboradores de forma motivacional, es por ello
gue en su estudio vincula la motivacion y el clima para evaluar el impacto del estilo
de liderazgo en los comparieros de trabajo, motivacion e influencia general en el
comportamiento, tiene nueve elementos organizados a lo largo de las siguientes

dimensiones de valor:

La estructura, es la medida en que la organizacion enfatiza la burocracia
Goetendia (2020) asi como la distribucion agrupacion y coordinacion de acciones

de una entidad segun la relacién entre los diferentes niveles, independientemente



del nivel de jerarquia. Los reglamentos, son las normas obligatorias o reglamentos
derivados del poder normativo, cuya vigencia se fundamenta en normas
juridicas que permiten regular las relaciones sociales y cuya
observancia esta garantizada por el Estado (MEF, 2022). Seguimiento de
actividades, funciones que se controlan con el fin de dar cumplimiento alas
condiciones legales de disponibilidad y realizacion de la actividad econdmica (Sola
y Javier, 2016).

Las recompensas son las percepciones de equidad y justicia segun
Goetendia (2020). Las recompensas a la excelencia son cuando los salarios
justosy los resultados laborales logran el equilibrio deseado, las personas
necesitan mas reconocimiento (Cruz, 2014). El reconocimiento formal es
reconocimiento formal es un modelo de reconocimiento laboral que incluye un
proceso para nominar a los contribuyentes para los premios (Da Silva, 2021). El
reconocimiento informal se otorga cuando un asociado o equipo logra un

determinado objetivo o completa un proyecto (Da Silva, 2021).

Relaciones, percepcion del empleado sobre un ambiente laboral
agradable para buenas decisiones entre compafieros laborales (Goetendia, 2020).
Estas relaciones se basardn en la eficiencia, la productividad, la utilidad
y la obediencia, todo lo cual se mantendra dentro de limites precisos que no sean
exagerados y conlleven a otras desventajas (Cruz, 2014). Pertenencia, la
pertenencia es una caracteristica especifica de las relaciones del mercado laboral,
gue no se basaenla ley, sinoen las conexiones econémicas mutuas entre el
duefio de la empresa y el que trabaja para este (Mihailenko y Prasolova, 2019).
Colaboracion: se refiere atrabajar juntos para avanzar en las tareas de otros

en una situacion donde los objetivos son interdependientes metas (Jung, 2021).

Identidad: sentido de pertenencia a una organizacion Gotendia (2020). A
esto se le llama pertenencia (Cruz, 2014). Compromiso con Instituciones,
el compromiso de duracion se enfoca en los costos de retiro individual (Torner y
Rojas, 2021). Identidad institucional, “Es la fuente del sentido y la experiencia de
las personas, sentido entendido como “la identificacién simbdlica de los actores

sociales con los fines de sus acciones” (Moreno et al., 2018, p. 28).
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En la nueva economia global, la hospitalidad se encuentra entre las
industrias de mayor crecimiento con un entorno operativo teniendo un alto enfoque
en la mano de obra y basado en el servicio en el que las actitudes y el bienestar de
los trabajadores de la hospitalidad son una preocupacion importante en la vida

exitosa de la organizacion (Hsu et al., 2019)

Una caracteristica de los entornos laborales deficientes, tiene consecuencias
negativas para la salud (Montes et al.,, 2017). Para Ram (2018) y Baum et al.
(2016) es fundamental que las organizaciones consideren formas de administrar de
manera efectiva sus recursos humanos (HR) para atraer y retener empleados en el
sector, por lo tanto, es importante implementar un alcance basado en estrategias
dentro de un enfoque estratégico en la diligencia del capital humano con la finalidad
de ofrecer un mayor sentido de bienestar a las personas que ocupan puestos dentro
de una entidad (Murphy et al., 2018).

Para la variable dependiente, desempefio laboral, segun Vargas y Flores
(2019), son las actividades de compromiso de los empleados, los comportamientos
y los resultados medibles, los que estan interrelacionados 'y contribuyen a los
objetivos organizacionales. Asimismo, Cuesta (2017) lo define
como el logro y desempefio de un empleado que es suficiente para cumplir
con los requisitos de su puesto y expresa capacidad demostrada. Se refiere a las
actividades, que producen los colaboradores que estan relacionados a las metas
de la entidad (Viswesvaran y Unos, 2017). Es por ello que Jedaia y Mehrez (2020)
indica que es el conjunto de comportamientos gque una persona necesita para
trabajar de manera efectiva a fin de mantener la competencia y eficiencia de la

fuerza laboral.

Basado en Toala et al. (2017) existen factores que afectan o interfieren en el
desempeiio de este trabajo, entre los que inciden en la mejora del desempefio
laboral. La motivacion, entendida como factores econémicos, esuno de los
factores que motivan a los empleados, por lo que estas motivaciones deben ser
tenidas en cuenta a la hora de establecer objetivos. El clima laboral también es un
factor importante para trabajar de manera diferente, porque es importante sentirse
bien en el ambiente laboral, lo que ayudara a mejorar los resultados. Asimismo, la

asignacion de empleados a las diferentes areas de acuerdo a sus conocimientos,
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habilidades y experiencia asegurara buenos resultados laborales (Adawiyah et al.,
2021).

El establecimiento de metas, motiva a los empleados cuando se fijan metas
y retos a alcanzar en un determinado periodo de tiempo que mostraran satisfaccion
con las tareas realizadas (Toala, et al. 2017). El reconocimiento del trabajo: es
motivar a los empleados a comprometerse y realizar tareas para entregar el
producto final. Cabe recalcar, es muy importante porque los empleados se sienten
utiles y valorados, lo que redundara en un compromiso y un mejor desempefio en
las tareas asignadas (Toala et al., 2017). También el involucramiento de los
empleados, es importante porque involucra a un empleado que participa
activamente en el control y la planificacion de las tareas delegadas, autoinicia
mejoras 0 modificaciones para mejorar y evalla el proceso para obtener mejores

resultados (Toala et al., 2017).

La educacion y desarrollo profesional, es una de las mejores motivaciones
para promover la formacién académica y asi promover el desarrollo profesional
para que el aumento de la autoestima y experiencia laboral sea beneficioso
para mejorar su desempefio laboral en la empresa (Toala et al. 2017). En
consecuencia, estos componentes afectaran el desempefio del empleado en este
puesto, ya que su trabajo dependera de los posibles factores ambientales, y cada
miembro de la empresa podra determinar el valor y los incentivos para desarrollar
una actividad (Toala et al., 2017).

Los tipos clave de desempeiio laboral, de los cuales Robbins y Timothy
(2017) se refieren el desempefio de tareas, que se refiere al desempefio de
bienes o servicios. tareas administrativas (Robbins y Timothy, 2017). Ciudadania:
comportamientos psicolégicos para apoyar las metas de la entidad. Obstaculos:

Acciones que dafian la compaiiia, etc (Robbins y Timothy, 2017).

Dimensiones del desempefio laboral, Toala et al. (2017) definieron el
desempeiio laboral como el comportamiento y la excelencia en el desemperfio es la
fortaleza mas importante de una organizacion. Por lo tanto, se mide a través de la
conducta, el logro y la motivacién. En gran medida esta relacionado con el

comportamiento de los trabajadores y los resultados alcanzados y la motivacion,
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cuanto mayor sea la motivacion, mejor sera el trabajo y produccion (Yongkui et al.,
2019).

Las conductas, Robins y Judge (2017) lo definen como una actividad que
permite que un grupo funcione de manera mas efectiva, teniendo en cuenta todos
los aspectos especificados en determinados periodos de la organizacion. Son los
principios, valores y estandares éticos que rigen la empresa (Konopaske et al.,
2018). Las operaciones, son los procedimientos que los gerentes implementan para
hacer cumplir los estdndares organizacionales y las reglas de trabajo (Robbins y
Coulter, 2018). La eficacia en hacer lo correcto o realizar actividades de trabajo
para lograr metas (Robbins y Coulter, 2018). Hallazgos relacionados a conseguir
éxito organizacional (Wagner y Hollenbeck, 2020). Periodo: metodologia
establecida para el analisis de informacion en un determinado tiempo (ArcGlIS,
2019).

El logro, se refiere a conseguir los resultados luego de un compromiso
sostenido, a partir del uso de considerables recursos y esfuerzos. Es el resultado
del trabajo que el empleado dedica a la empresa (Huan y Cih, 2019). El esfuerzo,
se refiere a la capacidad de uso de fuerza de voluntad (Barneda, 2019). Los
recursos son los medios utilizados para lograr un fin y, econdmicamente hablando,

para satisfacer una necesidad (Westreicher, 2020).

La motivacion, segun Chiavenato (2020) es un proceso psicoldgico
bésico en la conducta de un individuo. Al igual que la percepcion, la atribucion, la
cognicion, las  actitudes y el aprendizaje, la motivacion esun  proceso
importante para comprender el comportamiento humano que interactda con otros
procesos y se refiere a procesos que motivany mantienen los objetivos. El
comportamiento, consta de varios elementos tanto dentro como fuera de la
organizacion. Desde una perspectiva organizacional interna, el comportamiento
delas empresas se desarrollaen un contexto social, tecnoldgico vy
ambiental (Mcshane y Glinow, 2017). Las percepciones, son parte de los
pensamientos, sentimientos y percepciones que guian el comportamiento de un
individuo en la vida diaria (Gandini et al., 2016). Los procesos que utilizan las
personas para organizar e interpretar los estimulos recibidos a través de

sus sentidos para que puedan dar sentido a su entorno (Hitt et al., 2017).
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La capacitacion, el  desarrollo 'y el desempefio laboral se
consideran los elementos centrales de una empresa (Armstrong et al., 2015), y
el desempefio de los empleados es extremadamente importante para cualquier
entidad, ya que en ultima instancia conduce al éxito de la organizacion (Nilsen y
Ringholm, 2019). Ejecutivos y los responsables de la politica de empleados deben
poner gran énfasis en mantener una posicion competitiva en el mercado (Bashir y
Wickramaratne, 2020). Por lo tanto, es imperativo crear condiciones de
trabajo adecuadas para que los empleados puedan desempeiiar sus funciones al
maximo, mientras brindan servicios de calidad a los clientes (Masadeh et al., 2016).
Empleados satisfechos hacen clientes satisfechos (Atamba,2019). El desempefio
laboral esta influenciado por muchos factores, y se logra cuando una persona es
capaz de cumplir con sus actividades asignadas dentro de los pequefios limites del

lugar de trabajo (Matsuo, 2019).
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.  METODOLOGIA
3.1. Tipo ydisefio de investigacién

3.1.1. Tipo de investigacion: Es una investigacion aplicada, porque tiene
por objetivola aplicacion del conocimiento cientifico para dar
respuesta a un problema (Naupas et al., 2018). Se revisaron teorias y
todo el material bibliogréfico existente sobre las variables de estudio,
para su posterior aplicacion en la realidad.

3.1.2. Disefio de investigacion: No experimental, segun Hernandez y
Mendoza (2018) porque no se modificO el comportamiento de las
variables, ademas fue de corte transversal, porque el
estudio recolect6 informacién de campo, en un solo momento. El nivel
de investigacion fue descriptivo correlacional, enfocandose en
recopilar informacion para detallar los problemas identificados y la
relacion entre ambas variables (Nicomedes, 2018). Por lo tanto, el
estudio tuvo un disefio no experimental, transversal, descriptivo,

relacional. Por tanto, el estudio responde a los siguientes escenarios:
Ox

M r

e
N

Interpretando, se tiene:

Oy

M = Empleados
Ox = Clima organizacional
Oy = Desempefio laboral

r = Relacion entre variables
3.2. Variables y operacionalizacién

Variable independiente: Clima organizacional
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Definicién conceptual: Para la mejora continua en una empresa es muy
importante el clima organizacional, debido a que el entorno fisico, humano y
emocional en el que se desarrolla el trabajo, influye en la motivacion del
trabajador en ocasiones influido por motivos externos a la empresa, como
una crisis 0 un cambio de normativa y otras veces determinado por propias

decisiones de la empresa (Caraballo y Gema, 2020).

Definicion operacional: La técnica utilizada fue la encuesta con la finalidad
de medir la primera variable, para lo cual se empleo la escala de Likert de 5
puntos en el instrumento denominado cuestionario, el cual se desarroll6 en
funcidn a las siguientes dimensiones: estructura, remuneracion, condiciones
de trabajo e identidad (Cruz, 2014).

Dimension Estructura: Indicadores: normativa y supervision de actividades

Dimension Recompensa: Indicadores: reconocimiento formal vy

reconocimiento informal
Dimension Relaciones: Indicadores: subordinacion y cooperacion

Dimensién Identidad: Indicadores: Compromiso con la institucion e
identidad institucional

Escala de medicién: Ordinal (Nunca, casi nunca, a veces, casi

siempre, siempre)
Variable dependiente: Desempefio laboral

Definicién conceptual: Se define como “una serie de acciones y resultados
de los socios comerciales durante un cierto periodo de tiempo” (Alicia,
2017, p. 28).

Definicion operacional: La técnica utilizada fue la encuesta con la finalidad
de medir la segunda variable, para lo cual se emple6 una escala de Likert de
5 puntos en el instrumento denominado cuestionario, el cual se desarroll6 en
funcién a las siguientes dimensiones: conductas, logros y motivacion (Toala,
et al., 2017).
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Dimension Conductas: Indicadores: acciones, eficacia, periodos
Dimensién Logros: Indicadores: esfuerzos, recursos

Dimension Motivacion: Indicadores: Comportamiento, percepcion vy

comprension

Escala de medicién: Ordinal (Nunca, casi nunca, a veces, casi

siempre, siempre)
3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién: Es un conjunto o suma de unidades que posean
caracteristicas similares, las cuales pueden ser hechos, fenébmenos,
objetos, personas o cualquier otra cosa (Naupas et al., 2018). En este
estudio la poblacion estuvo conformado por 25 empleados de la
corporacion Khallpa Inversiones S.A.C. y Biera Ingenieria y
Construccién Sociedad Andénima Cerrada, ubicada en la region de
Cusco.

3.3.2. Muestra: Una  poblacion representativa  con las  mismas
caracteristicas y caracteristicas, cuyos resultados pueden
generalizarse (Naupas et al, 2018). La  muestra
estuvo conformada por 25 empleados de la corporacion Khallpa
Inversiones S.A.C. y Biera Ingenieria y Construcciéon Sociedad
Andnima Cerrada, ubicada en la region de Cusco.

3.3.3. Muestreo: Tipo censal, donde la totalidad de elementos de la
poblacion es igual a la muestra.

3.3.4. Unidad de analisis: Un empleado de una Corporacién en Cusco —
2022.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnica de investigacion: Carrasco (2019) considera como la
agrupacion de normas querigen la actuacion investigativa, Yy
nuevamente se refiere a los métodos investigativos como instrumentos

de procedimientos y estrategias.
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3.4.2.

3.5.

En la investigacion, se utilizd como técnica la encuesta, instrumento
mas utilizado debido a la aplicabilidad de los datos recogidos en ella
(Carrasco, 2019).

Instrumentos de recoleccion de datos: Segun Hernandez vy
Mendoza (2018), una herramienta es un mecanismo para registrar
datos gue realmente representan un concepto o variable de
investigacion. La herramienta utilizada fue el cuestionario, documento
que emplea conjunto de preguntas para identificar el problema de
estudio.

Validacion

Estuvo a cargo de 3 profesionales expertos en materia organizacional,
quienes, con calificaciones de 5 puntos, validaron cada criterio de
evaluacion (Anexo 4). En ese sentido, se aplicé los instrumentos, para
la recoleccion de datos, y andlisis pertinente.

Confiabilidad

Por otra parte, cada instrumento paso por el criterio de confiabilidad,
donde se utiliz6 el coeficiente alfa de Cronbach, obteniendo un valor de
0.936 para la variable clima organizacional y 0.972 desempefio laboral
(Anexo 6).

Procedimientos:

La recoleccion de informacion se realiz6 de la siguiente manera: en
primer lugar, se solicitd permiso a la corporacion situada en la ciudad de
Cusco, informar a sus directores sobre la naturaleza y requerimientos del
estudio; segundo, se desarrolld y validé una herramienta de
investigacién para su uso en el trabajo de campo. En tercer lugar, se
aplico la encuesta a los empleados de la corporacion, previa
coordinacion, y exposicion sobre la relevancia de anotar informacion
real. Finalmente, se tabul6 los datos en el programa Microsoft Excel,
sistematizdé en el software SPSS 25, para el procesamiento final y

sistematizacion de los datos recolectados.
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3.6.

3.7.

Método de analisis de datos

Se analiz6 la estadistica descriptiva e inferencial, el primero para
alcanzar tablas y figuras de frecuencias y porcentajes de cada dimension
y variable de estudio. El segundo, para responder a las hipoétesis de
estudio, mediante la prueba de correlacion de Spearman (datos no

parametricos).

Para reconocer el tipo de datos, se utilizé la prueba de normalidad de

shapiro wilk, muestras menores a 50 (Anexo 7).

Aspectos éticos:

La tesis cumple con los estandares de calidad de investigacion
establecidos por la Asociacion Americana de Psicologia (APA), asi como
las exigencias de la UCV. Se respetara el principio de beneficio y no
beneficio para los participantes de la investigacion y se asegurara de que
beneficie a los participantes del estudio sin perjuicio. Se conservo la
honestidad y responsabilidad, y se respetd la conducta ética digna de la
investigacién. Por otro lado, se garantiza el principio de buena fe para que
toda la informacion facilitada sea veraz y fiable. Cada consultor de
investigacibn  respetara  los derechos de  publicacion vy cita
precisa. Finalmente, con el consentimiento informado, los participantes

deciden ser parte o no de la investigacion.
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4.1.

RESULTADOS

Se obtuvieron luego del tratamiento estadistico de los datos recolectados

a través de una encuesta a 25 empleados de la corporacion cusquefia, 2022.
Resultados descriptivos

Tabla 1
Dimensidén estructura

f % % valido % acumulado
Malo 1 4% 4% 4%
Regular 8 32% 32% 36%
Bueno 8 32% 32% 68 %
Muy 0 0 0
bueno 8 32% 32% 100%
Total 25 100% 100%

Figura 1
Dimensién estructura

32% 32% 32%

35%
30%
2504 = Malo
u Regular
20%
= Bueno
15% Muy bueno
10%
5%
0%

Interpretacion

En la tabla y figura anterior, se muestra la dimension estructura en trabajadores
de una Corporacion Cusco en el afio 2022, donde los encuestados coincidieron
en 32% su calificacion en las categorias muy bueno, bueno y regular, en
contraposicion a ello un 4% lo califica como malo. De ahi que, la mayoria de
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los encuestados manifestaron que la distribucion, agrupacion y coordinacion de
las funciones y acciones dentro de la organizacion se realizan adecuadamente.

Tabla 2
Dimension recompensa

f % % valido % acumulado
Muy malo 16 64% 64% 64 %
Malo 2 8% 8% 72%
Regular 3 12% 12% 84%
Bueno 3 12% 12% 96%
't\)"“y 1 4% 4% 100%

ueno
Total 25 100% 100%
Figura 2

Dimension recompensa

64%
70%
60%
50% ® Muy malo
= Malo
0,

40% Regular
30% Bueno
20% = Muy bueno
10%

0%

Interpretacion

En la tabla y figura anterior, se muestra la dimensidon recompensa en
trabajadores de una Corporacion Cusco en el afio 2022, donde en promedio los
encuestados indican lo siguiente, un 64% lo califica como muy malo, un 12%
coincidieron su calificacion en las categorias bueno y regular, asimismo un 8%
y 4% lo calificaron como malo y muy bueno, respectivamente. De ahi que, la

mayoria de los encuestados manifestaron que los salarios de la entidad no son
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justos y los resultados laborales no logran el equilibrio deseado y més

reconocimiento.

Tabla 3
Dimension relaciones

1)
f % % valido %

acumulado
Muy malo 1 4% 4% 4%
Malo 1 4% 4% 8%
Regular 11 44% 44% 52%
Bueno 6 24% 24% 76%
Muy bueno 6 24% 24% 100%
Total 25 100% 100%
Figura 3
Dimension relaciones
44%
45%
40%
35% ® Muy malo
30% 24% 24% = Malo
25% Regular
20% Bueno
15% = Muy bueno
10% 4% 4%
0%

Interpretacion

En la tabla y figura anterior, se muestra la dimension relaciones en trabajadores
de una Corporacién Cusco en el afio 2022, donde en promedio los encuestados
indican lo siguiente, un 44% lo califica como regular, un 24% coincidieron su
calificacion en las categorias bueno y muy bueno, asimismo un 4% también
coincidieron en las categorias malo y muy malo. De ahi que, la mayoria de los

encuestados manifestaron que el ambiente laboral es regularmente agradable
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lo que no les permite adquirir relaciones eficientes, productivas, uUtiles dentro de

la entidad.

Tabla 4
Dimension identidad

f % % valido % acumulado
Muy malo 1 4% 4% 4%
Malo 8 32% 32% 36%
Regular 8 32% 32% 68%
Bueno 8 32% 32% 100%
Total 25 100% 100%
Figura 4

Dimensién identidad

32% 32% 32%

35%
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25% = Muy malo
= Regular
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10%
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Interpretacion

En la tabla y figura anterior, se muestra la dimension identidad en trabajadores
de una Corporacién Cusco en el afio 2022, donde los encuestados coincidieron
en 32% su calificacion en las categorias muy bueno, bueno y regular, en
contraposicion a ello un 4% lo califica como muy malo. De ahi que, la mayoria
de los encuestados manifestaron que se sienten identificados, comprometidos

con la organizacion y las funciones que les otorgan la organizacion.
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Tabla 5
Variable independiente clima organizacional

f % % valido % acumulado
Muy malo 2 8% 8% 8%
Malo 13 52% 52% 60%
Regular 8 32% 32% 92%
Bueno 2 8% 8% 100%
Total 25 100% 100%
Figura5
Variable independiente clima organizacional
0
60% 52%
50%
40% m Malo
m Regular
30% » Bueno
20% Muy bueno
10%
0%

Interpretacion

En la tabla y figura anterior, se muestra la variable clima organizacional en

trabajadores de una Corporacién Cusco en el afio 2022, donde en promedio los

encuestados indican lo siguiente, un 52% lo califica como regular, un 32% lo

califica como bueno y un 8% coincidieron en las categorias malo y muy bueno.

De ahi que, la mayoria de los encuestados manifestaron que regularmente el

ambiente de trabajo influye en los valores ambientales personales y el

comportamiento de los empleados.
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Tabla 6
Dimensién conductas

f % % vélido % acumulado
Muy malo 1 4% 4% 4%
Malo 1 4% 4% 8%
Regular 4 16% 16% 24%
Bueno 13 52% 52% 76%
Muy bueno 6 24% 24% 100%
Total 25 100% 100%
Figura 6

Dimensién conductas

60% 52%
-
50%
® Muy malo
40% u Malo
Regular
30% B
16% ueno

20% _AaAw = Muy bueno
10% 4% 4%

0%

Interpretacion

En la tabla y figura anterior, se muestra la dimension conductas en trabajadores
de una Corporacion Cusco en el afio 2022, donde en promedio los encuestados
indican lo siguiente, un 52% lo califica como bueno, un 24% lo califica como
muy bueno, un 16% lo califica como regular y un 4% coincidié su calificacién
en las categorias malo y muy malo. De ahi que, la mayoria de los encuestados
manifestaron que realizan sus funciones con eficacia cumpliendo los

estandares y reglas para el logro de las metas de la organizacion.
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Tabla 7
Dimension logros

%

f % % vélido
acumulado
Muy malo 1 4% 4% 4%
Regular 2 8% 8% 12%
Bueno 11 44% 44% 56%
Muy bueno 11 44% 44% 100%
Total 25 100% 100%
Figura 7
Dimension logros
44%  44%

45%

40%

35%

30% ® Muy malo

2504 = Regular

20% Bueno
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[0)
10% 4%
5%
0%

Interpretacion

En la tabla y figura anterior, se muestra la dimensién logros en trabajadores de

una Corporacién Cusco en el afio 2022, donde los encuestados coinciden en

44% su calificacion en las categorias muy bueno y bueno, en contraposicion a

ello un 8% y un 4% lo calificaron como regular y muy malo, respectivamente.

De ahi, que la mayoria de los encuestados estdn comprometidos en la

realizacion de sus funciones para satisfacer a la organizacion.
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Tabla 8
Dimensién motivacion

%

% valido

% acumulado

=

Muy malo
Regular
Bueno 11

N

Muy bueno 11
Total 25

4%
8%
44%

44%
100%

4%
8%
44%

44%
100%

4%
12%
56%

100%

Figura 8
Dimensién motivacion
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Interpretacion

44%
A

44%

= Muy malo

= Regular
Bueno
Muy bueno

En la tabla y figura anterior, se muestra la dimension motivacion en trabajadores

de una Corporacién Cusco en el afilo 2022, donde los encuestados coinciden

en 44% su calificacion en las categorias muy bueno y bueno, en contraposicién

a ello un 8% y un 4% lo califica como regular y muy malo, respectivamente. De

ahi que, la mayoria de los encuestados manifiestan que la organizacion les

permite desarrollar sus capacidades y habilidades para el

cumplimiento de sus funciones.

adecuado
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Tabla 9
Variable dependiente desempefio laboral

f % % valido % acumulado
Muy malo 1 4% 4% 4%
Regular 2 8% 8% 12%
Bueno 12 48% 48% 60%
Muy bueno 10 40% 40% 100%
Total 25 100% 100%
Figura 9
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Interpretacion

En la tabla y figura anterior, se muestra la variable desempefio laboral en
trabajadores de una Corporacion Cusco en el afio 2022, donde en promedio
los encuestados indican lo siguiente, un 48% lo califica como bueno, un 40%
lo califica como muy bueno, en contraposicion a ello un 8% y 4% lo calificaron
como regular y muy malo, respectivamente. De ahi que, la mayoria de los
encuestados manifiestan que realizan sus actividades para lograr las metas u
objetivos de la organizacién, por lo que se infiere que cuanto mayor sea la

motivacion, mejor sera su trabajo y optimizan su produccion
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4.2.Resultados inferenciales

Hipotesis general

Niveles de significancia menor a 0.05 (5%), permiten aceptar la hipotesis

alterna, del investigador, y se rechaza la hipétesis nula.

Tabla 10

Correlacion entre clima organizacional y desempefio laboral

Correlaciones

Variable Variable
independiente:  dependiente:
_ Coef|C|e.n,te de 1.000 745"
Variable correlacion
independiente: Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 25 25
Spearman Coeficiente de -
Variable correlacion 745 1.000
dependiente: Sig. (bilateral) .000
N 25

Interpretacion:

En la tabla precedente, se expone la correlacién entre el clima organizacional
y desempefio laboral de los colaboradores de una Corporacion en Cusco —
2022, esta presenta un nivel de significancia de 0.000 menor a 0.05, por lo
tanto, se acepta la hipétesis alterna, es decir, existe relacion significativa entre
ambas variables; ademas, el coeficiente de correlacion (Un coeficiente de
correlacion de cero indica que no existe una relacion lineal entre dos variables
continuas, y un coeficiente de correlacion de -1 o +1 indica una relacion lineal
perfecta) es 0.745, reflejando una relacién positiva moderada y fuerte, es decir,
un mayor nivel del clima organizacional implica mayor nivel en el desempeiio

laboral de los colaboradores y viceversa.

Hipotesis especifica 1

Niveles de significancia menor a 0.05 (5%), permiten aceptar la hipétesis

alterna, del investigador, y se rechaza la hipétesis nula.
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Tabla 11
Correlacion entre las variables clima organizacional y la dimension conductas

Correlaciones

Variable Dimension:
independiente:  Conductas
_ Coeﬂme_n}e de 1.000 689"
Variable correlacion
independiente: Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 25 25
Spearman Coeficiente de "
Dimension; correlacion -689 1.000
Conductas Sig. (bilateral) .000 :
N 25 25

Interpretacion:

En la tabla precedente, se expone la correlacion entre la variable clima
organizacional y la dimension conductas de los colaboradores de una
Corporacion en Cusco — 2022, esta presenta un p valor 0.000 menor a 0.05,
asi, se acepta la H1, es decir, hay una relacion significativa entre la variable y
la dimension; ademas, el Rho fue 0.689, reflejando una relacién positiva
moderada y fuerte, es decir, un mayor nivel del clima organizacional implica

mayor nivel en las conductas de los colaboradores y viceversa.

Hipotesis especifica 2
Niveles de significancia menor a 0.05 (5%), permiten aceptar la hipétesis

alterna, del investigador, y se rechaza la hipétesis nula

Tabla 12
Correlacién entre la variable clima organizacional y la dimension logros

Correlaciones

Variable Dimension:
independiente: Logros
_ Coeﬂme_n/te de 1.000 689"
Variable correlacion

independiente: Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 25 25
Spearman Coeficiente de 689" 1.000

Dimension: correlacion ' '
Logros Sig. (bilateral) .000 :
N 25 25

Interpretacion:
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En la tabla precedente, se expone la correlacion entre la variable clima
organizacional y la dimensioén logros de los colaboradores de una Corporacion
en Cusco — 2022, esta presenta un p valor de 0.000 menor a 0.05, por lo tanto,
se acepta la hipotesis alterna, es decir, existe relacion significativa entre la
variable y la dimension; ademés, Rho de 0.689, reflejando una relacion positiva
moderada y fuerte, es decir, un mayor nivel del clima organizacional implica
mayor nivel en los logros de los colaboradores y viceversa. El simple acto de
reconocer el logro es un gran impulso para la moral y el desempefio de los
empleados. Y es por eso que el reconocimiento de los empleados es tan critico.
Cuando los empleados son recompensados por sus contribuciones, se sienten
duefios y orgullosos y estan dispuestos a trabajar igual de duro en su proximo
proyecto. El reconocimiento los conecta con la organizacién, eleva el

rendimiento y aumenta la probabilidad de que se queden.

Hipotesis especifica 3

Niveles de significancia menor a 0.05 (5%), permiten aceptar la hipétesis
alterna, del investigador, y se rechaza la hip6tesis nula.

Tabla 13
Correlacién entre la variable Clima organizacional y la dimension Motivacién

Correlaciones

Variable Dimension:

independiente: Motivacion
Coeficiente "

Variable de correlacion 1.000 582
independiente: Sig. (bilateral) . .002
Rho de N 25 25

Spearman Coeficiente -

Dimension: de correlaciéon 582 1.000
Motivacion Sig. (bilateral) .002 :
N 25 25

Interpretacion:

En la tabla precedente, se expone la correlaciébn entre la variable clima
organizacional y la dimension motivacion de los colaboradores de una
Corporacion en Cusco — 2022, esta presenta un p valor 0.002 menor a 0.05,

por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna, es decir, existe relacion significativa
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entre la variable y la dimension; ademas, Rho es 0.582, reflejando una relacion
positiva moderada y fuerte, es decir, un mayor nivel del clima organizacional
implica mayor nivel en la motivacion de los colaboradores y viceversa. Tener
empleados motivados en su organizacion es invaluable. Los empleados

motivados se correlacionan con el éxito de una organizacion.
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V. DISCUSION

Respecto al objetivo general: determinar la relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral de los Colaboradores de una
Corporaciéon en Cusco — 2022, se obtuvieron los siguientes resultados: la variable
desemperio laboral en promedio un 48% lo califica como bueno, la variable clima
organizacional en promedio un 52% lo califica como regular. Por otro lado, se
obtuvo una correlacion entre el clima organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores de una Corporacion en Cusco — 2022, esta presenta un nivel de
significancia de 0.000 menor a 0.05 y un coeficiente de correlacion es 0.745,

reflejando una relacion positiva moderada y fuerte.

Estos hallazgos son consistentes con lo planteado por Santamaria (2020) ya
que tuvo como objetivo determinar como el clima organizacional afecta el
desempeiio de los empleados y concluye que las dimensiones de las variables de
clima organizacional que tienen mayor impacto en el desemperio laboral son; afecta
los niveles de produccion y el crecimiento colectivo comunicacion y trabajo en
equipo. De acuerdo con Villadeigo y Alzate (2017), encontré nivel promedio de
riesgo para clima organizacional (50%), los empleados se sienten poco calificados
e incomodos, lo que repercute negativamente en el clima laboral, por otro lado, el
desemperfio laboral tiene poco efecto sobre el clima organizacional, pero se

necesitan estrategias para reducir el riesgo.

Palti (2022) se enfoc6 en determinar la relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral, aplicé el coeficiente de correlacion de Pearson y obtuvo un
coeficiente de correlaciéon de 0.754 con un nivel de significancia de 0.000, indicando
gue existe una relacion positiva entre las variables de clima organizacional.
variables de desempeiio laboral, por lo que un buen clima organizacional estimulara
un desempefio laboral efectivo. De igual forma, Olivera y Leyva (2021) obtuvieron
evidencia estadistica para rechazar HO con valor de Wald = 17.358 y p = 0.000 <
0.05 y concluyeron que el clima organizacional tiene un efecto directo y significativo
en el desempeiio laboral en todos los niveles de los empleados, sugiriendo que la

implementacion mejora organizacionalmente. El clima organizacional reducira el
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estrés laboral, el cansancio y la insatisfaccion y asi garantizar un 6ptimo esfuerzo

laboral en la empresa

Mendoza (2021), encontrd en su estudio que existe una relacidbn muy positiva
entre el clima organizacional y el desempefio laboral, demostrando que un buen
clima organizacional asegura un desempefio laboral productivo. Asimismo,
Santillana (2021), cuyos resultados mostraron que el 73% de los empleados
perciben un clima organizacional regular, corresponde obtener un coeficiente de
correlacion estadistica de 0.639, sin embargo, existio una relacion positiva
moderada entre clima organizacional, actividad positiva y conocimiento de los
empleados, también concluy6 que el clima organizacional y el desempefio laboral

estan intimamente relacionados.

Los estudios mencionados, tienen similitud con el actual, coincidiendo que el
clima organizacional ejerce de manera significativa una influencia sobre el
desemperio laboral de los colaboradores dentro de la organizacion. Ambos estan
relacionados entre si y determinan la percepcion del colaborador acerca de su
ambiente de trabajo, que se refleja en su estado animico y fisico, elementos que
influyen en la productividad y crecimiento de la organizacién. Tomando en cuenta
lo planteado, es importante destacar que el clima organizacional es la percepcion
compartida sobre el trabajo, el ambiente fisico, la relacién laboral entre los
empleados y las diversas normativas tal como lo indica Moreno (2019). Existen
factores del clima laboral que influyen en la conducta, capacidades, relaciones y
desemperio del trabajador, que seran alterados de manera positiva 0 negativa de

acuerdo a su percepcion.

Por lo tanto, el ambiente de trabajo es crucial para el logro de las metas de
los socios en la organizacion en un momento dado. Por lo tanto, Vargas (2019),
considera que el desempefio laboral son actividades de compromiso de los
empleados, comportamientos y resultados medibles que se relacionan y
contribuyen al logro de las metas organizacionales. Masadeh et al. (2016), los
empleados deben crear condiciones de trabajo adecuadas para maximizar su
potencial mientras brindan servicios de calidad a los clientes. Esto revela que los

empleados demuestran sus conocimientos, habilidades, experiencias y emociones
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a través de su desempefio para lograr los resultados esperados de acuerdo con las
necesidades técnicas, productivas y de servicio de la empresa.

Las empresas pueden utilizar el clima organizacional para medir como se
sienten los empleados con respecto a sus politicas, practicas y culturay asegurarse
de que se alineen con su vision general, objetivos a largo plazo y estrategia. Esta
es la clave para crear un ambiente de trabajo en el que sus empleados amen y
prosperen. Cuanto mas felices sean, mas productivos seran y mejores seran sus

resultados.

Respecto al primer objetivo especifico: Identificar larelacidén entre el clima
organizacional y conductas de los colaboradores de una Corporacion en
Cusco - 2022. Se obtuvieron los siguientes resultados: la dimension conductas en
promedio de un 52% se califica como buena. Por otro lado, se adquiri6 una
correlacion entre la variable clima organizacional y la dimension conductas de los
colaboradores de una Corporacion en Cusco — 2022, esta presenta un nivel de
significancia de 0.000 menor a 0.05 y un coeficiente de correlacion es 0.689,
reflejando una relacion positiva moderada y fuerte.

En este sentido, Mendoza y Mosquera (2020) indican que la crisis sanitaria
tuvo una influencia sobre la conducta de los trabajadores, en virtud de los cambios
gue se hicieron a nivel organizacional, lo que ocasioné miedo, incertidumbre,
inseguridad y por ende el desafio de mantener un clima organizacional adaptado al
nuevo escenario de la pandemia, ademas de las implicancias en el desempefio
laboral. Sin embargo, concluyeron que a pesar del contexto del covid-19, un clima
organizacional bien moderado y trabajado contribuird con un mejor desempefio
laboral de los colaboradores. Estas conclusiones comparten los mismos criterios
con la presente investigacién, en cuanto, un clima organizacional bien manejado
permite que los colaboradores adopten una conducta dentro los estandares de
eficacia que conlleven al logro de los objetivos

En concordancia con la teoria Robins y Judge (2017) las conductas son una
actividad que permite que un grupo funcione de manera mas efectiva, teniendo en

cuenta todos los aspectos especificados en determinados periodos de la
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organizacion también afiade Konopaske et al. (2018) que se refieren a los

principios, valores y estandares éticos que rigen la empresa.

A partir de todo ello se deduce que la forma en que los empleados se
comportan y se tratan unos a otros en el trabajo, afecta directamente los resultados
de la empresa. La productividad y el desempefio general, mejoran cuando los
empleados se comportan de manera civilizada y respetuosa. Por el contrario, la
reputacion y el éxito de una empresa se ven socavados cuando se permite que los
chismosos, los holgazanes, entre otros, creen un ambiente de trabajo toxico. Al
participar en un comportamiento adecuado en el lugar de trabajo, puede dar un

buen ejemplo y hacer su parte para ayudar a que la empresa prospere.

Respecto al segundo objetivo especifico: Establecer la relacién entre el
clima organizacional y logros de los colaboradores de una Corporacion en
Cusco — 2022. se obtuvieron los siguientes resultados: la dimensién logros en
promedio 44% su calificacion en las categorias es muy buena. Por otro lado, se
obtuvo una correlacion entre la variable clima organizacional y la dimensién logros
de los colaboradores de una Corporacion en Cusco — 2022, esta presenta un nivel
de significancia de 0.000 menor a 0.05 y un coeficiente de correlacién es 0.689,

reflejando una relacion positiva moderada y fuerte

De acuerdo a lo planteado por Lasluisa (2016) su investigacion indica que
existe un clima organizacional inadecuado, la comunicacién, relaciones
interpersonales, liderazgo son deficiente, lo que dificulta la creacién de un ambiente
de trabajo estimulante y participativo, afectando el desempefio laboral del
colaborador en el cumplimiento de sus obligaciones en la empresa. De igual forma
no existe coincidencia entre los dos estudios referente, dado que, en la presente
investigacion, 44% de los encuestados indican que estan comprometidos en la
realizacion de sus funciones para satisfacer a la organizacion, por otra parte, se
sienten identificados con la corporacion. Sin embargo, hay un punto de coincidencia
con la dimensién relaciones, los encuestados del presente estudio, la califican como

regular, lo que dificulta relaciones eficientes y productivas.

En este sentido, lo expuesto por con Huan y Cih (2019) referido al logro,

considera que son los resultados luego de un compromiso sostenido de

36



considerables recursos y esfuerzos. Es el trabajo que el empleado dedica a la
empresa lo que le satisface. Por lo tanto, el desempefo de los trabajadores es
extremadamente crucial para cualquier empresa, ya que en Uultima instancia
conduce al éxito de la misma, asi lo expresa (Nilsen y Ringholm, 2019). Por lo
planteado, es fundamental que la corporacién reconozca los diferentes logros de
sus colaboradores, sin tener la menor duda, que tal reconocimiento impulsaré a la
empresa a una posicion competitiva, 1o que implica un servicio de calidad a los
clientes. El reconocimiento tiene un fuerte impacto, especialmente dentro de la
fuerza laboral, y puede conducir a una cultura empresarial sélida. Reconocer
abiertamente a los empleados por un trabajo bien hecho expresa aprecio y motiva
a los empleados. Destacar los logros y los atributos positivos de los empleados crea
un lugar de trabajo més sélido y saludable. El reconocimiento de los empleados es
importante porque eleva la moral, aumenta la productividad y construye relaciones
positivas. Elogiar a los empleados por sus logros refuerza el desempefio de calidad,

lo que beneficia tanto al personal como a la organizacion.

Respecto al tercer objetivo especifico: Conocer la relacion entre el clima
organizacional y motivacién de los colaboradores de una Corporacién en
Cusco —2022. Se obtuvieron los siguientes resultados: la dimension motivacién en
promedio un 44% su calificacion en las categorias es muy buena. Por otro lado, se
obtuvo una correlacion entre la variable clima organizacional y la dimension
motivacion de los colaboradores de una Corporaciéon en Cusco — 2022, esta
presenta un nivel de significancia de 0.002 menor a 0.05 y un coeficiente de

correlacion es 0.582, reflejando una relacién positiva moderada y fuerte.

Con respecto a la dimension motivacion no existe coincidencia entre el
estudio actual y lo que sefalan Vera y Suarez (2018), sus conclusiones muestran
qgue el 80% de los trabajadores dicen tener un mal ambiente laboral y no estan
motivados. De acuerdo con la investigacion comparada es evidente que la
motivacion juega un papel importante dentro del desempefio del trabajador, es por
ello, que la presente investigacion dedujo que existe una relacién positiva moderada
y fuerte entre las variables clima organizacional y la dimension motivacion en los

Colaboradores de una Corporacion en Cusco — 2022.
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En atencion de lo anterior Chiavenato (2020), explica que la motivacion es
un proceso psicolégico basico en la conducta de un individuo. Al igual que la
percepcion, la atribucion, la cognicion, las actitudes y el aprendizaje, la motivacion
€S un proceso importante para comprender el comportamiento humano que
interactta con otros procesos. Por consiguiente, un clima organizacional adecuado
permite una atmosfera positiva lo que promueve mayores niveles de motivacion en
los trabajadores, lealtad y compromiso, lo que implica un desempefio laboral que
contribuird alcanzar los objetivos organizacionales y personales, desarrollar sus
habilidades y al crecimiento de la empresa. Por lo tanto, la corporacién investigada,
debera reconocer el esfuerzo y compromiso que demuestran los colaboradores lo
cual incidira en la calidad del trabajo que realizan, agregandole valor adicional a la

corporacion.
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VI. CONCLUSIONES

Luego de realizar la discusiéon de los resultados de la presente investigacion, que
busco determinar la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral de
los Colaboradores de una Corporacion en Cusco — 2022, se presenta las siguientes

conclusiones:

1. En relacion con el objetivo general, se concluye que se acepta la hipoétesis
alterna, con un nivel de significancia de 0.00 < a 0.05, es decir, existe
relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores de una Corporacién en Cusco — 2022. Ademas, con un
coeficiente de correlacion de 0.745, la relacion es positiva y moderada.

2. En relacién con el primer objetivo especifico, se concluye que se acepta la
hipoétesis alterna, con un nivel de significancia de 0.00 < a 0.05, es decir,
existe relacion entre el clima organizacional y la dimension conductas de los
Colaboradores de una Corporacion en Cusco — 2022. Ademas, con un
coeficiente de correlacién de 0.689, la relacion es positiva y moderada.

3. En relacién con el segundo obijetivo especifico, se concluye que se acepta
la hip6tesis alterna, con un nivel de significancia de 0.00 < a 0.05, es decir,
existe relacion entre el clima organizacional y la dimension logros de los
Colaboradores de una Corporacion en Cusco — 2022. Ademas, con un
coeficiente de correlacién de 0.689, la relacion es positiva y moderada.

4. En relaciéon con el tercer objetivo especifico, se concluye que se acepta la
hipotesis alterna, con un nivel de significancia de 0.00 < a 0.05, es decir,
existe relacion entre el clima organizacional y la dimensién motivacion de los
Colaboradores de una Corporacion en Cusco — 2022. Ademas, con un

coeficiente de correlacién de 0.582, la relacion es positiva y moderada.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a la corporacion, mejorar las condiciones de trabajo, a través
de la implementacion de nuevos equipos (computadoras, sillas, Gtiles de
escritorio), asi como la reparacion de diferentes estructuras (paredes,
pintura, maydlicas), que le permitan al trabajador sentirse complacido con un
espacio comodo para el desarrollo de sus actividades. Los empleados
logrardn experimentar menos estrés y estaran comprometidos con la
organizacion.

Se recomienda a la corporacion, contratar a un especialista en Psicologia
organizacional, para realizar diferentes sesiones sobre salud mental, de esta
manera el trabajador se sentird importante dentro de la empresa y atendido
a nivel emocional y mental. Una buena salud mental en el lugar de trabajo
es importante, es una necesidad, para una correcta relacion entre mismos
empleados, empresa - empleados, empleados y clientes.

Se recomienda a la corporacién, elaborar un manual de conducta
organizacional, donde se especifiquen los valores y nhormas de convivencia,
asi como sanciones y recompensas ante el incumplimiento y cumplimiento
del mismo. So6lo asi se lograra conseguir un clima laboral agradable, que
premie conductas positivas, y castigue conductas negativas. El objetivo de
la propuesta es velar por la imagen de la corporacion ante sus empleados,
clientes y sociedad.

Se recomienda a la corporacion, contratar especialistas en motivacién del
talento humano, para que puedan realizar diferentes talleres de caracter
interactivo, con la finalidad de que el personal de la empresa se sienta mas
identificado con la necesidad de su compafiero de trabajo. Los trabajadores
deben sentir empatia, por la empresa y comparieros, asi se fomentara el
trabajo en equipo. Los empleados motivados son mas felices con su vida
laboral y tienen un objetivo por el cual trabajar. Estos empleados tienen
menos probabilidades de faltar al trabajo sin una buena razén. Esto puede
conducir a menores costos de capacitacion y contratacion para la empresa,

ya que se reduce la rotacion de empleados.
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Encuesta

Cuestionario

Técnicas de
procesamiento y analisis
de datos

Andlisis descriptivo
Analisis inferencial




Anexo 3. Instrumentos

Cuestionario

Para responder piense en lo que realmente sucede en su centro laboral, no hay
respuestas correctas o incorrectas, refleje su criterio, las preguntas tienen 5
niveles de respuesta, solo marque “+” o “x” la alternativa de su eleccién, no
marque dos opciones. Sus respuestas son confidenciales y anénimas, muchas
gracias por su valiosa colaboracién.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

Alternativas de
Items respuestas

1121345

Variable independiente: Clima organizacional

Dimension: Estructura

Considero que es necesario el establecimiento de reglas dentro de la
institucion

Las normas de disciplina de la institucion me parecen adecuadas

En esta institucion existe orden normativo

Las normas vigentes facilitan mi desempefio

Los procedimientos establecidos en la normativa ayudan a la realizacién
de mis tareas

Los ritmos de trabajo me parecen adecuados

Puedo opinar para mejorar los procedimientos

Se me permite poner en practica lo que considero mas adecuado para
realizar mi trabajo

©| 00 ([N o [N

La institucion otorga los materiales suficientes para realizar mi trabajo

Considero que mis funciones y responsabilidades estan claramente
definidas

=y
o

Dimensién: Recompensa

11| Se brinda bonos en forma de reconocimiento

12| Se emite documentacién para reconocer un buen trabajo

13| Se realiza programas para reconocer el buen trabajo

Existe reconocimiento de forma presencial cuando se realiza un buen
14 trabajo

Existe reconocimiento por correo electrénico cuando se realiza un buen

15 trabajo

Existe reconocimiento por llamada por teléfono cuando se realiza un buen

16 trabajo

Dimension: Relaciones

17| Los jefes de area son claros en la asignacion de las tareas

18| Los jefes de area brindan seguridad para que realice mis tareas

19| Los jefes de area brindan respaldo para apoyo en las actividades laborales

20| Los jefes de area brindan respaldo para apoyo en las actividades laborales

1 Los jefes de area tienen la capacidad para ayudar, motivar y dirigir
proyectos y personas




Para responder piense en lo que realmente sucede en su centro laboral, no hay
respuestas correctas o incorrectas, refleje su criterio, las preguntas tienen 5
niveles de respuesta, solo marque “+” o “x” la alternativa de su eleccién, no
marque dos opciones. Sus respuestas son confidenciales y anénimas, muchas
gracias por su valiosa colaboracion.

Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Alternativas
. de
items respuestas
112|3|4|5

Variable dependiente: Desempeino laboral

Dimensién: Conductas

Solicita participacion de todo nivel en el desarrollo de las acciones de la
organizacion

Muestra ideas innovadoras para mejorar los procesos.

Tiene capacidad de resolucion de problemas

Posee conocimientos y destrezas que le permitan ejercer su puesto con eficacia.

Hace uso eficaz y proteccion de los recursos.

Cumple tareas, procesos y productos en el tiempo establecido e incluso antes.

Nojops(w|in

Posee alta calidad de servicio y cumple con los plazos previstos.

Dimension: Logros

Se fija metas para alcanzar niveles éptimos de desempefio y promueve la
innovacion.

oo

9 | Tiene iniciativa para aprender nuevas habilidades y extender sus horizontes

10 Controla en forma constante y cuidadosa su trabajo, siempre en busca de
excelencia

11| Usa adecuadamente los recursos que tiene para desarrollar su trabajo

12| Hace uso de los indicadores establecidos para el cumplimiento de sus labores

13| Cumple con las normas generales y especificas de la institucion

Establece nuevas estrategias para resolver de manera asertiva las tareas de su
14 puesto

Dimension: Motivacion

15| Se dirige al personal con respecto

16 Solicita y aprovecha la realimentacion que recibe de sus colegas y compafieros,
aun cuando son apuestas a los suyos

17| Compromete al personal a desempefiar el maximo de su habilidad.

18| Es honesto, asume la responsabilidad de las acciones colectivas e individuales.

19| Tiene la percepcién de mejorar constantemente en su trabajo

20| Percibe un clima apropiado para trabajar

21| Toma en cuenta la relacién que tiene con sus compareros de trabajo




Anexo 4. Validacién de instrumentos

\l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Cusco, 14 de noviembre del 2022.
CARTA N° 01.

Senor.
Dr. Chavez Vera, Kerwin Jose

Presente.-

Asunto: Validacion de instrumentos

Estimado experto reciba un cordial saludo por medio de la presente solicito de su
experiencia en el &rea para la evaluacién del presente instrumento en el cual se
pretende desarrollar la investigacién: Clima Organizacional y Desempefio
Laboral de los colaboradores de una Corporacion en Cusco - 2022. Desarrollada
por los autores:

- Chacon Carbajal, Neheli Yessenia.
- Hermoza Suarez, Angel Eduardo.

Agradeciendo por su atencion que brinde a la presente, me suscribo a usted,
reiterandole las muestras de mi mayor consideracion y alta estima.

Atentamente,

(=4

Neheli Yessenia Chacon Carbajal Angel Eduardo Hermoza Suarez
Firma Firma



‘j UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

l.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: CHAVEZ VERA KERWIN JOSE
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Especialidad: ADMINISTRACION

Instrumento de evaluacién: CUESTIONARIO

Autor (s) del instrumento (s):
II.- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 | 3| 4

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigliedades
acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del
instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnolégico, innovacion y legal inherente
alavariable.

ORGANIZACION | Los items del instrumento reflejan
organicidad légica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcién a las hipétesis
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores.

INTENCIONALIDAD| Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de investigacion y
responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio.

CONSISTENCIA La informacién que se recoja a través de
los items del instrumento, permitira




analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.
COHERENCIA Los items del instrumento expresan X
relacion con los indicadores de cada
dimensién de la variable.
METODOLOGIA | La relacién entre la técnica y el X
instrumento propuestos responden al
propdsito de la investigacion.
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con X
la escala valorativa del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 8 | 40

48

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni
aplicable)

lIl.- OPINION DE APLICABILIDAD
APLICABLE
PROMEDIO DE VALORACION.

Cusco, 14 de noviembre del 2022

WWD@//M’%

..... R e

Dr. Kerwin José Chivez Vera
C.E. 003058624
Docente Investigador

Firma



‘j UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

l.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: CHAVEZ VERA KERWIN JOSE
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Especialidad: ADMINISTRACION

Instrumento de evaluacién: CUESTIONARIO

Autor (s) del instrumento (s):
II.- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 | 3| 4

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigliedades
acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del
instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnolégico, innovacion y legal inherente
alavariable.

ORGANIZACION | Los items del instrumento reflejan
organicidad légica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcién a las hipétesis
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores.

INTENCIONALIDAD| Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de investigacion y
responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio.

CONSISTENCIA La informacién que se recoja a través de
los items del instrumento, permitira




analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.
COHERENCIA Los items del instrumento expresan X
relacion con los indicadores de cada
dimensién de la variable.
METODOLOGIA | La relacién entre la técnica y el X
instrumento propuestos responden al
propdsito de la investigacion.
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con X
la escala valorativa del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 8 | 40

48

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni
aplicable)

lIl.- OPINION DE APLICABILIDAD
APLICABLE
PROMEDIO DE VALORACION.

Cusco, 14 de noviembre del 2022

WWD@//M’%

..... R e

Dr. Kerwin José Chivez Vera
C.E. 003058624
Docente Investigador

Firma



\l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Cusco, 14 de noviembre del 2022.
CARTA N° 02.

Sra.
Dra. Africa del Valle Calanchez Urribarri

Presente.-

Asunto: Validacion de instrumentos

Estimado experto reciba un cordial saludo por medio de la presente solicito de su
experiencia en el area para la evaluacién del presente instrumento en el cual se
pretende desarrollar la investigacién: Clima Organizacional y Desempefio
Laboral de los colaboradores de una Corporacion en Cusco - 2022. Desarrollada
por los autores:

- Chacon Carbajal, Neheli Yessenia.
- Hermoza Suarez, Angel Eduardo.

Agradeciendo por su atenciéon que brinde a la presente, me suscribo a usted,
reiterandole las muestras de mi mayor consideracion y alta estima.

Atentamente,

B Lot et

(=4

Neheli Yessenia Chacon Carbajal Angel Eduardo Hermoza Suarez
Firma Firma



‘j UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

l.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: CALANCHEZ URRIBARRI AFRICA
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Especialidad: ADMINISTRACION

Instrumento de evaluacién: CUESTIONARIO

Autor (s) del instrumento (s):
II.- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 | 3| 4

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigliedades
acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del
instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnolégico, innovacion y legal inherente
alavariable.

ORGANIZACION | Los items del instrumento reflejan
organicidad légica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcién a las hipétesis
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores.

INTENCIONALIDAD| Los items del instrumento son X
coherentes con el tipo de investigacion y
responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio.

CONSISTENCIA La informacién que se recoja a través de
los items del instrumento, permitira




analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.
COHERENCIA Los items del instrumento expresan X
relacion con los indicadores de cada
dimensién de la variable.
METODOLOGIA | La relacién entre la técnica y el X
instrumento propuestos responden al
propdsito de la investigacion.
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con X
la escala valorativa del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 16 | 30

46

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni
aplicable)

lIl.- OPINION DE APLICABILIDAD
APLICABLE
PROMEDIO DE VALORACION.

Cusco, 14 de noviembre del 2022

e AT

 Africa Calanchez Um‘bui/)
CE. 000573626

Docente investigadora

Firma



l.- DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: CALANCHEZ URRIBARRI AFRICA

Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Especialidad: ADMINISTRACION
Instrumento de evaluacién: CUESTIONARIO

Autor (s) del instrumento (s):

II.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

\Il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

CLARIDAD

Los items estéan redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigliedades
acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del
instrumento permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoldgico, innovacion y legal inherente
alavariable.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan
organicidad légica entre la definicién
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcién a las hipétesis
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de investigacion y
responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio.




CONSISTENCIA La informacién que se recoja a través de X
los items del instrumento, permitira
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.
COHERENCIA Los items del instrumento expresan X
relaciéon con los indicadores de cada
dimension de la variable.
METODOLOGIA | La relacién entre la técnica y el X
instrumento propuestos responden al
propdsito de la investigacion.
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con X
la escala valorativa del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 16 | 30
46

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni
aplicable)

lil.- OPINION DE APLICABILIDAD
APLICABLE
PROMEDIO DE VALORACION.

Cusco, 14 de noviembre del 2022

CE. 000573626
Docente investigadora

Firma



\l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Cusco, 18 de noviembre del 2022.
CARTA N° 03.

Sefor
Dr. Carlos Eduardo Pezo Borrero

Presente.-

Asunto: Validacion de instrumentos

Estimado experto reciba un cordial saludo por medio de la presente solicito de su
experiencia en el area para la evaluacién del presente instrumento en el cual se
pretende desarrollar la investigacién: Clima Organizacional y Desempefio
Laboral de los colaboradores de una Corporacion en Cusco - 2022. Desarrollada
por los autores:

- Chacon Carbajal, Neheli Yessenia.
- Hermoza Suarez, Angel Eduardo.

Agradeciendo por su atencién que brinde a la presente, me suscribo a usted,
reiterandole las muestras de mi mayor consideracién y alta estima.

Atentamente,

. Lot et

o (=4

Neheli Yessenia Chacon Carbajal Angel Eduardo Hermoza Suarez
Firma Firma



‘j UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

l.- DATOS GENERALES

IE\BﬁIRclI{g, y nombres del experto: PEZO BORRERO, CARLOS
0

Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CONTINENTAL
Especialidad: ADMINISTRACION

Instrumento de evaluacion: CUESTIONARIO

Autor (s) del instrumento (s):

II.- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje

aprobado y libre de ambigliedades
acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del
instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia X
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnolégico, innovacion y legal inherente
alavariable.

ORGANIZACION | Los items del instrumento reflejan
organicidad légica entre la definicién
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcién a las hipétesis
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores.

INTENCIONALIDAD| Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de investigacion y
responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio.




CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de
los items del instrumento, permitira
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan
relacién con los indicadores de cada
dimensién de la variable.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el
instrumento propuestos responden al
propdsito de la investigacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con
la escala valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

0

45

49

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)

lil.- OPINION DE APLICABILIDAD

APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION.

Cusco, 18 de noviembre de 2022

Firma




l.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: PEZO BORRERO, CARLOS

EDUARDO

Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CONTINENTAL
Especialidad: ADMINISTRACION

Instrumento de evaluacion: CUESTIONARIO

Autor (s) del instrumento (s):

II.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

\l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigliedades
acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del
instrumento permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoldgico, innovacion y legal inherente
alavariable.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan
organicidad légica entre la definicién
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcién a las hipétesis
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores.




INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de investigacion y
responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de
los items del instrumento, permitira
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan
relacién con los indicadores de cada
dimensién de la variable.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el
instrumento propuestos responden al
propdsito de la investigacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con
la escala valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

0

45

49

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“‘Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)

lil.- OPINION DE APLICABILIDAD

APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION.

Cusco, 18 de noviembre de 2022

Firma




Anexo 5. Carta de autorizacion

“Afo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional’

Cusco 01 de septiembre de 2022

Sefior:
Billy Daniel Céardenas Del Pino

Representante Legal de KHALLPA INVERSIONES S.A.C. y BIERA INGENIERIA
Y CONSTRUCCION S.A.C.

Presente. —
De mi consideracion:

Yo, CHACON CARBAJAL NEHELI YESSENIA, identificada con DNI 74526075/
ID estudiante 7002987082, ante Ud.

Respetuosamente me presento y expongo:

Que actualmente cursando el taller de tesis en la Universidad Cesar Vallejo para
obtener el titulo profesional en la carrera de Administracién, solicito a Ud. de la
manera mas comedida, se considere la peticién de un proyecto de tesis que
cuente con la informacién suficiente y necesaria para su desarrollo. Asimismo,
se hace de conocimiento que la presente investigacion se desarrollara en
conjunto con mi compafiero de curso HERMOZA SUAREZ ANGEL EDUARDO
identificado con DNI 48872707/ ID estudiante 7002987091, de acuerdo con
nuestro titulo planteado: Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los
Colaboradores de una Corporacién en Cusco-2022. Se contempla la realizacién
de una investigacién con fines netamente académicos.

Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo a favor de mi formacién
profesional, hago propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi
especial consideracion.

Atentamente,

Chacon Carbajal Neheli

Billy D, Cardenas del Pino

Billy Daniel Cérdenas Del Pino

Representante Legal



Anexo 6. Confiabilidad instrumento
VI: CLIMA ORGANIZACIONAL

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos  Valido 25 100.0
Excluido?® 0 .0
Total 25 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
.936 36
Estadisticas de elemento
Desv.
Media Desviacién N
Considero que es necesario 4.2000 1.11803 25
el establecimiento de reglas
dentro de la institucion
Las normas de disciplina de 4.0800 .81240 25
la institucion me parecen
adecuadas
En esta institucion existe 3.6800 1.06927 25
orden normativo
Las normas vigentes facilitan 3.7200 1.13725 25
mi desempefio
Los procedimientos 3.6400 .81035 25
establecidos en la normativa
ayudan a la realizacién de
mis tareas
Los ritmos de trabajo me 3.2800 1.24231 25
parecen adecuados
Puedo opinar para mejorar 3.8800 1.23558 25

los procedimientos



Se me permite poner en
practica lo que considero
mas adecuado para realizar
mi trabajo

La institucion otorga los
materiales suficientes para
realizar mi trabajo
Considero que mis funciones
y responsabilidades estan
claramente definidas

Se brinda bonos en forma de
reconocimiento

Se emite documentacion
para reconocer un buen
trabajo

Se realiza programas para
reconocer el buen trabajo
Existe reconocimiento de
forma presencial cuando se
realiza un buen trabajo
Existe reconocimiento por
correo electronico cuando se
realiza un buen trabajo
Existe reconocimiento por
llamada por teléfono cuando
se realiza un buen trabajo
Los jefes de area son claros
en la asignacion de las
tareas

Los jefes de area brindan
seguridad para que realice
mis tareas

Los jefes de area brindan
respaldo para apoyo en las
actividades laborales

Los jefes de area brindan
respaldo para apoyo en las

actividades laborales

4.0800

3.3200

3.4000

1.9200

1.8000

1.9200

2.3600

1.6800

2.0400

3.0400

3.3600

3.4400

3.5200

1.03763

1.10755

1.50000

1.32035

1.19024

1.32035

1.49666

1.21518

1.33791

1.01980

1.15036

1.04403

1.04563

25

25

25

25

25

25

25

25

25

25

25

25

25



Los jefes de area tienen la
capacidad para ayudar,
motivar y dirigir proyectos y
personas

Los jefes de area son
imparciales al otorgar, o
tratar a cada quien, en las
mismas circunstancias de la
misma manera

Los jefes de area reconocen
los derechos, dignidad y
decoro de los demas

La institucion reconoce los
derechos, dignidad y decoro
de los demas

Se mantiene una
comunicacion abierta con
todos en la institucién

La institucién valora el
trabajo y el esfuerzo

En esta institucion fomenta
espiritu de equipo

En esta institucion incentiva
la comunicacién con
comparfieros de trabajo

Los compafieros de trabajo
brindan apoyo cuando se
necesita

El personal de otras &reas
se suma espontaneamente
para resolver los problemas
de la institucién

Me siento comprometido a
presentar propuestas y
sugerencias para mejorar mi
trabajo

Estoy consciente de mi
contribucion en el logro de
los objetivos de esta

institucion

3.3200

3.4000

3.4400

3.6400

3.2000

3.6800

3.6800

3.5200

3.3200

4.0800

3.9600

3.8800

1.24900

1.00000

1.15758

1.11355

1.11803

1.02956

1.02956

1.04563

1.14455

.95394

.93452

.88129

25

25

25

25

25

25

25

25

25

25

25

25



Considero que la realizacion 3.9200 .90921 25
de mis actividades tiene un
impacto en la institucion
Considero importante mi 4.1200 .88129 25
trabajo en esta institucion
Disfruto trabajar en esta 3.6000 .95743 25
institucion.
Me siento parte importante 3.6800 .98826 25
de esta institucion
VD: DESEMPENO LABORAL
Resumen de procesamiento de
casos
N %
Casos Valido 25 100.0
Excluido?® 0 .0
Total 25 100.0
a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
.972 25
Estadisticas de elemento
Desv.
Media Desviacion
Solicita participacion de todo 3.4800 1.08474 25
nivel en el desarrollo de las
acciones de la organizacion
Muestra ideas innovadoras 3.3200 1.18040 25
para mejorar los procesos.
Tiene capacidad de 4.0000 1.00000 25

resolucién de problemas



Posee conocimientos y
destrezas que le permitan
ejercer su puesto con
eficacia.

Hace uso eficaz y proteccion
de los recursos.

Cumple tareas, procesos y
productos en el tiempo
establecido e incluso antes.
Posee alta calidad de
servicio y cumple con los
plazos previstos.

Se fija metas para alcanzar
niveles 6ptimos de
desempefio y promueve la
innovacion.

Tiene iniciativa para
aprender nuevas habilidades
y extender sus horizontes
Controla en forma constante
y cuidadosa su trabajo,
siempre en busca de
excelencia

Usa adecuadamente los
recursos que tiene para
desarrollar su trabajo

Hace uso de los indicadores
establecidos para el
cumplimiento de sus labores
Cumple con las normas
generales y especificas de la
institucion

Establece nuevas
estrategias para resolver de
manera asertiva las tareas
de su puesto

Se dirige al personal con

respecto

3.7600

4.0000

3.8400

4.0000

3.8800

3.9200

4.0800

4.0800

3.8400

4.2000

3.9200

4.3600

1.09087

1.08012

1.10604

1.00000

.88129

.99666

1.15181

1.07703

1.02794

1.08012

1.03763

.99499

25

25

25

25

25

25

25

25

25

25

25

25



Solicita y aprovecha la
realimentacion que recibe de
sus colegas y comparieros,
aun cuando son apuestas a
los suyos

Compromete al personal a
desempefiar el maximo de
su habilidad.

Es honesto, asume la
responsabilidad de las
acciones colectivas e
individuales.

Tiene la percepcion de
mejorar constantemente en
su trabajo

Percibe un clima apropiado
para trabajar

Toma en cuenta la relacion
gue tiene con sus
comparfieros de trabajo
Muestra actitud positiva para
integrarse al equipo de
trabajo.

Muestra disponibilidad y
apertura para atender a sus
comparfieros de trabajo
Colabora, comparte planes,
descubre y promueve las
oportunidades de colaborar,
maneja un clima amigable
de cooperacion

Muestra sensibilidad hacia
los puntos de vista de otros y

los comprende

3.9200

3.9200

4.1200

4.2800

3.9200

4.2000

4.2000

4.1200

4.0000

4.0800

.95394

.99666

1.05357

.97980

.99666

.76376

.95743

.83267

.91287

1.03763

25

25

25

25

25

25

25

25

25

25




Anexo 7. Prueba de normalidad

Prueba de normalidad

Para determinar la aplicacion adecuada de las pruebas estadisticas, es
necesario determinar la normalidad de la distribucion de datos utilizando la
prueba de Shapiro wilk, con base en las siguientes hipétesis:

HO: los datos de las dimensiones de la variable clima organizacional y de la
variable desempefio laboral y sus dimensiones se distribuyen de manera

normal (simétrica).

H1: los datos de las dimensiones de la variable clima organizacional y de la
variable desempeiio laboral y sus dimensiones no se distribuyen de manera

normal (asimétrica).

Prueba de normalidad

Estadistico Gl Sig.
Dimensién: Estructura .851 25 .002
Dimensién: Recompensa .694 25 .000
Dimension: Relaciones .868 25 .004
Dimensién: Identidad .840 25 .001
e ndeperdierte e m oo
Dimensién: Conductas .821 25 .001
Dimension: Logros 727 25 .000
Dimensién: Motivacion 727 25 .000
Variable dependiente: 732 o5 000

Desempeifio laboral
Debido a que el valor p < 0.05, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la

hipotesis alterna, indicando que los datos de la variable clima organizacional y
de la variable desempefio laboral y sus dimensiones no se distribuyen de

manera normal.

Por lo tanto, debe utilizar estadisticas no paramétricas para su investigacion.
Se uso el estadistico Rho de Spearman para mostrar la relevancia obtenida,
por lo que este estadistico proporciona una direccion de correlaciébn con

variaciones positivas o negativas (Hernandez y Mendoza, 2018, pp. 367-368).



Anexo 8. Datos descriptivos

Considero que es necesario el establecimiento de reglas dentro de la

institucién

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
A veces 7 28.0 28.0 32.0
Casi siempre 2 8.0 8.0 40.0
Siempre 15 60.0 60.0 100.0

Total 25 100.0 100.0

Las normas de disciplina de la institucién me parecen adecuadas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido A veces 7 28.0 28.0 28.0
Casi siempre 9 36.0 36.0 64.0
Siempre 9 36.0 36.0 100.0
Total 25 100.0 100.0
En esta institucion existe orden normativo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
Casi nunca 2 8.0 8.0 12.0
A veces 7 28.0 28.0 40.0
Casi siempre 9 36.0 36.0 76.0
Siempre 6 24.0 24.0 100.0
Total 25 100.0 100.0
Las normas vigentes facilitan mi desempefio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
Casi nunca 3 12.0 12.0 16.0
A veces 5 20.0 20.0 36.0



Casi siempre
Siempre

Total

25

36.0
28.0
100.0

36.0
28.0
100.0

72.0
100.0

Los procedimientos establecidos en la normativa ayudan a la
realizacion de mis tareas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casinunca 2 8.0 8.0 8.0
A veces 8 32.0 32.0 40.0
Casi siempre 12 48.0 48.0 88.0
Siempre 3 12.0 12.0 100.0
Total 25 100.0 100.0
Los ritmos de trabajo me parecen adecuados
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 2 8.0 8.0 8.0
Casi nunca 6 24.0 24.0 32.0
A veces 4 16.0 16.0 48.0
Casi siempre 9 36.0 36.0 84.0
Siempre 4 16.0 16.0 100.0
Total 25 100.0 100.0
Puedo opinar para mejorar los procedimientos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
Casi nunca 3 12.0 12.0 16.0
A veces 5 20.0 20.0 36.0
Casi siempre 5 20.0 20.0 56.0
Siempre 11 44.0 44.0 100.0
Total 25 100.0 100.0




Se me permite poner en practica lo que considero mas adecuado para

realizar mi trabajo

Porcentaje Porcentaje
Porcentaje acumulado
Valido Casinunca 3 12.0 12.0 12.0
A veces 3 12.0 12.0 24.0
Casi siempre 8 32.0 32.0 56.0
Siempre 11 44.0 44.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

La institucién otorga los materiales suficientes para realizar mi trabajo

Porcentaje Porcentaje

Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 2 8.0 8.0 8.0
Casi nunca 3 12.0 12.0 20.0
A veces 8 32.0 32.0 52.0
Casi siempre 9 36.0 36.0 88.0
Siempre 3 12.0 12.0 100.0

Total 25 100.0 100.0

Considero que mis funciones y responsabilidades estan claramente

definidas
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Nunca 4 16.0 16.0 16.0
Casi nunca 4 16.0 16.0 32.0
A veces 3 12.0 12.0 44.0
Casi siempre 6 24.0 24.0 68.0
Siempre 8 32.0 32.0 100.0
Total 25 100.0 100.0
Se brinda bonos en forma de reconocimiento
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 15 60.0 60.0 60.0
Casi nunca 2 8.0 8.0 68.0



A veces 5 20.0 20.0 88.0
Casi siempre 1 4.0 4.0 92.0
Siempre 2 8.0 8.0 100.0
Total 25 100.0 100.0
Se emite documentacion para reconocer un buen trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 15 60.0 60.0 60.0
Casi nunca 4 16.0 16.0 76.0
A veces 3 12.0 12.0 88.0
Casi siempre 2 8.0 8.0 96.0
Siempre 1 4.0 4.0 100.0
Total 25 100.0 100.0
Se realiza programas para reconocer el buen trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 14 56.0 56.0 56.0
Casi nunca 5 20.0 20.0 76.0
A veces 2 8.0 8.0 84.0
Casi siempre 2 8.0 8.0 92.0
Siempre 2 8.0 8.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Existe reconocimiento de forma presencial cuando se realiza un buen

trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 11 44.0 44.0 44.0
Casi nunca 4 16.0 16.0 60.0
A veces 3 12.0 12.0 72.0
Casi siempre 4 16.0 16.0 88.0
Siempre 3 12.0 12.0 100.0

Total 25 100.0 100.0




Existe reconocimiento por correo electrénico cuando se realiza un
buen trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 18 72.0 72.0 72.0
Casi nunca 1 4.0 4.0 76.0
A veces 3 12.0 12.0 88.0
Casi siempre 2 8.0 8.0 96.0
Siempre 1 4.0 4.0 100.0

Total 25 100.0 100.0

Existe reconocimiento por llamada por teléfono cuando se realiza un
buen trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Nunca 14 56.0 56.0 56.0
Casi nunca 2 8.0 8.0 64.0
A veces 4 16.0 16.0 80.0
Casi siempre 4 16.0 16.0 96.0
Siempre 1 4.0 4.0 100.0

Total 25 100.0 100.0

Los jefes de area son claros en la asignacion de las tareas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Nunca 2 8.0 8.0 8.0
Casi nunca 5 20.0 20.0 28.0
A veces 9 36.0 36.0 64.0
Casi siempre 8 32.0 32.0 96.0
Siempre 1 4.0 4.0 100.0

Total 25 100.0 100.0

Los jefes de &rea brindan seguridad para que realice mis tareas

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje

valido

Porcentaje

acumulado




Vélido

Nunca 3 12.0 12.0

Casi nunca 1 4.0 4.0
A veces 8 32.0 32.0
Casi siempre 10 40.0 40.0
Siempre 3 12.0 12.0
Total 25 100.0 100.0

12.0
16.0
48.0
88.0
100.0

Los jefes de area brindan respaldo para apoyo en las actividades

laborales
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
Casi nunca 3 12.0 12.0 16.0
A veces 9 36.0 36.0 52.0
Casi siempre 8 32.0 32.0 84.0
Siempre 4 16.0 16.0 100.0
Total 25 100.0 100.0
Los jefes de area brindan respaldo para apoyo en las actividades
laborales
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
Casi nunca 3 12.0 12.0 16.0
A veces 7 28.0 28.0 44.0
Casi siempre 10 40.0 40.0 84.0
Siempre 4 16.0 16.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Los jefes de areatienen la capacidad para ayudar, motivar y dirigir

proyectos y personas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 2 8.0 8.0 8.0
Casi nunca 4 16.0 16.0 24.0
A veces 9 36.0 36.0 60.0



Casi siempre
Siempre

Total

25

16.0
24.0
100.0

16.0
24.0

100.0

76.0
100.0

Los jefes de area son imparciales al otorgar, o tratar a cada quien, en

las mismas circunstancias de la misma manera

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
Casi nunca 2 8.0 8.0 12.0
A veces 12 48.0 48.0 60.0
Casi siempre 6 24.0 24.0 84.0
Siempre 4 16.0 16.0 100.0

Total 25 100.0 100.0

Los jefes de areareconocen los derechos, dignidad y decoro de los

demas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Nunca 2 8.0 8.0 8.0
Casi nunca 2 8.0 8.0 16.0
A veces 9 36.0 36.0 52.0
Casi siempre 7 28.0 28.0 80.0
Siempre 5 20.0 20.0 100.0

Total 25 100.0 100.0

La institucion reconoce los derechos, dignidad y decoro de los demas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
Casi nunca 2 8.0 8.0 12.0
A veces 9 36.0 36.0 48.0
Casi siempre 6 24.0 24.0 72.0
Siempre 7 28.0 28.0 100.0

Total 25 100.0 100.0




Se mantiene una comunicacion abierta con todos en la instituciéon

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
Casi nunca 6 24.0 24.0 28.0
A veces 9 36.0 36.0 64.0
Casi siempre 5 20.0 20.0 84.0
Siempre 4 16.0 16.0 100.0
Total 25 100.0 100.0
La institucién valora el trabajo y el esfuerzo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
Casi nunca 1 4.0 4.0 8.0
A veces 9 36.0 36.0 44.0
Casi siempre 8 32.0 32.0 76.0
Siempre 6 24.0 24.0 100.0
Total 25 100.0 100.0
En esta institucién fomenta espiritu de equipo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
Casi nunca 2 8.0 8.0 12.0
A veces 6 24.0 24.0 36.0
Casi siempre 11 44.0 44.0 80.0
Siempre 5 20.0 20.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

En esta institucion incentiva la comunicacién con compafieros de

Frecuencia

trabajo

Porcentaje

Porcentaje

valido

Porcentaje

acumulado

Valido

Nunca

1

4.0

4.0

4.0



Casi nunca 2 8.0 8.0 12.0
A veces 10 40.0 40.0 52.0
Casi siempre 7 28.0 28.0 80.0
Siempre 5 20.0 20.0 100.0
Total 25 100.0 100.0
Los comparieros de trabajo brindan apoyo cuando se necesita
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
Casi nunca 6 24.0 24.0 28.0
A veces 6 24.0 24.0 52.0
Casi siempre 8 32.0 32.0 84.0
Siempre 4 16.0 16.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

El personal de otras areas se suma espontaneamente para resolver los
problemas de la institucion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Casinunca 2 8.0 8.0 8.0
A veces 4 16.0 16.0 24.0
Casi siempre 9 36.0 36.0 60.0
Siempre 10 40.0 40.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Me siento comprometido a presentar propuestas y sugerencias para

mejorar mi trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Casinunca 1 4.0 4.0 4.0
A veces 8 32.0 32.0 36.0
Casi siempre 7 28.0 28.0 64.0
Siempre 9 36.0 36.0 100.0
Total 25 100.0 100.0




Estoy consciente de mi contribucidn en el logro de los objetivos de

esta institucion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casinunca 1 4.0 4.0 4.0
A veces 8 32.0 32.0 36.0
Casi siempre 9 36.0 36.0 72.0
Siempre 7 28.0 28.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Considero que larealizacion de mis actividades tiene un impacto en la

institucién

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 1 4.0 4.0 4.0
A veces 8 32.0 32.0 36.0
Casi siempre 8 32.0 32.0 68.0
Siempre 8 32.0 32.0 100.0

Total 25 100.0 100.0
Considero importante mi trabajo en esta institucion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 1 4.0 4.0 4.0
A veces 5 20.0 20.0 24.0
Casi siempre 9 36.0 36.0 60.0
Siempre 10 40.0 40.0 100.0

Total 25 100.0 100.0
Disfruto trabajar en esta institucion.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casi nunca 3 12.0 12.0 12.0
A veces 9 36.0 36.0 48.0
Casi siempre 8 32.0 32.0 80.0



Siempre

Total

2

5

20.0
100.0

20.0
100.0

100.0

Me siento parte importante de esta institucién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 3 12.0 12.0 12.0
A veces 8 32.0 32.0 44.0
Casi siempre 8 32.0 32.0 76.0
Siempre 6 24.0 24.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Solicita participacion de todo nivel en el desarrollo de las acciones de
la organizacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
Casi nunca 3 12.0 12.0 16.0
A veces 9 36.0 36.0 52.0
Casi siempre 7 28.0 28.0 80.0
Siempre 5 20.0 20.0 100.0
Total 25 100.0 100.0
Muestra ideas innovadoras para mejorar los procesos.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 3 12.0 12.0 12.0
Casi nunca 1 4.0 4.0 16.0
A veces 10 40.0 40.0 56.0
Casi siempre 7 28.0 28.0 84.0
Siempre 4 16.0 16.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Tiene capacidad de resolucién de problemas



Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
A veces 6 24.0 24.0 28.0
Casi siempre 9 36.0 36.0 64.0
Siempre 9 36.0 36.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Posee conocimientos y destrezas que le permitan ejercer su puesto

con eficacia.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
Casi nunca 2 8.0 8.0 12.0
A veces 6 24.0 24.0 36.0
Casi siempre 9 36.0 36.0 72.0
Siempre 7 28.0 28.0 100.0
Total 25 100.0 100.0
Hace uso eficaz y proteccion de los recursos.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
Casi nunca 1 4.0 4.0 8.0
A veces 5 20.0 20.0 28.0
Casi siempre 8 32.0 32.0 60.0
Siempre 10 40.0 40.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Cumple tareas, procesos y productos en el tiempo establecido e

incluso antes.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
Casi nunca 2 8.0 8.0 12.0
A veces 5 20.0 20.0 32.0



Casi siempre 9 36.0 36.0
Siempre 8 32.0 32.0
Total 25 100.0 100.0

68.0
100.0

Posee alta calidad de servicio y cumple con los plazos previstos.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
Casi nunca 1 4.0 4.0 8.0
A veces 3 12.0 12.0 20.0
Casi siempre 12 48.0 48.0 68.0
Siempre 8 32.0 32.0 100.0

Total 25 100.0 100.0

Se fija metas para alcanzar niveles 6ptimos de desempefio y promueve

lainnovacion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
A veces 5 20.0 20.0 24.0
Casi siempre 14 56.0 56.0 80.0
Siempre 5 20.0 20.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Tiene iniciativa para aprender nuevas habilidades y extender sus

horizontes

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
A veces 7 28.0 28.0 32.0
Casi siempre 9 36.0 36.0 68.0
Siempre 8 32.0 32.0 100.0

Total 25 100.0 100.0




Controla en forma constante y cuidadosa su trabajo, siempre en busca

de excelencia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 2 8.0 8.0 8.0
A veces 3 12.0 12.0 20.0
Casi siempre 9 36.0 36.0 56.0
Siempre 11 44.0 44.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Usa adecuadamente los recursos que tiene para desarrollar su trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
Casi nunca 1 4.0 4.0 8.0
A veces 4 16.0 16.0 24.0
Casi siempre 8 32.0 32.0 56.0
Siempre 11 44.0 44.0 100.0

Total 25 100.0 100.0

Hace uso de los indicadores establecidos para el cumplimiento de sus

labores

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
A veces 9 36.0 36.0 40.0
Casi siempre 7 28.0 28.0 68.0
Siempre 8 32.0 32.0 100.0

Total 25 100.0 100.0

Cumple con las normas generales y especificas de la institucion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
Casi nunca 1 4.0 4.0 8.0
A veces 3 12.0 12.0 20.0



Casi siempre 7 28.0 28.0 48.0
Siempre 13 52.0 52.0 100.0

Total 25 100.0 100.0

Establece nuevas estrategias para resolver de manera asertiva las
tareas de su puesto

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
Casi nunca 1 4.0 4.0 8.0
A veces 5 20.0 20.0 28.0
Casi siempre 10 40.0 40.0 68.0
Siempre 8 32.0 32.0 100.0
Total 25 100.0 100.0
Se dirige al personal con respecto
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
A veces 3 12.0 12.0 16.0
Casi siempre 6 24.0 24.0 40.0
Siempre 15 60.0 60.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Solicitay aprovecha la realimentacion que recibe de sus colegas y
compafieros, aun cuando son apuestas alos suyos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 2 8.0 8.0 8.0
A veces 6 24.0 24.0 32.0
Casi siempre 9 36.0 36.0 68.0
Siempre 8 32.0 32.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Compromete al personal a desempefiar el maximo de su habilidad.



Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
A veces 7 28.0 28.0 32.0
Casi siempre 9 36.0 36.0 68.0
Siempre 8 32.0 32.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Es honesto, asume la responsabilidad de las acciones colectivas e

individuales.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
Casi nunca 1 4.0 4.0 8.0
A veces 3 12.0 12.0 20.0
Casi siempre 9 36.0 36.0 56.0
Siempre 11 44.0 44.0 100.0

Total 25 100.0 100.0

Tiene la percepcidon de mejorar constantemente en su trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
A veces 3 12.0 12.0 16.0
Casi siempre 8 32.0 32.0 48.0
Siempre 13 52.0 52.0 100.0

Total 25 100.0 100.0
Percibe un clima apropiado para trabajar

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
Casi nunca 1 4.0 4.0 8.0
A veces 4 16.0 16.0 24.0
Casi siempre 12 48.0 48.0 72.0
Siempre 7 28.0 28.0 100.0



Total 25 100.0

100.0

Toma en cuenta larelacion que tiene con sus compafieros de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 5 20.0 20.0 20.0
Casi siempre 10 40.0 40.0 60.0
Siempre 10 40.0 40.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Muestra actitud positiva para integrarse al equipo de trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casinunca 2 8.0 8.0 8.0
A veces 3 12.0 12.0 20.0
Casi siempre 8 32.0 32.0 52.0
Siempre 12 48.0 48.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Muestra disponibilidad y apertura para atender a sus comparfieros de

trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido A veces 7 28.0 28.0 28.0
Casi siempre 8 32.0 32.0 60.0
Siempre 10 40.0 40.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Colabora, comparte planes, descubre y promueve las oportunidades de
colaborar, maneja un clima amigable de cooperacién

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Casinunca 1 4.0 4.0 4.0
A veces 7 28.0 28.0 32.0
Casi siempre 8 32.0 32.0 64.0



Siempre 9 36.0 36.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Muestra sensibilidad hacia los puntos de vista de otros y los

comprende

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 4.0 4.0 4.0
Casi nunca 1 4.0 4.0 8.0
A veces 3 12.0 12.0 20.0
Casi siempre 10 40.0 40.0 60.0
Siempre 10 40.0 40.0 100.0

Total 25 100.0 100.0
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Anexo 9. Base de datos

Graficos  Utiidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

H& F e BB R B 9]

[visibte: 79 de 79 var

[ &p | &2 | &p3 | &p | &p5 | &ps | &pr | &ps | &p [ &pn | Spn | &pz | &p13 [ Spr | &pi5 |
1 3.00 3.00 4.00 3.00 4.00 200 1.00 4.00 1.00 200 200 200 3.00 400 3.00
2 5.00 5.00 5.00 5.00 4.00 4.00 5.00 5.00 5.00 5.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
3 5.00 5.00 3.00 500 4.00 5.00 5.00 5.00 4.00 3.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
4 5.00 5.00 4.00 4.00 4.00 5.00 5.00 5.00 4.00 4.00 3.00 1.00 2.00 4.00 1.00
5 5.00 5.00 4.00 4.00 4.00 3.00 5.00 5.00 3.00 5.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
6 5.00 5.00 3.00 1.00 3.00 1.00 5.00 5.00 3.00 1.00 1.00 1.00 1.00 3.00 1.00
i 5.00 4.00 4.00 4.00 4.00 200 3.00 2.00 3.00 3.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
8 3.00 5.00 5.00 5.00 4.00 4.00 5.00 4.00 5.00 5.00 1.00 2.00 2.00 2.00 2.00
9 5.00 5.00 500 5.00 5.00 200 5.00 5.00 3.00 5.00 500 1.00 5.00 5.00 1.00
10 5.00 4.00 3.00 4.00 4.00 4.00 2.00 5.00 4.00 1.00 1.00 1.00 1.00 2.00 1.00
1 5.00 3.00 4.00 4.00 3.00 3.00 4.00 5.00 3.00 4.00 1.00 3.00 200 5.00 3.00
12 3.00 3.00 4.00 2.00 2.00 3.00 3.00 2.00 4.00 2.00 1.00 2.00 1.00 1.00 1.00
13 5.00 3.00 3.00 5.00 3.00 4.00 4.00 4.00 4.00 5.00 3.00 1.00 1.00 3.00 1.00
14 4.00 4.00 4.00 4.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 3.00 4.00 4.00 4.00 4.00
15 5.00 4.00 3.00 4.00 4.00 200 3.00 4.00 200 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
16 3.00 4.00 5.00 3.00 3.00 4.00 2.00 3.00 4.00 4.00 2.00 1.00 1.00 2.00 1.00
7 4.00 4.00 4.00 5.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00
18 5.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 3.00 2.00 2.00 1.00 1.00
19 5.00 5.00 1.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 1.00 5.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
20 5.00 5.00 5.00 4.00 3.00 4.00 5.00 5.00 4.00 4.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00
21 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00
22 1.00 4.00 5.00 3.00 3.00 4.00 5.00 4.00 3.00 5.00 1.00 3.00 2.00 1.00 1.00
23 3.00 3.00 200 200 3.00 200 4.00 4.00 3.00 200 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
1
‘ Vista de datos” Vista d&mﬂﬁﬁl
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SHE M e~ BLP 6 BT o106
| Nombre H Tipo H Anchura ‘|E I 1! Etiqueta H Valores H Perdidos H Columnas H Alingacién ‘| Medida ‘| Rol
39 T3 Numérico 8 2 Tiene capacidad de resalucion de problemas {1.00, Nunc.. Ninguno 8 Derecha & Mominal N Entrada  [©
40 T4 Numérico 8 2 Posee conocimientos y destrezas que le permitan ejercer su puest... {1.00, Nunc... Ninguno 8 Derecha &5 Nominal ™ Entrada
41 Ts Numérico 8 2 Hace uso eficaz y proteccion de los recursos. {1.00, Nunc.. Ninguno 8 Derecha & Mominal N Entrada
42 T6 Numérico 8 2 Cumple tareas, procesos y productos en el tiempo establecido e in... {1.00, Nunc... Ninguno 8 Derecha & Mominal N Entrada
43 ird Numérico 8 2 Posee alta calidad de servicio y cumple con los plazos previstos.  {1.00, Nunc__. Ninguno 8 Derecha & Mominal N Entrada
44 T8 Numérico 8 2 Se fija metas para alcanzar niveles dptimas de desempefio y pram__ {1.00, Nunc_ Ninguno 8 =Derecha g Nominal i Entrada
45 T9 Numérico 8 2 Tiene iniciativa para aprender nuevas habilidades y extender sus ho__ {1.00, Nunc_. Ninguno 8 Derecha & Mominal N Entrada
46 T10 Numérico & 2 Contrala en forma constante y cuidadosa su trabajo, siempre en bu_ {1.00, Nunc__. Ninguno 8 Derecha g Mominal N Entrada
a7 T Numérico 8 2 Usa adecuadamente los recursos que tiene para desarrollar su trab__ {1.00, Nunc__. Ninguno 8 Derecha & Mominal “ Entrada
48 T12 Numérico & 2 Hace uso de los para el de {100, Nunc_. Ninguno 8 Derecha g Mominal N Entrada
49 T13 Numérico 8 2 Cumple con las normas generales y especificas de la institucidn {1.00, Nunc_.. Ninguno 8 Derecha &> Nominal “ Entrada
50 T14 Numérico & 2 Establece nuevas estrategias para resolver de manera asertiva las t_ {1.00, Nunc__. Ninguno 8 Derecha g Mominal N Entrada
51 T15 Numérico 8 2 Se dirige al personal con respecte {1.00, Nunc... Ninguno 8 Derecha &> Nominal v Entrada
52 T16 Numérico & 2 Solicita y aprovecha la realimentacion que recibe de sus colegas y . {1.00, Nunc__. Ninguno 8 Derecha g Mominal N Entrada
53 T7 Numérico 8 2 Comp al personal a d el maximo de su habilidad. ~ {1.00, Nunc... Ninguno 8 Derecha &5 Nominal v Entrada
54 T18 Numérico & 2 Es honesto, asume la responsabilidad de las acciones colectivas e {1.00, Nunc__. Ninguno 8 Derecha g Mominal N Entrada
55 T19 Numérico 8 2 Tiene la percepcion de mejorar constantemente en su trabajo {1.00. Nunc... Ninguno 8 Derecha &5 Nominal v Entrada
56 T20 Numérico & 2 Percibe un clima apropiado para trabajar 1.00, Nunc__. Ninguno 8 Derecha & Mominal N Entrada
57 T21 Numérico 8 2 Toma en cuenta la relacidn que tiene con sus compafieros de trabajo {1.00, Nunc... Ninguno 8 Derecha &5 Nominal v Entrada
58 T22 Numérico 8 2 WMuestra actitud positiva para integrarse al equipo de trabajo {1.00, Nunc_. Ninguno 8 Derecha & Nominal “ Entrada
59 T23 Numérico 8 2 Muestra disponibilidad y apertura para atender a sus comparieros d... {1.00, Nunc... Ninguno 8 Derecha &5 Nominal v Entrada
60 T24 Numérico 8 2 Colabora, comparte planes, descubre y promueve las opartunidade . {1.00, Nunc__. Ninguno 8 Derecha & Mominal N Entrada
61 T25 Numérico 8 2 Muestra sensibilidad hacia los puntos de vista de otros y los compr... {1.00, Nunc... Ninguno 8 Derecha &5 Nominal v Entrada
62 D1 Numérico 8 2 Dimensicn- Estructura {1.00, Nunc.. Ninguno 8 Derecha & Escala N Entrada [
£l IF
Vista de datos | vista de variables
[ IBM SPSS Statistics Processor estalisto | | |Unicode:ON | | |
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