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Resumen

La investigacion siguiente tiene objetivo precisar la magnitud de relacion que
tienen el Clima Organizacional y el Desempefio labora en el Instituto publico de
Recuay — Ancash 2022. La presente investigacion es de nivel basico, de tipo
correlacional y cuyo disefio es no experimental, teniendo un corte de tipo
transversal. Por otro lado, la poblacion a tomar en cuenta fue el total de
trabajadores administrativos de la institucién, los cuales fueron 20
colaboradores. Para recabar las datas necesarias para llevar a cabo la
investigacion se empleara un cuestionario, que consta de 20 preguntas, el cual
permitird obtener datos cuantitativos de acuerdo a la escala de Likert y, por otro
lado, en base a la anteriormente mencionado la técnica que se uso fue la
encuesta. Asi mismo, al obtener los datos de las encuestas pasaran los
resultados de un Excel al programa SPSS para realizar los analisis
correspondientes para la contratacion de las hipétesis. Finalmente se concluye
que, existe relacion entre las dos variables estudiadas, que son el clima

organizacional y desemperio laboral.

Palabras Clave: Relacion de variables, clima organizacional, desempefio

laboral.
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Abstract

. The following investigation has the objective of specifying the magnitude of the
relationship that the Organizational Climate and Work Performance have in the
Recuay - Ancash Public Institute 2022. The present investigation is of a basic
level, of a correlational type and whose design is non-experimental, having a cut
transverse type. On the other hand, the population to take into account was the
total administrative workers of the institution, which were 20 collaborators. To
collect the necessary data to carry out the investigation, a questionnaire will be
used, consisting of 20 questions, which will allow obtaining quantitative data
according to the Likert scale and, on the other hand, based on the previously
mentioned technique that was used was the survey. Likewise, when obtaining the
data from the surveys, they will pass the results from an Excel to the SPSS
program to carry out the corresponding analyzes for the contracting of the
hypotheses. Finally, it is concluded that there is a relationship between the two

variables studied, which are the organizational climate and work performance.

Keywords: Relationship of variables, Organizational Climate, Work

Performance.
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l. INTRODUCCION

Esta problematica se puede encontrar a nivel internacional, tal como se muestra
en un estudio realizado en la Escuela Politécnica Nacional — Ecuador, en el cual
se realiz6 un estudio al personal administrativo, siendo un total de 64
trabajadores administrativos, donde se recaba que el 76% indica no estar
conforme con el Clima Organizacional y ello repercute en su desemperio laboral,
pues en base a una encuesta realizada en dicha institucion publica, indican que

se deberia mejorar el clima organizacional (Pérez, 2020).

En el Perd, en base a una encuesta a 1500 trabajadores de Lima,
Arequipa y Chiclayo; realizada por CONSULTORA SUPERA (2021), el 71% de
los trabajadores indica que su trabajo no es valorado y que cuentan con un mal
clima organizacional. Asi mismo, afirman que esto se debe a falta de motivacién
por parte de las organizaciones y ello no los motiva a trabajar como deberia de

Ser.

Uno de los recursos trascendentales para la estructuracion, ordenamiento, la
misién, una adecuada proyeccién en el futuro y poder trazar adecuadamente los
objetivos claves de planificacién para una organizacion privada o publica es el
recurso humano con la que estos cuentan. De este modo, se tiene a la teoria de
Herzberg, en el cual podemos encontrar los siguientes factores: Los factores de
higiene, los cuales guardan una relacién con el ambiente de trabajo. Por otro
lado, los factores motivacionales, los cuales se relacionan directamente con las
actividades laborales de los trabajadores el cual les permite sentirse motivados

y sean mas eficientes en sus actividades (Griffin, 2021).

A nivel internacional, en varios paises y ciudades consideran al clima
laboral como una mejora productiva dentro de las empresas. Con referente a
este los paises de Estados Unidos y Canada desean mejorar la empresa
incrementado los indices de produccion teniendo como elemento principal la
mano del hombre dentro de las empresas, creando un ambiente mas comodo y

tranquilo para que las empresas sean sostenidas en el tiempo. (Villena, 2019).

Su propdésito es identificar el incremento de la produccion, teniendo en
cuenta que se considera mejora productiva cuando se realiza con cantidades

minimas de recursos, asi también se considera que la productividad est4 en



relacion directa con un adecuado clima organizacional, dentro de la cual

prevalece un clima de armonia tolerancia y buen liderazgo.

A nivel nacional tenemos a Nolberto quien realizé un trabajo de
investigacién en el afio relacionado con el tema de gestion humana y desempefio
laboral en una institucién publica, su propdsito es identificar el movimiento de sus
variables, obteniendo como resultado que una 6ptima administracién del recurso
humano es importante para que los trabajadores se desarrollen 6ptimamente y
demuestren un buen desempefio laboral, asi mismo se sugiere que se proceda
a un sistema de seleccion de recursos humano minuciosos para la contratacion
del personal humano, para tener la certeza que el staff de recurso humano es el

mas eficiente.

En Ancash, Chirinos en el afio 2019, dentro de su investigacion, el cual
fue denominada, clima organizacional y la relacién con el desemperio laboral del
personal administrativo en una entidad publica del estado en la cuidad de
Chimbote. La investigacion se concluye afirmando que las condiciones del clima
dentro de las organizaciones tienen relacién e influyen directamente en el
desenvolvimiento del personal de este organismo del estado, asi también
afirman que la adecuada gestion administrativa ayudara a la 6ptima solucion de
problemas que se presenten en su trabajo, ayudando en la mejorara el

rendimiento de esta.

En el departamento de Ancash, en la cuidad de Huaraz, Sanchez en el
afio 2019, hicieron una investigacion denominada: clima organizacional en
personas que trabajan en el area administrativa del Hospital en Huaraz,
concluyendo que el clima organizacional excelente dado que ayuda a mantener
una buena relacion entre los trabajadores, asi también ayuda a cultivar valores
gue ayuden a mejorar el ambiente laboral. Como recomendacion se dirigié a la
Gerencia del Hospital, recomendando promover valores, remuneraciones
conscientes al personal, y promover escalas laborales y mejorando los
beneficios laborales para todo el personal. Asi también se recomienda realizar
concursos de seleccion de su personal para que la imagen del hospital pueda

mejorar.



A nivel local, se encuentra el IESTP de Recuay (2022), en el cual los
trabajadores del area administrativa no conocen la importancia que tiene el clima
organizacional, y que este puede influir o no en su desempefio laboral, pues la
motivacidon y otros factores perteneciente a este, podrian mejorar su nivel de

eficiencia, productividad y eficacia en sus labores diarias.

Asi mismo, se tiene a Rensis Likert, cuya teoria se encuentra dirigida en
la progresion del ambiente organizacional, también determina los multiples
factores los cuales son influyentes para un ambiente de trabajo, los cuales
demarcan 4 tipos de climas, con respecto a un tipo de gestién, direccion y labores
de equipo, dentro de los cuales tenemos: A un ambiente autoritario que engloba
también un ambiente explotador, asi mismo tenemos a un tipo penalista, otro tipo

gue es el participativo del grupo y el consultivo. (Gam & Berbel, 2019).

Este trabajo de investigacion se realiz6 en el instituto publico de Recuay,
y el problema general es: ¢ Existe una relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores del instituto publico de Recuay, 20227
Como problemas especificos tenemos: pel. ¢ Existe una relacion entre el clima
organizacional y la eficiencia de los trabajadores del instituto publico de Recuay,
20227, pe2. ¢ Existe una relacion entre el clima organizacional y la productividad
de los trabajadores del instituto publico de Recuay, 2022? Y pe3. ¢ Existe una
relaciéon entre el clima organizacional y las competencias de los trabajadores del

instituto publico de Recuay, 20227

Esta investigacion se justifica teGricamente en, la conexion que existe
entre ambas variables, después de atribuirle la teoria y su relacion con las
diferentes descripciones sobre el clima organizacional y el desempeiio laboral,
con el propésito de poder detallar cual es la situacion que atraviesa la institucién
con respecto al tema de investigacion, pues el desempefio laboral de los

colaboradores se ven reflejados en las metas y objetivos que puedan lograr.

Con referente a lo social — practico se busca mejorar diferentes tipos de
situaciones desfavorables existentes en la institucion, estos resultados
permitiran desarrollar propuestas para mejorar y optimizar el clima

organizacional, de modo que se puedan promover mejores relaciones laborales



gue permitan mejorar la productividad de los colaboradores, eficiencia de estos

y las capacidades laborales que estos poseen.

Con respecto a la justificacion metodoldgica, se emplearan las diversas
herramientas de investigacion los cuales permitiran darle viabilidad. De este
modo, se tiene al cuestionario, su respectiva implementacién y finalmente su
analisis mediante el SPSS, todo ello permitirdA medir la situacion del clima
organizacional de esta institucion publica, de esta manera se podra realizar la
indagacion de la correlacién que existe entre estas dos variables existentes en

esta investigacion.

El objetivo principal es Determinar qué relacion existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del instituto publico
de Recuay, 2022. Como objetivos especificos se consideraron son: Establecer
la relacidbn que existe entre el clima organizacional y la eficiencia de los
trabajadores del instituto publico de Recuay, 2022, Establecer la relacion que
existe entre el clima organizacional y la productividad de los trabajadores del
instituto publico de Recuay, 2022, Establecer la relacién que existe entre el clima
organizacional y las competencias laborales de los trabajadores del instituto

publico de Recuay, 2022.

Como hipétesis general se tiene que Existe una relacion entre el
clima organizacional se relaciona con el desempeifio laboral de los trabajadores
del Instituto Publico de Recuay — Ancash, 2022. Del mismo modo, se tienen las
hipotesis especificas los cuales son: El clima organizacional se relaciona con la
eficiencia de los trabajadores del Instituto Publico de Recuay — Ancash, 2022; El
clima organizacional se relaciona con la productividad de los trabajadores del
Instituto Publico de Recuay — Ancash, 2022 y EIl clima organizacional se
relaciona con las competencias de los trabajadores del Instituto Publico de
Recuay — Ancash, 2022.



Il MARCO TEORICO

Internacional se puede encontrar a Sierra & Lopez (2021), haciendo mencion
indican en su investigacion “Influencia del clima laboral en el desempefio de los
trabajadores del area de operacion en una empresa cuya principal actividad es
la comercializacion”, cuya finalidad es la de realizar el analisis de la significancia
del Clima laboral con respecto a la segunda variable, desempefio laboral, en una
empresa comercial de Guatemala. Investigacion en el cual se emplean una
cantidad considerable de veintiséis colaboradores, entre hombres con una edad
de entre 20 a 50 afios, donde también se tomo en cuenta el estado civil de estos,
el nivel académico con el que cuentan y el acuerdo de emplear un disefio
correlacional, para el cual se emple6 un test sobre el clima organizacional a cada
uno de los trabajadores en su totalidad y también se hizo parte a la jefatura de la
empresa para obtener el nivel en su desempeiio laboral. De este modo se
concluyd, que se evidencia la existencia relativamente perceptible entre estas
dos variables, recomendando que este tipo de medicién al clima laboral se
realice anualmente y semestralmente se esté midiendo el desempefio que tienen

los trabajadores.

Asi también, se tiene a Mark Bear (2022), en un estudio realizado por él y
titulada: “Clima laboral y la Influencia que tiene en la Oportunidad de desarrollo,
en una empresa norteamericana”, dentro del cual se tomaron en cuenta a 350
empleados de una empresa petrolera de EE.UU. Donde se concluye que, un
clima laboral adecuado permite que los trabajadores se desempefien de mejor
manera, lo cual presentara resultados positivos de tipo econdémico para la
empresa. Por otro lado, los trabajadores que se encontraron sometidos a un
clima laboral no adecuado presentaron un nivel de desempefio muy bajos. De
este modo, se afirma la relacion existente entre la variable independiente y la

dependiente.

Por otro lado, se tiene a Gonzales & Morales (2020), en un estudio
realizado de forma correlacional, dentro del cual se tom6 en cuenta a 128
colaboradores publicos que se desempefian laboralmente en el area de Rentas
Internas en Ambato — Ecuador. Investigacién en la que hizo utilidad de un
conjunto de preguntas plasmados en una encuesta y cuestionarios como

instrumentos para la recabacion de los datos. En el cual se concluyé que, existe

5



una correlacion directa del clima organizacional ante el desempefio en SRI de la
municipalidad de Ambato; dentro del cual se puede inferir que mientras el clima

labora sea mejor, el desempefio del personal publicos aumentara.

Asi también, se encuentra Pedraza (2018), quien realizo su investigacion
el cual se baso en enfoque de tipo cuantitativo, de tipo no experimental y con un
disefio explicativo — transversal. Dentro del cual se considerd a un total de 133
trabajadores quienes desarrollaron un cuestionario con diferentes preguntas o
también llamada items. De este modo, Pedraza concluyé en que el clima
organizacional guarda una correspondencia significativa con el desempefio
laboral de los trabajadores, es decir sus ambas variables estaban relacionadas,
de una institucion publica, en la ciudad de Tamaulipas — México. Finalmente, se
puede apreciar que los trabajadores publicos nos presentan niveles bajos de
desempefio laboral por falta de un buen clima organizacional, él se puede

contrastar en su investigacion.

Se tiene a Pupo Carrién (2019). En su trabajo cientifico, el cual fue de un
disefio no experimental — transversa y para el cual se consideré a un total de 303
colaboradores los cuales se encontraban en planilla. En el que para la
adquisicion de los datos utilizaron un cuestionario con diferentes interrogantes,
las cuales permitirdn dar con resultados en base a las respuestas de cada uno
de los colaboradores con respecto al clima organizacional. Se concluye que: El
clima organizacional guarda un estrecho vinculo con la satisfaccién laboral en

organizaciones de Olguin — Cuba.

Tenemos a Galicia (2021), dentro de su investigacion el cual la titulo:
“Clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de una
empresa”. El método aplicado fue aplicado con tipo cuantitativo con un disefio
pre experimental con analisis cuyo caracter fue descriptivo, en el cual se
escogieron un total de 135 trabajadores como muestra. Donde concluyeron que

la motivacion interviene mucho en la productividad de la empresa.

Finalmente tenemos a Lozada (2018). En su trabajo de investigacion que
se titula: “Efecto del liderazgo en el clima organizacional de la institucion
educativa en Riobamba, Ecuador”. Teniendo como objetivo demostrar el impacto

del liderazgo dentro del clima de la institucién, la metodologia fue cuantitativa-



cualitativa, el total de la poblacion fueron 100 empleadores y su muestra fue 60,
concluyeron sosteniendo que un clima laboral adecuado depende de la
adecuada gestion de un liderazgo positivo, asi mismo es importante que siempre

de una buena comunicacion.

A nivel nacional, pueden apreciar investigaciones, como el de Zanabria
(2018), investigacion que cuyo objetivo basico y uUnico fue encontrar la
correlacion existente entre algunos factores de motivacion y el desempefio que
tienen los trabajadores de la institucion San Antonio, el cual es el centro médico
del distrito de Moquegua. Para la esta investigacién se tomaron un total de 46
colaboradores, realizando asi un estudio correlacional — transversal y en el cual
se emplearon dos instrumentos que le ayudaron a recolectar sus datos. Asi,
obtuvo como resultado que los incentivos y el desempefio laboral guardan
relacion. Finalmente, concluyé en la existencia de una correlacion el cual es

moderada y positiva entre ambas variables.

Asi mismo, tenemos la investigacion de Morales (2019), el cual empleo un
total de 214 trabajadores del municipio de la localidad de Tambopata. Cuya
investigacion fue descriptiva, y con un caracter explicativo y como instrumento
se emplearon una encuesta y un cuestionario con diferentes preguntas
relacionadas a ambas variables. Como resultados se obtuvo que ambas
variables se encuentran vinculadas, obteniendo un coeficiente de correlacion
entre ambas variables de 0.724. De este modo, se concluyé en que, si existe un
mejor clima organizacional, esto incide directamente en el desempefio de los

trabajadores de manera favorable aumentando su desempefio.

Asi también, tenemos la investigacion de Pacheco (2019). Cuyo estudio
considero a una poblacion y muestra a un total de 35 colaboradores del distrito
de OImos y cuya investigacion la enfoco de forma no experimental y correlacional
teniendo un corte transversal. Para la realizacion de su investigacion hizo uso de
una encuesta como técnica para recolectar sus datos, cuyo instrumento fue un
cuestionario el cual permitié obtener los datos necesarios para este estudio. Se
concluyo que, los resultados obtenidos con el SPSS, fue de 0.690 para el Rho
de Spearman y un p > 0.05, por ende, existe una influencia directa de parte del

clima organizacional ante el desempefio de los trabajadores del municipio de



Olmos, 2018. Finalmente, la conclusién de la investigacion fue que mientas mejor

sea el clima organizacional, el desemperio de los trabajadores sera mucho mejor.

Por otro lado, como investigaciones nacionales se tiene a lvonne (2021),
cuyo estudio tuvo su perspectiva cuantitativa, disefio transversal y de tipo no
experimental, se tomaron en cuenta a un total de 66 colaboradores a quienes se
le sometio a una encuesta, el cual fue el instrumento de recoleccion para la para
la investigacion. Se concluye que, fundandose en los datos obtenidos del Chi
cuadrado, existe una relacion significativa entre ambas variables antes
mencionada en los trabajadores del gobierno regional de Apurimac. Finalmente,
se puede inferir que mientas mejor sea el dmbito laboral, mejora sera el

desempenio laboral en esta entidad.

De la misma forma, se puede encontrar a Cruz (2022) dentro de la
investigacion que realizo y el cual fue de tipo no experimental-correlacional,
cuantitativo y de corte transversal. En este estudio se deduce que todo aquello
relacionado al clima organizacional guarda se encuentra correlacionado
directamente con el desempefio que pueden tener los trabajadores. De este
modo, mientas mas optimo sea el clima organizacional en una institucion publica,
mejor sera el desempefio de los trabajadores, pues tendran una comunicacion
mas adecuada, mejores ambientes laborales, mayor proactividad y otras

comodidades referentes al clima organizacional.

Como definiciones con respecto al clima laboral, se tiene a Louffat (2019),
el cual define este término como el encargado de contrastar los niveles de
complacencia que puedan tener los trabajadores y el cual se puede medir a
través de una encuesta, complacencias que se relacionan a la remuneracion,
tipo de comunicacién entre el personal, la manera de liderar de parte de los jefes,
el tipo de obligaciones a realizar en cuanto su trabajo y algunos otros puntos
mas. En los datos obtenidos por la encuesta, el resultado fue la apreciacion del
recurso humano sobre el clima organizacional y de acuerdo a ello la organizacion
tiene que tomar las medidas pertinentes con la mira de mejorar el confort de los
trabajadores. Asi también, Louffat indica la relacién que existe una relacion entre
el clima organizacional con la productividad, pues cuando el recurso humano se

encuentre en un ambito de trabajo de su agrado, desarrollaran sus actividades



de una mejor forma, mientras que, si el ambiente de trabajo se torna mas
desagradable, los trabajadores no desarrollaran sus actividades de la mejor

manera.

Por otro lado, referente al Desempeiio laboral, se tiene a De la Calle &
Ortiz (2018) quienes indican que esta variable guarda relacion con las
capacidades que tienen los trabajadores, pues si los trabajadores incrementaran
sus capacidades, esto generara que su nivel de desempefio pueda mejorar. Asi
mismo, es de suma importancia tener el conocimiento de que las competencias
son habilidades y conductas que se evidencian del colaborador dentro de su area
de trabajo, con la finalidad de realizar sus actividades de la manera mas eficiente.
Asi también, ambos autores indican que esta variable dependera del clima
laboral en los que se encuentran los colaboradores, si el clima laboral es bueno,
mejor sera el desempefio laboral y si ocurre lo contrario sera porque el clima

laboral no es méas optimo.

El clima organizacional se puede definir como el andlisis y el ejercicio de
las capacidades psicoldgicas de los trabajadores que se gestionan eficazmente
para mejorar la el rendimiento de las empresas donde los trabajadores se vienen

desarrollando actualmente (Luthans Felipe,2019).

El estudio del comportamiento organizacional se encarga de estudiar,
evaluar y definir la conducta de los trabajadores dentro de la empresa y como
este compartimiento se refleja en la ejecucion de desarrollo de su trabajo
(Fernandez Luisa,2020).

Con referencia a la desmotivacion, lo define como el desinterés que tienen
los trabajadores de diversas empresas o instituciones, por el cumplimiento de
sus labores y funciones, lo cual interrumpe la realizacion de sus objetivos y de

las metas trazadas dentro de las empresas (Takiuri,2019).

En los dltimos tiempos todas las organizaciones tanto publicas como
privadas, buscan que sus trabajadores practiquen el trabajo en equipo, con el
propdsito de que su empresa sea sostenible en el tiempo, y también este siempre

resaltando entre la competencia, debido a esto implementan ciertas estrategias



en gestidn y ejecucién, para que la relacién entre el personal sea mas Optima y

mejore la productividad (Yapen, 2019).

Actualmente realizar un analisis del clima organizacional tiene por objetivo
evaluar minuciosamente la percepcion del personal de trabajo, por consecuencia
nos lleva a poder identificar cuales son los puntos criticos de esta entidad y para
que esta pueda ser medida se relacionaran con ciertas variables propias de la
institucion, lo cual conlleva al beneficio propio y director de esta. El talento
humano es considerando como uno de los factores mas importante y
fundamentales de la empresa, los cuales nos ayudaran a cumplir todos los

objetivos dentro de la empresa (Larios, 2020).

Adicional a ello, se tiene al ambiente laboral, el cual es todo aquel espacio
en el que un trabajador desarrolla sus actividades, en el cual se encuentra
diferentes factores que brindan una perspectiva buena o mala de cada lugar de
trabajo, en el que cual estos podrian ser materiales o inmateriales (Durand,
2021).

La motivacion es aquel impulso que tienen los trabajadores para realizar
sus actividades de manera eficiente, en el cual se sienten cémodos,
remunerados y valorados, en base al trabajo realizar por cada uno de los
trabajadores, el cual les permite seguir avanzando en sus labores diarias
(Rondan, 2022).

La satisfaccion laboral es un tipo de sensacion positiva que se relaciona
directamente con el trabajo, pues esta les brinda emociones agradables a los
trabajadores, cuales les permite desarrollar sus actividades de manera mas
eficiente (Molina, 2020).

La eficacia es el nivel de cumplimiento que se realizan los trabajadores
normalmente en sus rutinas laborales entre el cumplimiento que se deberia

cumplir median estandares que tiene cada organizacion (Rodriguez, 2019).

La productividad con respecto al desempefio laboral, tiene que ver con
todos los recursos que se emplean para realizar un producto o brindar un

servicio, directamente de los trabajadores (Sanchez, 2019).
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Las competencias laborales, son todas aquellas capacidades que tienen cada
uno de los trabajadores, los cuales le permiten desarrollar sus labores de una
manera mas eficiente. Asi mismo, son caracteristicas que brindan un valor
agregado a cada trabajador, pues esto los destaca de los demas, pues tienen

mas capacidades para desempefiarse laboralmente (waiboer, 2020).

11



. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion:

La presente investigacion fue de tipo basica, dado pues se bas6é en la
observacion de los fendmenos y acontecimientos en funcion a las variables que

son clima organizacional y desempeifio laboral.

Por su lado, Fernandez (2018), define la investigacion basica con el
nombre de dogmatica, cuyo propésito es aumentar los conocimientos de tipo
cientificos.

Disefio de investigacion:

Hernandez (2020), sostienen que un disefio no experimental, se llama como tal
porque no realiza la manipulacion de las variables asi mismo se hacerla

observacién de los acontecimientos tal cual son.

El presente estudio tiene un disefio no experimental, descriptivo
correlacional, transversal pues se abordoé las unidades de andlisis realizado en
un establecido tiempo, para poder hallar la relacion existente entre ambas
variables, en el presente trabajo de investigacibon no se realizO ninguna
experimentacion de variables y se analiz6 el comportamiento de cada una de

ellas.

V1
X E I
V2
Figura 1. Esquema de disefio de Correlacion

En la siguiente imagen se observa un esquema de un disefio
correlacional, siendo X la representacion de la muestra, V1 es la variable nimero

uno la que representa el clima organizacional y V2 es la variable dos, quien
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representa el desempefio laboral. En la imagen R, representa la relaciéon que

existe entre ellas.
3.2.Variables y operacionalizacion.

Con respecto a las variables que se dan dentro de un estudio de investigacion
gue es todo lo que es posible medir, la informacion que se acumula con la
finalidad de responder a las preguntas de la investigacion aquellas que estan
escritas dentro de los objetivos. (Rodriguez, 2019)

V1. Primera variable: Clima Organizacional.

Definicién conceptual: es el concepto que se tiene de los trabajadores de
las distintas organizaciones, con respecto a la relacion entre sus compafieros,

las condiciones, las condiciones de trabajo.

Definicion operacional: se define al sentimiento que tienen un trabajador
en su campo de trabajo, las dimensiones fueron: Ambiente laboral, motivacion y
satisfaccion laboral.

Escala de Medicion: En la medicion se utilizara como herramienta una
encuesta teniendo en cuenta la escala de Linkert, siendo 5 siempre, 4 casi

siempre, 3 a veces, 2 casi hunca y 1 nunca.

V2. Segunda Variable: Desempefio Laboral

Definicion conceptual: Se puede conceptualizar al desempefio laboral
como la forma de comportarse o desempefarse en el transcurso de cumplir con
los objetivos trazados dentro de una empresa. Asi mismo existen autores que lo
relacionan con las habilidades que tienen los trabajadores para poder desarrollar
su trabajo de manera eficaz y eficiente. Mediremos del desempeiio laboral con

las siguientes dimensiones son eficacia, productividad y competencias.

Definicion operacional: Definimos al desempefio laboral como la
capacidad y destreza con la que se desenvuelve el trabajador dentro de la
institucion, la cual es manejada por diversos acontecimientos y factores, siendo

uno de los principales pilares del clima organizacional.
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Escala de mediciéon: En la medicién se utilizard como herramienta una
encuesta teniendo en cuenta la escala de Linkert, la cual esta indicada de 1 al 5,

y va de siempre a nunca.

3.3.Poblacién, muestray muestreo.

La poblacion es el total de individuos que forman parte del acontecimiento que
se desea investigar, asi también se considera que la poblaciéon son todas las
personas que presenten caracteristicas similares o en comun para poder ser
estudiadas. (Arias, 2019). Con referente a la poblacion esta conformada por
todos los trabajadores varones y mujeres en el instituto Superior Tecnoldgico de
Recuay, siendo un total de 20 trabajadores.

Cuando hablamos de la muestra se hace referencia a la fraccion
debidamente seleccionada de la poblacion para de esa manera realizar el
estudio (Mejia, 2021), en esta investigacion por la cantidad de trabajadores la

muestra fue igual a la poblacion.

En el presente estudio se tomaron ciertos criterios que nos ayudaron a
marcar los criterios de inclusion los cuales son, el personal activo dentro de la
institucion, trabajadores de sexo femenino y masculino, que sus edades estén
entre 23 a 60 afios de edad, contrato: activo y/o nombrados, contrato minimo de

6 meses.

Asi también los criterios de inclusion que se consideraron son, personal que
este de licencia o vacaciones, trabajadores con secundaria incompleta, personal
gue por forma voluntaria no quiso participar en el estudio, trabajadores que no
obedezcan los criterios de inclusién antes nombrado y menos de 23 afios de

edad y mas de 60 afos.
3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

Con referente a la técnica y el instrumento para la obtencién de los datos, son
las herramientas que se utilizan para poder recopilar el conjunto de datos y la
informacion necesaria para conseguir resolver los objetivos planteados.
(Carrasco, 2018)
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3.4.1. Técnica:

En la investigacion se utilizé la evaluacion llamada psicométrica la cual utiliza las
encuestas, teniendo en cuenta la escala de Likert, la cual permite la recoleccion
de datos, referente a las variables que son el clima organizacional y el
desempefio laboral.

3.4.2. Instrumento de recoleccién de datos:

Con referente a la recoleccion de datos se considera que engloba un bloque de
recopilacion de procedimientos que busca la solucion de los objetivos en la
investigacion. En este caso se utilizo la encuesta con el proposito de recaudar la
informacion para la solucion del problema que consta de 30 items relacionados

con las variables de estudio.

Asi también se realizard una evaluacién que serd dada por el juicio de
expertos, maestros y Doctores capacitados en la materia, para que den validez
a los items mencionados en la encuesta. Asi mismo la confiabilidad se

determinara por el alfa de Cronbach. (Ver en anexo 04).
3.5.Procedimientos

En primera instancia se dio la validacion del instrumento para luego realizar una
prueba piloto para poder demostrar el nivel de confiabilidad de esta investigacion
mediante el alfa de Cronbach, con el propdésito de implantar de forma adecuada

y correcta el instrumento.

En segundo lugar, se realizo una solicitud de permiso al director del instituto
de Recuay para de esa manera adquirir los datos requeridos para el presente
estudio enfocado a la muestra determinada. La recoleccion de datos se dara
mediante una encuentra virtual (Carrasco 2017), utilizando como herramienta el
Google drive previamente aprobada por el juicio de expertos, y para la encuesta
se consideré a la escala de Likert, las preguntas estan programadas para que
solo puedan pasar a la siguiente pregunta marcando la anterior, para asegurar
gue todas las preguntas sean respondidas. Finalmente, los datos seran

trasladados al programa de Excel para luego ser analizados en el SPSS.

3.6.Método de andlisis de datos
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Se trasladan los datos recolectados del programa de Excel, para ser analizados
en el SPSS, de manera estadistica. Interrelacionado cada variable con sus
dimensiones de estudio, con la finalidad de hallar la mas alta precision de
analisis. De ese modo, los datos son expresados en tablas para un mejor analisis

y facil comprensién.
3.7.Aspectos Eticos

En el presente estudio se tuvo como base todos los principios éticos dado que
se tiene en cuenta que la unidad que se analizara seran personas que trabajan
en el area administrativa dentro del instituto superior tecnolégico de Recuay, para
dar inicio a todo este proceso de investigacion se consiguio el permiso de la
maximo autoridad de dicha institucién que en este caso es el director vigente de
la institucion, asi mismo también se realiz6 un consentimiento informado que
estara firmado por cada uno de los trabajadores administrativos que participaran
del estudio de manera voluntaria y activa, estando de acuerdo con todas las

normas de confidencialidad.
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V.

4.1 Resultados Descriptivos

RESULTADOS

Objetivo General: Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional

y el desempefio laboral de los trabajadores del Instituto publico de Recuay, 2022.

Tabla 1. Relacion entre clima organizacional y desempeiio laboral.

Desempefio Laboral
Moderado | Eficiente Total

Clima Organizacional Deficiente  Recuento 2 0 2
% del total 10,0% 0,0% 10,0%

Moderado  Recuento 5 8 13

% del total 25,0% 40,0% 65,0%

Eficiente Recuento 0 5 5

% del total 0,0% 25,0% 25,0%
Total Recuento 7 13 20
% del total 35,0% 65,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
Grafico de barras
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Figura 2. Relacién entre la variable Clima organizacional y Desempefio Laboral.
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En la tabla 11 y la figura 9 se muestra con referencia a la relacion entre la VD y

la VI del 100% del personal encuestado, el 10% considera que el desempeiio

laboral es moderado pero el clima organizacional es deficiente, el 25% considera

el desempefio laboral y la VD moderado, asi también el 40% considera el

desemperio laboral (VI) eficiente y el clima organizacional moderado, el 25% del

total de encuestados considera el desempefio laboral y el clima organizacional

eficiente.

Objetivo Especifico 1: Determinar la relacion entre el clima organizacional y la

eficiencia de los trabajadores del Instituto publico de Recuay, 2022.

Tabla 2. Relacion entre el Clima Organizacional y la Eficacia.

Eficacia
Moderado | Eficiente Total

Clima Organizacional Deficiente Recuento 0 2 2
% del total 0,0% 10,0% 10,0%

Moderado  Recuento 4 9 13

% del total 20,0% 45,0% 65,0%

Eficiente Recuento 0 5 5

% del total 0,0% 25,0% 25,0%

Total Recuento 4 16 20
% del total 20,0% 80,0% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 3. Porcentaje en la relacion del clima organizacional con la eficacia.

En la tabla numero 12 y la ilustraciéon numero 10 observamos que el 20% del
total de personas considera el clima organizacional y la eficacia moderada, el
10% considera el clima organizacional deficiente pero la eficacia eficiente, el 45%
considera el clima organizacional moderado y la eficacia eficiente, finalmente un

25% de personas considera la VD y la VI eficiente.

Objetivo Especifico 2: Determinar la relacién entre el clima organizacional y la
productividad de los trabajadores del Instituto publico de Recuay, 2022.

Tabla 3. Relacién entre el Clima Organizacional y la Productividad.

Productividad

Moderado | Eficiente Total
Clima Organizacional Deficiente  Recuento 2 0 2
% del total 10,0% 0,0% 10,0%
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Moderado  Recuento 9 4 13
% del total 45,0% 20,0% 65,0%
Eficiente Recuento 0 5 5
% del total 0,0% 25,0% 25,0%
Total Recuento 11 9 20
% del total 55,0% 45,0% 100,0%
Fuente: Elaboracion propia
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Figura 4.. Porcentaje en la relacién del clima organizacional con la Productividad.

De la tabla 13 y la figura 11, se presentan que un 10% del personal encuestado

considera el clima organizacional deficiente asi mismo el 10% considera la

productividad moderada. Por otro lado, el 45% considera el clima organizacional

y la productividad moderado. El 20% considera el clima organizacional es

moderado y la productividad eficiente. El 25% indica que el clima organizacional

es y la productividad es eficiente.

Objetivo Especifico 3: Determinar la relacion entre el clima organizacional y
las competencias de los trabajadores del Instituto publico de Recuay, 2022.
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Tabla 4. Relacion entre el Clima Laboral y las Competencias.

Competencias
Moderado | Eficiente Total

Clima Organizacional Deficiente  Recuento 2 0 2
% del total 10,0% 0,0% 10,0%

Moderado  Recuento 4 9 13

% del total 20,0% 45,0% 65,0%

Eficiente Recuento 1 4 5

% del total 5,0% 20,0% 25,0%

Total Recuento 7 13 20
% del total 35,0% 65,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico de barras
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Figura 5. Porcentaje entre el Clima Organizacional y las Competencias.

De la tabla 14 y la figura 12, se estima que un 10% considera al clima
organizacional deficiente, pero las competencias moderada. Por otro lado, el
20%, empresa que la VI es moderado, mientras que las competencias las

consideran moderadas. Adicionalmente el 5% considera que la VI es eficiente y
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la VD es moderada. Ademas, el 45% del total de encuestados son moderada
gue la VI es moderara mientras que la VD es eficiente. Finalmente, un 20%

considera al clima organizacional y las competencias como eficiente.

4.2 Resultados inferenciales
4.2.1 Hipétesis general

Segun Montes (2021), en su articulo sobre el tema de rangos y correlacion lineal
de Pearson, hace mencion sobre la relacion lineal de las variables que son
cuantitativas. Como es en este caso que se determinara la correlacion de las
variables.

Hi: Existe una relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio laboral de
los trabajadores del Instituto Publico de Recuay, 2022.

Ho: No existe una relaciona entre el Clima Organizacional y el Desempefio

laboral de los trabajadores del Instituto de Recuay,2022.

Tabla 5. Correlacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral.

Clima Desempefio
Organizacional Laboral

Clima Organizacional Correlacion de Pearson 1 , 752"

Sig. (bilateral) ,000

N 20 20
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson , 752" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 20 20

Fuente: Elaboracién propia

Se tiene un indice de correlaciéon el cual es 0.752 y un sig. de 0,000 < 0.05, lo
cual nos indica que existe una correspondencia alta con referente al Clima
Organizacional y el Clima Laboral, lo cual nos lleva a estar a favor de la hipotesis
afirmativa. Esto nos hace concluir que existe una relacion directa entre ambas
variables tanto la VI y la VD. Se tomaron para los coeficientes los rangos y
relaciones de Montes et, al. (2021).
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4.2.2 Hipotesis Especifica 1

Hi: Existe una relacion entre el Clima Organizacional y la eficiencia de los
trabajadores del Instituto Publico de Recuay, 2022.

HO: No existe una relacion entre el Clima Organizacional y la eficiencia de los
trabajadores del Instituto Publico de Recuay, 2022.

Tabla 6.Correlacion entre el Clima Organizacional y la eficiencia en los trabajadores del Instituto Publico
de Recuay.

Clima
Organizacional Eficacia

Clima Organizacional Correlacion de Pearson 1 ,649™

Sig. (bilateral) ,002

N 20 20
Eficacia Correlacion de Pearson ,649™ 1

Sig. (bilateral) ,002

N 20 20

Fuente: Elaboracién propia

Dentro de la tabla 17 se aprecia que el coeficiente de correlacion de 0.649 y una
significancia de 0,000 < 0.05, por tanto, estas cifras indican que existe una
relacion alta y efectiva entre la VI y la Eficacia, lo cual nos indica estar a favor de
la hipotesis 1 y estar en contra de la hipétesis 0. Concluimos que existe una
relacion entre ambas.

4.2.3 Hipotesis especifica 2

Hi: Existe una relacion entre el Clima Organizacional y la productividad de los
trabajadores del Instituto Publico de Recuay, 2022.

HO: No existe una relacién entre el Clima Organizacional y la productividad de

los trabajadores del Instituto Publico de Recuay, 2022.
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Tabla 7. Correlacion entre el Clima Organizacional y la productividad en los trabajadores del Instituto Publico

de Recuay.
Clima
Organizacional | Productividad
Clima Organizacional Correlacion de Pearson 1 ,700™
Sig. (bilateral) ,001
N 20 20
Productividad Correlacion de Pearson ,700™ 1
Sig. (bilateral) ,001
N 20 20

Fuente: Elaboracion propia

Observamos que existe una correlacién de 0.70 y una significancia de 0,000 <

0.05, por consecuencia esto evidencia la existencia de la correlacion entre el

Clima Organizacional y la Productividad. Siendo eliminada la hipotesis de

negatividad.

4.2.4 Hipotesis especifica 3

Hi: Existe una relacion entre el Clima Organizacional y las competencias de los

trabajadores del Instituto Puablico de Recuay, 2022.

HO: No existe una relacion entre el Clima Organizacional y las competencias de

los trabajadores del Instituto Pablico de Recuay, 2022.

Tabla 8. Correlacion entre el Clima Organizacional y las competencias

Publico de Recuay.

en los trabajadores del Instituto

Clima

Organizacional

Competencias

Clima Organizacional Correlacion de Pearson 1 ,604
Sig. (bilateral) ,003
N 20 20
Competencias Correlacion de Pearson ,604 1
Sig. (bilateral) ,003
N 20 20

Fuente: Elaboracién propia

Se puede ver en la tabla 19, existe un coeficiente de correlacién igual a 0.60 y

una significancia igual a 0,000 < 0.05, lo cual nos indica la existencia un vinculo
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entre la variable independiente y la tercera dimensiéon de la variable
independiente, Clima Organizacional y las Competencias. Observamos que
todos los resultados obtenidos cumplen los estdndares del coeficiente de
correlacion de Pearson teniendo como referencia lo que sustenta Montes (2021),
gue la correlacion de oscilar 0 <R < 1, asi también consideramos que la relacion
de las variables es perfectamente positiva porque a modo que una aumenta la

otra también tiene cierto grado de aumento.

Una vez aplicado el instrumento en la presente investigacion se obtuvo lo

siguiente:

4.2.1 Variable Clima organizacional

Tabla 9. Particién de frecuencias y porcentajes del clima organizacional.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 2 10,0 10,0 10,0
Moderado 13 65,0 65,0 75,0
Eficiente 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia del investigador
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Figura 6. Porcentaje del clima organizacional

Analizando la variable independiente, se obtiene los resultados de un nivel
eficiente con un 25% lo cual nos indica que esta en un nivel aceptable, con un
porcentaje de 65% un nivel moderado y un nivel deficiente con un 10%.
Podemos observar en el grafico estadistico que existe una diferencia significativa
entre los tres promedios obtenidos, teniendo el mayor porcentaje visto como
moderado.

Esto nos muestra que el personal de la institucién estudiada sostiene que el
ambiente de trabajo es positivo y por ende existe una tranquilidad por esta parte,
sin embargos sostienen que existen audn ciertos aspectos que no son

indispensables, pero se deben de mejorar.
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4.2.1.1 Ambiente laboral

Tabla 10. Frecuencias y porcentajes del ambiente laboral.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 2 10,0 10,0 10,0
Moderado 15 75,0 75,0 85,0
Eficiente 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 7. Porcentaje del Ambiente Laboral.

En la siguiente figura se observa que el 10% de los colaboradores del area
administrativa de la institucion publica sostiene que en ambiente laboral es
deficiente, un 15% porciento indica que es eficiente y el mayor porcentaje lo lleva

el que tienen un indicador de moderado con un 75%.

Investigando mas afondo notamos que las autoridades de dicha institucion se

han esforzado en in mejorando poco a poco el ambiente laboral, tanto en
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tecnologia, infraestructura e higiene, lo cual hace que su mismo personal

reconozca ese trabajo.

4.2.1.2 Motivacion

Tabla 11. Frecuencias y porcentajes de la Motivacion dentro de la Institucion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Moderado 12 60,0 60,0 60,0
Eficiente 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Fuente: Elaboracién propia
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Figura 8. Porcentaje de Motivacion.

En la figura ndmero 3 podemos observar que el personal administrativo de la
institucion publica de Recuay considera la motivacion en grado moderado con
un 60% y una motivacion altamente eficiente con un porcentaje de 40%. Lo cual
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nos indica que dentro de la institucion existe un trabajo en equipo para llegar a

concretar las metas que se hayan trazado con eficiencia y éxito. Asi mismo esto

se refleja en el prestigio de la institucidn en la calidad de egresados que presente

en las distintas carreras que esta ofrece aun mas en el area de topografia minera

y superficial.

4.2.1.3 Satisfaccion Laboral

Tabla 12. Frecuencias y porcentajes de la Satisfaccion laboral.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Deficiente 4 20,0 20,0 20,0
Moderado 9 45,0 45,0 65,0
Eficiente 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
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Figura 9. Porcentaje de la Satisfaccion laboral dentro de la institucion en el &rea administrativa.
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Podemos observar que existe un porcentaje del personal administrativo que
considera a la satisfaccion laboral como deficiente con un porcentaje del 20%,
esto radica en que muchos de ellos tienen que viajar casi una hora para poder
llegar a su sitio de trabajo, lo cual les genera cierta incomodidad, asi mismo el
tipo de contrato que algunos tienen ya que se tiene que renovar anualmente y
esto es sometido a un concurso integral. Sin embargo, el mayor porcentaje esta
dado con un nivel moderado con un 45% y un nivel altamente eficiente con un
porcentaje de 35%. Lo cual nos indica que la mayor parte de los trabajadores de

la institucién considera optimo su trabajo.

4.2.2 Variable Desempeiio laboral

Tabla 13. Frecuencia y Porcentaje del desempefio laboral.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Moderado 7 35,0 35,0 35,0
Eficiente 13 65,0 65,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
DesempefioLaboral
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Figura 10. Porcentaje del Desempefio Laboral.
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En la figura nimero 5 observamos que existen porcentajes del 35% moderado y

65% eficiente, esto evidencia que los profesionales que trabajan dentro de esta

institucion cuentan con la capacidad que se requiere para cada puesto de trabajo

y de esa forma pueden llegar a concretar todos sus objetivos.

4.2.2.1 Desempeiio laboral con eficacia

Tabla 14. Frecuencia y Porcentaje de la Eficacia.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Moderado 4 20,0 20,0 20,0
Eficiente 16 80,0 80,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Fuente: Elaboracién propia
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Figura 11. Porcentaje de la Eficacia dentro de la Institucion publica.

Dentro de la figura 6 observamos que la eficacia es eficiente en un 80 % por

ciento, lo que indica que el personal administrativo de la institucion publica
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cumple adecuadamente sus funciones, asi también se tiene el 20% que sostiene

gue es de tipo moderada.

4.2.2.2 Desempeiio laboral con productividad

Tabla 15.Frecuencia y Porcentaje de la Productividad.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Moderado 11 55,0 55,0 55,0
Eficiente 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 12.Porcentaje de la Productividad dentro de la Institucion Publica.

En la figura nUumero 7 nos muestra que la productividad esta en un porcentaje
moderado con un 55% vy eficiente con un 45%. Lo que nos indica que estan

utilizando muy bien sus capacidades para dar un mejor servicio.
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4.2.2.3 Competencias

Tabla 16. Frecuencia y porcentaje de las competencias.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Moderado 7 35,0 35,0 35,0
Eficiente 13 65,0 65,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Competencias

GO
=
2 4
@
2
o G5,00%
o

2

35,00%
T T
Moderado Eficiente

Competencias

Figura 13. Porcentaje de competencias.
En la siguiente figura se observa que las competencias tienen una eficiencia del
65% y solo un 35% se considera las competencias moderadas, por lo cual se

puede sostener que estan desarrollando su trabajo con mucha destreza.

4.3 Prueba de normalidad
En esta prueba se utilizo un tipo de analisis estadistico donde nos ayudara a

comprobar el comportamiento de nuestros datos.
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Tabla 17.Prueba de Normalidad.

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional 117 20 , 200" ,942 20 ,259
Desempefio Laboral ,193 20 ,050 ,922 20 ,110
Eficacia ,168 20 ,139 ,928 20 ,142
Productividad ,119 20 ,200" ,938 20 ,215
Competencias ,145 20 ,200" ,922 20 ,107

Fuente: Elaboracién propia

De la tabla 15, se evidencia que la significancia de ambas variables es mayor a

0.05, lo que indica que ambas variables tienen un comportamiento paramétrico,

del mismo modo, las dimensiones del desempefio laboral también tienen una

significancia mayor a 0.05, lo cual indica que también tienen un comportamiento

parametrico.

Comportamiento de los datos:

Significancia (sig.) > 0.05 = Paramétrico

Significancia (sig.) < 0.05 = No Paramétrico

De este modo, de acuerdo al comportamiento de cada una de las variables y

dimensiones de la VD, al tener todo un comportamiento paramétrico, se realiz6

la prueba r de Pearson.
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V. DISCUSION

En esta investigacion denominada: “El clima organizacional y desempefio
laboral del personal administrativo en el Instituto Publico de Recuay - Ancash,
2022”, se consigue afirmar que el nivel de correlacion entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral es de 0.752, resultado que se encuentra
respaldado por Pefia y Timoteo (2021) en su trabajo de investigacion el cual fue
titulada: “Clima organizacional y desempefio laboral de los administradores de la
Direccion Regional de Educacion en Tumbes, 2021”, investigacion en la cual
busca relacionar las mismas variables mencionadas en este estudio, cuyo
resultado de correlacion es 0.918. La diferencia de ambos resultados se debe a

la cultura organizacional que tiene el personal.

Del mismo modo, se determingd la correlacion existente entre el clima
organizacional y la eficacia, primera dimension de la variable dependiente, cuyo
resultado de correlacion fue de 0.649, resultado que se puede sostener gracias
a Castillo (2022), en su investigacion, cuya correlacion entre la misma variable
con la eficacia de los trabajadores de la UGEL Santa, fue de 0.785. De este
modo, se puede apreciar que los resultados varian minimamente debido a
diversos factores como los incentivos salariales y el trato al personal, pero

evidenciando la existencia de una correlacion de ambas partes.

Asi mismo, en la presente investigacion tenemos a la productividad, el cual
es considerada como segunda dimensién del desemperio laboral, el cual junto a
la variable independiente se determind la correlacion existente entre ambas y
cuyo resultado fue 0.700, cuyo resultado puede ser respaldado gracias a Llumpo
y Valdera (2020), cuya investigacion fue titulada: “El ambiente organizacional y
desenvolvimiento laboral de las personas que trabajan en la administraciéon de la
Municipalidad en Pacasmayo - San Pedro de LLoc, 2020”, investigacion cuya
variable dependiente considera a la productividad como una de sus dimensiones
y el cual, de la misma forma que la presente investigacion determiné el nivel de
relacion entre el Clima organizacion y la Productividad obteniendo un resultado
de 0.635. De esta forma, se puede apreciar que la correlacibn en ambas

investigaciones es considerable y existente.
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Tenemos también que la relacion del clima organizacional y las competencias
tienen una relacion directa, dado que si se mejora el clima organizacional las
competencias profesionales también tendran un grado de mejora, llegando a
tener un mejor rendimiento dentro de las labores que realizan los
administradores dentro de la institucion, siendo 0.05 el resultado en ambas

variables lo que indica que tiene un comportamiento parameétrico.

Finalmente, en la presente investigacion se puede encontrar a las
competencias laborales de los trabajadores, el cual viene a ser la tercera
dimension del desempenio laboral y con quien se busca determinar el nivel de
correlacion, cuyo resultado fue de 0.604, este resultado es respaldado por Pérez
(2022) en su investigacion determind el nivel de correlacion entre las el Clima
organizacional y las competencias laborales, obteniendo un resultado de 0.588.
De este modo, se puede deducir ambas partes se encuentra correlacionadas con

un nivel levemente baja, pero existente.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Se concluye que, respecto al objetivo general, dentro de la institucion
en Recuay Ancash, existe relacion entre las dos variables estudiadas,
gue son el clima organizacional y desempefio laboral, donde se puede
afirmar la relacion existente con una significancia de 0.000 el cual es
inferior a a = 0.005, por ello se toma la hipétesis alterna, en la que se
acepta la relacion entre ambas variables. De modo que, mediante
Pearson = 0.752, consecuentemente se elimina la hipotesis de
negacion y se admite la de aceptacion, el cual demuestra que, si se
encuentran relacionadas el clima organizacional y desempefio en el
Instituto publico en Recuay, 2022, en su recurso humano

administrativo.

Se concluye del objetivo especifico 1, que hay una relacion entre la
VI y la eficiencia de los administradores del Instituto publico de
Recuay, 2022., en donde se puede afirmar la relacion existente
positiva o una significancia de 0.002 el cual es menor a a = 0.005, en
el que se acepto la hipdtesis en la que se acepta la relacion entre
ambas variables, la variable independiente y la dependiente. De modo
gue, mediante el nivel de correlaciéon de Pearson = 0.649, en
consecuencia, se rechaza la hipétesis de negacion y se acepta la
alterna, el cual demuestra que, si se encuentran relacionadas el clima
organizacional positivo y la eficiencia de los administradores del
Instituto publico de Recuay, 2022.

Tercera: Se concluye que, respecto al segundo objetivo especifico, la existencia

de una relacién entre la VI y la productividad de los administradores
del Instituto publico de Recuay, 2022., en donde se puede afirmar la
relacién existente positiva o una significancia de 0.001 el cual es
menor a a = 0.005, por el que se acepto la hipotesis en la que se
acepta la relacion entre ambas variables. De modo que, mediante la
correlacion de Pearson = 0.700, en consecuencia, se rechaza la

segunda hipotesis y se acepta la primera, el cual demuestra que, si
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se encuentran relacionadas el clima organizacional y la productividad

en el Instituto publico de Recuay, 2022.

Cuarta: Se concluye del objetivo especifico 3, la existencia de una relacion entre
la variable independiente y el desempefio laboral del personal
administrativo del Instituto publico de Recuay, 2022., en la que se afirma
la relacion existente positiva 0 una significancia de 0.001 el cual es
menor a a = 0.003, por esto se acepta la hipotesis la cual afirma la
relacion entre ambas variables. De modo que, mediante el nivel de
correlacion de Pearson = 0.604, en consecuencia, se acepta la alterna,
el cual demuestra que, si se encuentran relacionadas ambas variables
las cuales en esta investigacion son, el clima organizacional y el

desemperio laboral en el Instituto publico de Recuay, 2022.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Primera:

Es recomendable que el director del IESTP Recuay busque mejorar el
clima organizacional, pues ello permitird que el rendimiento de los
trabajadores pueda mejorar y por ende se mejore indices la eficiencia,
la productividad y levemente las capacidades laborales de los

trabajadores, generando mayores ingresos para las empresas.

Segunda: Se recomienda al director de la Institucion que seguir midiendo el

Tercera:

Cuarta:

desempenio laboral de los trabajadores para poder ver mediante datos
reales el desempefio que tienen los trabajadores y como es que esta

mejora, mantiene o decae en el tiempo.

Se propone al director de la Institucion Publica de Recuay promover el
desarrollo de capacitaciones sobre mejoras de clima organizacional y
la optimizacién del desempefio laboral, dado que en esta investigacion

se ha demostrado su alta efectividad.

Asi también se recomienda al director del Instituto, implementar
estrategias para crecimiento y la satisfaccion del personal
administrativo del IEPR, para que de esta manera consigan la
autorrealizaciéon y lleguen una produccién éptima que es lo importante,
a su vez la implementacion de un incentivo para una linea de carrera
gue cada personal debe necesitar, reconociendo que su personal se
puede capacitar y seguir creciendo y asumiendo mayores cargos

dentro de la institucion.
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ANEXOS

Permiso de la IESTP Recuay

Instituto De Educacion
Superior Tecnologico
Publico Recuay

AUTORIZACION DE LEVANTAMIENTO DE INFORMACION

Por medio del presente autorizamos el uso de toda informacion necesaria para el
desarrollo de la elaboracion del proyecto de investigacion, realizado por la Srta. OSTOS
HUERTA Joselyn Saby, identificado con el DNI: 72225519, en el INSTITUTO
EDUCATIVO SUPERIOR TECNOLOGICO PUBLICO DE RECUAY con RUC:
20215274161, durante el siguiente periodo:

Fecha de inicio : 12 de setiembre del 2022

Fecha de término : 31 de diciembre del 2022

Se expide el presente documento a solicitud del interesado, para los fines que estime

conveniente.
Recuay, 12 de setiembre del 2022
MG JEN: 1
: CM: N7 1031602140
DIRECTOR OENERAL (0)
Jr. Bolivar N2 325 - Recuay Teléfono: 920 612 458 / 043 444 019
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Matriz de Consistencia

TITULO: El clima organizacional y desempefio laboral del personal administrativo en el Instituto Publico de Recuay - Ancash, 2022.
AUTOR: Ostos Huerta Joselyn Saby

Problema General:

iQué  relacion  existe
entre el clima
arganizacional ¥ el

desempefio laboral de los
trabajadores del Instituto
publico de Recuay, 20227

Problemas Especificos: -
iQué relacion existe entre
el clima organizacional v la
eficiencia de los
trabajadores del Instituto
publico de Recuay, 20227

iQué relacion existe entre
el clima aorganizacional y la
productividad de los
trabajadores del Instituto
publico de Recuay, 20227

iQué relacion existe entre
el clima organizacional y
las competencias por
parte de los trabajadares
del Instituto poblico de
Recuay, 20227

Objetivo General:
Determinar la relacién
que existe entre el clima
organizacional positive v
gl desempefio laboral de
los  trabajadores  del
Instituto publico de
Recuay, 2022

Objetivos Especificos:
- Determinar la relacion

entre el clima
arganizacional i la
eficiencia de los

trabajadores del Instituto

publico de Recuay, 2022.
- Determinar la relacion
entre el clima
arganizacional W la
productividad de los

trabajadores del Instituto
publico de Recuay, 2022.
- Determinar la relacian
entre el clima
organizacional v las
competencias por parte
de los trabajadores del
Instituto publico de
Recuay, 2022.

Hipotesis General:
Existe una relacidn entre
gl clima organizacional
positivo v el desemperio

laboral de los
trabajadores del
Instituto  pdblico  de

Recuay, 2022.

Hipotesis especificas:
- Existe una
entre el
organizacional vy la

relacion
clima

eficiencia de los
trabajadores del
Instituto  pdblico  de
Recuay, 2022.

- Existe wuna relacién
entre el clima
organizacional vy la
productividad de los
trabajadores del
Instituto  pdblico  de
Recuay, 2022.

- Existe wuna relacién
entre el clima
organizacional vy las
competencias de los
trabajadores del
Instituto  pdblico  de

Recuay, 2022,

VARIABLES
Variable 1:
Dimensiones Indicador items Escala y Valores Miveles y
rangos
Ambiente laboral | ® Buena comunicacion |1—3 VIMAX= 150
* Condiciones del 4-—5
ambiente de trabajo VMIN=30
L ned RANGO= 120
Motivacion | e Desarrollo e 2=Casinunca
profesional g2—10 3=A V‘_:"C?S NIVELES:
» Capacidad de liderar 4= Casi siempre | "1V EEES
5 = Siempre Inicio,
Satisfaccion * Reconocimiento 11-13 ProLeN Y
Laboral » Retribucion salarial | 14— 15 logrado
Variable 2:
: : : 3 Escala Niveles
Dimensiones Indicador items ¥ Y
Valores rangos
Eficacia * Competitividad 16—18 WMAX= 150
» Efectividad laboral 19-20
YIMIN=320
Productividad | » Calidad de trabajo | 2123 | . hunca RANGOD-120
Gestion del ti 2 =Casi nunca
® Zestion ael tiempoa -
H s 3 =Aveces
4 = Casisiempre Nl_"“"_ELES'
Competencias | » Conocimientos 26—28 |5=Siempre Inicio,
» Capacidades 29—130 procesoy
logrado
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Matriz de Operacionalizacién

VARIABLES DE DEFINICION ESCALA DE
ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
De acuerdo a Chiavenato (2017), el clima organizacional s
) : _ ) : Buena comunicacion
puede ser definido como las cualidades o propiedades|La wariable clima| ambiente
del _ambiente laboral _ gue  son peru:ib_idaa 0 urga_n'lzac:ional , fue laboral chriianEs
experimentadas por los miembros de la organizacion y| medida a través de ambiente de trabajo
gue ademéas tienen influencia directa en los|un cuestionario en Escala Ordinal
comportamientos de los empleados. Asi mismo Likerd y | base a sus Desarrollo (Munca, Casi
V1i: CLIMA Gibson (2000) definen al clima organizacional como la| medicicnes bueno, . profesional nunca, A
ORGANIZACIONAL | sensacion, personalidad o cardcter del ambiente de la| regular y  malo, Molivadion veces, Casi
Organizacion, es una cualidad relativamente duradera | utilizando las Capacidad de liderar |siempre ¥
del medio ambiente interno de una organizacion que | dimensiones: Siempre]
experimentan  sus  miembros, influye  en  su| Ambiente de Reconocimiento

comportamiento y puede describirse en términos de los

trabajo, motivacion

Satisfaccion

i i isti i iG Laboral : :
val_c:res de una SEI’I_E EEfrtln:uIEr de caracteristicas o y satisfaccion. o e T ey
atributos de |la organizacidn.
Competitividad
La variable B
De acuerdo a Chiavenato (2017) el desempefio laboral | desempefio laboral Eficacia
es la eficacia gque demuestra el colaborador al realizar su | fue medida a través Efectividad laboral
trabajo, la cual esta resulta necesaria en las empresas, | de un cuestionario Escala Ordinal
por ende, esta se convierte en una ventaja competitiva|en base a sus T i (Nunca, Casi
V2: DESEMPENO | para las empresas en la actualidad. Por otro lado, | mediciones bajo, =lidad-detrahae nunca, A
LABORAL Milkovich y Boudreau (2000) afirman que el desempeno | medio ¥ alto, | Productividad Veces, Casi
laboral estd ligada a las caracteristicas de cada| utilizando las Gestién del tiempo siempre y
individuo, las cuales estan conformadas por: destrezas, | dimensiones: Siempre]
cualidades y conocimientos adquiridos por las personas, | Eficacia, e
: R - Conocimientos
estas contribuyen a la competitividad de las empresas. | productividad

competencias.

Competencias

Capacidades
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ESTADISTICA DE FIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION

Nivel de Confiabilidad

ALFA DE CRONBACH

Tabla 18. Procesamiento de encuestados

Casos Total de encuestados Porcentaje (%)
Con Validez 20 100%
Con Exclusién 0 0%
TOTAL 20 100%

Se analiza respecto a la tabla niumero 18, que de un total de 20 personas que

trabajan en el area administrativa de la entidad publica, para luego procesar los

resultados.

Tabla 19. Estadistica de Fiabilidad del instrumento de recoleccion Alfa de Cronbach

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.906 30

En la tabla se observa que el valor del Alfa de Cronbach es de 0.906 el cual es

mayor que 0.6, el cual indica que el instrumento es fiable para poder aplicarlo.

Alfa de Cronbach si el elemento se ha

suprimido
Desviacion
Media estandar
Pregunta 01 2,85 0,875 20
Pregunta 02 3,75 1,118 20
Pregunta 03 3,00 0,858 20
Pregunta 04 3,45 0,945 20
Pregunta 05 3,05 0,826 20
Pregunta 06 4,00 0,795 20
Pregunta 07 3,80 0,768 20
Pregunta 08 2,85 1,182 20
Pregunta 09 2,95 1,191 20
Pregunta 10 4,20 0,696 20
Pregunta 11 3,10 1,165 20
Pregunta 12 3,20 1,152 20
Pregunta 13 3,20 1,152 20
Pregunta 14 3,00 1,257 20
Pregunta 15 2,75 1,070 20
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Pregunta 16 4,20 0,768 20
Pregunta 17 4,15 0,813 20
Pregunta 18 4,15 0,745 20
Pregunta 19 4,15 0,813 20
Pregunta 20 4,15 0,745 20
Pregunta 21 3,25 1,209 20
Pregunta 22 4,10 0,852 20
Pregunta 23 4,25 0,716 20
Pregunta 24 2,85 1,387 20
Pregunta 25 3,90 1,021 20
Pregunta 26 3,65 1,226 20
Pregunta 27 4,10 0,788 20
Pregunta 28 4,00 0,918 20
Pregunta 29 4,15 0,745 20
Pregunta 30 4,35 0,671 20
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Instrumentos de Recoleccién de Datos Cuestionario

Estimados trabajadores el presente instrumento tiene por objetivo la
recoleccidon de datos que nos permita llevar a cabo una relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en el Instituto publico de Recuay, para
lo cual es indispensable la colaboracién de cada uno de ustedes. De
antemano se agradece su disposicion y aceptacion del caso. Instrucciones:
El presente cuestionario esta dividido en 5 dimensiones, el primero con
referente al ambiente laboral, otro de motivacion, de satisfaccion laboral,
eficacia, productividad y competencias. Los valores de respuesta seran
representados de la siguiente manera: 1 = Nunca; 2 = Casi nunca; 3 = A
veces; 4 = Casi siempre; 5 = Siempre y deberan marcar con una “X” sobre la

opcion que considera que se ajuste a su estado real.

Primera Parte: Clima Organizacional:

N2 [Dimension: AMBIENTE LABORAL 112|3|4|5

1 |En el equipo laboral hayuna comunicacién de tipo asertiva.

2 |Se busca darsolucion a los conflictos laborales.

La infraestructura yequipos que les dan optimizan el trabajo que
realizan.

4 |La higiene yel aseo son buenas dentro de los ambientes de trabajo.

5 [Hayun ambiente de colaboracién entre los trabajadores.

N2 |Dimensién: MOTIVACION 112|13|4|5

6 |Mi jefe promueve el trabajo en equipo.

Mi jefe aumenta la confianza y motiva a los empleados para lograrlas
metas establecidas.

8 [Se siente satisfecho con las actividades que realiza.

9 |Sientes que estan aprovechando su potencial laboral en tu drea.

Estoy comprometido(a) con el trabajo en equipo para cumplir con los
objetivos satisfactoriamente.

N2 |Dimensién: SATISFACCION LABORAL 112|3|4|5

11 |Valoran mi trabajo como profesional

Toman en cuenta las propuestas que propongo en bien de la
institucion.

Existe una fluida comunicacidn horizontal entre el personal de trabajo
y jerarquias.

12

13

14 |Su jefe analiza lo que usted recomienda u opina.

15 |Considera justa la remuneracién con respecto al trabajo que realiza.
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Segunda Parte: Desempefio Laboral

Ne

Dimension: EFICACIA

16

Resuelves con facilidad los problemas de temas laborales.

17

Realizas las actividades que se te encargan.

18

Cumples con tu trabajo en la fecha que se te pide.

19

Soy competitivo en todo lo que hago

20

Hago mis labores rdpidamente distribuyendo bien mi tiempo.

Dimension: PRODUCTIVIDAD

21

Distingo claramente lo importante de lo urgente para realizar mis
actividades con la prioridad que requiere.

22

Resuelvo las consultas o dudas dptimamente ylo mas cordial posible.

23

Utiliza los recursos que necesita sabiamente.

24

No necesita que la estén supervisando constantemente.

25

Soyorganizado para la planificacion de mis actividades.

Dimension: COMPETENCIAS

26

Busco capacitarme en las actividades que no tengo mucha destreza y
experiencia.

27

Me desempefio con inteligencia emocional.

28

Es empatico ytolerante con sus compafieros para solucionarsus
diferencias y problemas.

29

Mantiene buena comunicacién con sus compafieros de trabajo, lo cual
crea buenas relaciones con sus compafieros.

30

Demuestra su experiencia y capacidad para la realizacion de sus
actividades.
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CARTA DE PRESENTACION
Mg. Jenner Clinio Ostos Adahua.
Asunto: Validacién de instrumentos mediante juicio de experto.

Me es grato dirigirme a usted para saludarlo y hacerle de conocimiento que
soy alumno de la maestria en Gestion Publica, de la universidad privada
Cesar Vallejo, para llevar a cabo la realizacion de mi investigacion me es
indispensable realizar la validez de mi instrumento para la recoleccién de

datos.

El titulo del proyecto de investigacion es: “El clima organizacional y
desemperio laboral del personal administrativo en el Instituto Publico de
Recuay - Ancash, 2022”, para lo cual es indispensable la aprobacién de
profesionales altamente calificados para poder realizar la aplicacion del

instrumento.

El expediente para la validacion correspondiente contiene: Constancia de
valides, la matriz de consistencia y de operacionalizacion de variables, asi
mismo definiciones de las dimensiones y variables, y el cuestionario

propiamente mencionado.

Con respeto y consideracion me despido, agradeciéndole la atencién y

disposicion brindada.

Atentamente.

Joselyn Saby Ostos Huerta

DNI: 72225519
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DEFINICION DE VARIABLES Y DIMENCIONES

Primera Variable: Clima Organizacional:

Definicion conceptual: es el concepto que se tiene de los trabajadores
de las distintas organizaciones, con respecto a la relacion entre sus

compaiieros, las condiciones, las condiciones de trabajo.

Definicion operacional: se define al sentimiento que tienen un
trabajador en su campo de trabajo, las dimensiones fueron: Ambiente laboral,
maotivacion y satisfaccion laboral.

Escala de Medicion: En la medicion se utilizara como herramienta una
encuesta teniendo en cuenta la escala de Linkert, siendo 5-siempre, 4-casi

siempre, 3- a veces, 2-casi nunca y 1-nunca.
Segunda Variable: Desempefio Laboral

Definicion conceptual: Se define el desempefio laboral como la
manera de comportarse o desempefiarse en el transcurso de cumplir con los
objetivos trasados dentro de una empresa. Asi mismo existen autores que lo
relacionan con las habilidades que tienen los ftrabajadores para poder
desarrollar su trabajo de manera eficaz y eficiente. Mediremos del desempefo
laboral con las siguientes dimensiones son eficacia, productividad vy
competencias.

Definicion operacional: Definimos al desempeiio laboral como la
capacidad y destreza con la que se desenvuelve el trabajador dentro de la
institucidn, la cual es manejada por diversos acontecimientos y factores, siendo
uno de los principales pilares del clima organizacional.

Escala de medicion: En la medicion se utilizara como herramienta una
encuesta teniendo en cuenta la escala de Linkert, siendo 5-siempre, 4-casi

siempre, 3- a veces, 2-casi nunca y 1-nunca.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: El clima organizacional y desempeno laboral del personal administrativo en el Instituto Pablico de Recuay - Ancash, 2022,
AUTOR: Ostos Huerta Joselyn Saby

Problema General:

iQué  relacion  existe
entre el clima
organizacional ¥ el

desempefio laboral de los
trabajadores del Instituto
publico de Recuay, 20227

Problemas Especificos: -
dQué relacion existe entre
el clima organizacional v |a
eficiencia de los
trabajadores del Instituto
publico de Recuay, 20227

i0ué relacian existe entre
el clima organizacional v la
productividad de los
trabajadores del Instituto
plblico de Recuay, 20227

dQué relacion existe entre
el clima organizacional y
las competencias por
parte de los trabajadores
del Instituto publico de
Recuay, 20227

Objetivo General:
Determinar la relacian
gque existe entre el clima
organizacional positive v
el desemperio laboral de
los  trabajadores  del
Instituto publico de
Recuay, 2022

Objetivos Especificos:
- Determinar la relacian

entre el clima
organizacional W la
eficiencia de los

trabajadores del Instituto
publico de Recuay, 2022.
- Determinar la relacidn
entre el clima
organizacional W la
productividad de los
trabajadores del Instituto
plblico de Recuay, 2022.
- Determinar la relacion

entre el clima
organizacional ¥ las
competencias por parte

de los trabajadores del
Instituto publico de
Recuay, 2022.

Hipotesis General:
Existe una relacion entre
gl clima organizacional
positivo y el desemperio

laboral de los
trabajadores del
Instituto  pdblico de

Recuay, 2022,

Hipotesis especificas:

- Existe wuna relacion
entre el clima
organizacional vy la
eficiencia de los
trabajadores del
Instituto  padblico de
Recuay, 2022,

- Existe wna relacion
gntre el clima

organizacional vy la

productividad de los
trabajadores del
Instituto  pdblico  de
Recuay, 2022.

- Existe wuna relacion
entre el clima
organizacional vy las
competencias  de los
trabajadores del
Instituto  padblico de

Recuay, 2022,

VARIABLES
Variable 1:
Dimensiones Indicador items Escala y Valores Niveles y
rangos
Ambiente laboral | * Buena comunicacidn | 1—3 VMAX= 150
» Condiciones del 4-5
ambiente de trabajo VMIN=30
L= Lined RANGO= 120
Motivacion » Desarrallo e 2 - Casi nunca
profesional g8—10 3 = Aveces
i - 4 = Casi siempre | NIVELES:
« Capacidad de liderar P o
5 = Siempre Inicio,
Satisfaccion * Reconocimiento 11-13 procesoy
Laboral » Retribucién salarial | 14— 15 logrado
Variable 2:
: 5 : i Escala Niveles
Dimensiones Indicador items X ¥
Valores rangos
Eficacia » Competitividad 16—-18 VIVIAX= 150
» Efectividad laboral 19—20
VIMIN=30
Productividad | e Calidad de trabajo 21-23 1 =Nunca RANGO=120
Gesticn del i 2 = Casi nunca
® HesTion del Tiempo —
: el 3 = Aveces
4 = Casi siempre Nl_"""_ELES'
Competencias | e Conocimientos 26—28 |5=Siempre Inicio,
* Capacidades 79— 30 proceso y
logrado
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

VARIABLES DE DEFINICION ESCALA DE
ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
De acuerdo a Chiavenato (2017), el clima organizacional I
) _ ) ) ; Buena comunicacidn
puede ser definido como las cualidades o propiedades| La variable clima| ambiente
del .ambiente laboral _ gue son peru:ib.idai o urga.nizac:iunal ' fue laboral R TT—
experimentadas por los miembros de la organizacidn y| medida a través de ambiente de trabajo
gue ademas tienen influencia directa en los|un cuestionario en Escala Ordinal
comportamientos de los empleados. Asi mismo Likerd y | base a sus Desarrollo (Nunca, Casi
Vi: CLIMA Gibson (2000) definen al clima organizacional como la| mediciones buenag, T profesional nunca, A
ORGANIZACIONAL | sensacion, personalidad o caracter del ambiente de la| regular y  malog, Molvaaon veces, Casi
Organizacion, es una cualidad relativamente duradera | utilizando las Capacidad de liderar |siempre ¥
del medio ambiente interno de una organizacion que| dimensiones: Siempre}
experimentan sus miembros, influye en su| Ambiente de Reconocimiento

comportamiento y puede describirse en términos de los

trabajo, motivacidn

Satisfaccion

i i isti ' io Laboral 2 :
val_c:res de una 5er|_e EE}ﬁICu|Er de caracteristicas o/ y satisfaccidn. P T
atributos de la organizacidn.
Competitividad
La variable E
De acuerdo a Chiavenato (2017) el desempefio laboral | desempefio laboral Eficacia
es |a eficacia que demuestra el colaborador al realizar su | fue medida a través Efectividad laboral
trabajo, la cual esta resulta necesaria en las empresas, | de un cuestionario Escala Ordinal
por ende, esta se convierte en una ventaja competitiva| en base a sus B L (Nunca, Casi
V2: DESEMPENO | para las empresas en la actualidad. Por otro lado, | mediciones bajo, Edlidadacsrhdo nunca, A
LABORAL Milkovich y Boudreau (2000) afirman que el desempefio | medio ¥ alto, | Productividad veces, Casi
laboral esta ligada a las caracteristicas de cada| utilizando las Gestion del tiempo siempre ¥
individuo, las cuales estan conformadas por: destrezas, | dimensiones: Siempre]
cualidades y conocimientos adquiridos por las personas, | Eficacia,
: PR L Conocimientos
estas contribuyen a la competitividad de las empresas. | productividad

competencias.

Competencias

Capacidades
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VALIDEZ DE UN INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Apellido y Nombre Cargo o institucion donde Nombre del Instrumento: Autor del Instrumento:
del Experto: labora:
Ostos Andahua Jenner Diretor de Instituto de Clima Organizacional y Ambiente Laboral Ostos Huerta Joselyn Saby
Clinio Recuay
Criterios - Valoracion Observaciones
Si No
1. Claridad Esta formado con el lenguaje X
claro v apropiado.
2. Objetividad Esta expresado en conductas X
observables.
3. Pertinencia Adecuado al avance de la X
ciencia pedagoqica.
4. Organizacion Existe una organizacidn légica.
5. Suficiencia Comprende los aspectos en X
calidad y cantidad.
6. Adecuacion Adecuado para valorar el constructo o X
variable a medir.
7. Consistencia Basado en aspectos tedrico-cientificos. X
8. Coherencia Entre las definiciones, X
dimensiones e indicadores.
9. Metodologia La estrategia responde al propdsito de X
la
medicion.
10. Significatividad | Es Gtil y adecuado para la X
investigacién.
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MATRIZ DE VALIDEZ DE LOS ITEMS DE LA ENTREVISTA A
PROFUNDIDAD POR EXPERTOS

Apellido y Nombre | Cargo o Nombre del Autor del
del Experto: institucion Instrumento Instrumento:
donde labora:
Ostos Escuela de Clima Organizacional Ostos Huerta
Andahua Minas de y Ambiente Joselyn Saby
Jenner Clinio Recuay Laboral
) Valoracion
ltem Deficiente: |Regular: Bueno: |Excelente: Descripcion
(0) (1) (2) (3)
1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X

OPINION DE APLICABILIDAD.

(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lima 01 de noviembre de 2022

x p=r
MG. JENNER C. OSTOS ANDAHUA

T CM. N 1031602140

DIRECTOR GENERAL (e)

Firma

DNI, N° 31674399 Teléfono N° 920612458
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y nombres del validador: Mg. Jenner Clinico Ostos Huerta.

1.2 Cargo e institucién donde labora: director del Instituto Publico de Recuay.

1.3 Especialidad del validador: Magister en Educacion Superior.

1.4 Nombre del instrumento y finalidad de su aplicaciéon: Clima organizacion y

desemperio laboral.

1.5 Titulo de la investigacion: El clima organizacional y desempefio laboral del

personal administrativo en el Instituto Publico de Recuay - Ancash, 2022

1.6 Autor del Instrumento: Joselyn Saby Ostos Huerta.
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

CRITERIOS INDICADORES Deficiente | Regular | Buena | Muy Excelente
00-20% 21-40% | 41- Buena | 81-100%
60% 61-80%

1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 100
apropiado y especifico

2. OBJETIVIDAD Esta expresado en 100
conductas observables.

3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la 100
ciencia y la tecnologia.

4. ORGANIZACION Existe una organizacion 100
ldgica

5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 100
cantidad y calidad.

6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar 100
aspectos de las estrategias.

7. CONSISTENCIA Basado en aspectos 100
tedricos-cientificos.

8. COHERENCIA Entre los indices, 100
indicadores y las
dimensiones.

9. METODOLOGIA La estrategia responde al 100
proposite del diagndstico.

10. PERTINENCIA El instrumento es funcional 100
para el propdsito de la
investigacidn

PROMEDIO 100
PROMEDIO DE VALORACION 100%

M. PROMEDIO DE VALORACION: 100%
V. OPINION DE APLICABILIDAD.

(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar y fecha: Lima 01 de diciembre de 2022

MG. JENNER C. OSTOS ANDAHUA

CM. N 1031602140
DIRECTOR GENERAL (e)

Firma del experto informante

DNI, N°31602140 Teléfono N°920612458
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CARTA DE PRESENTACION
Mg. Elva Maria Castillo Cérdova
Asunto: Validacién de instrumentos mediante juicio de experto.

Me es grato dirigirme a usted para saludarlo y hacerle de conocimiento que
soy alumno de la maestria en Gestion Publica, de la universidad privada
Cesar Vallejo, para llevar a cabo la realizacion de mi investigacion me es
indispensable realizar la validez de mi instrumento para la recoleccion de

datos.

El titulo del proyecto de investigacion es: “El clima organizacional y
desemperio laboral del personal administrativo en el Instituto Publico de
Recuay - Ancash, 2022”, para lo cual es indispensable la aprobacién de
profesionales altamente calificados para poder realizar la aplicacion del

instrumento.

El expediente para la validacion correspondiente contiene: Constancia de
valides, la matriz de consistencia y de operacionalizacién de variables, asi
mismo definiciones de las dimensiones y variables, y el cuestionario

propiamente mencionado.

Con respeto y consideracion me despido, agradeciéndole la atencién y

disposicion brindada.

Atentamente.

]

Joselyn Saby Ostos Huerta

DNI: 72225519
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DEFINICION DE VARIABLES Y DIMENCIONES

Primera Variable: Clima Organizacional:

Definicion conceptual: es el concepto que se tiene de los trabajadores
de las distintas organizaciones, con respecto a la relacion entre sus

compaiieros, las condiciones, las condiciones de trabajo.

Definicion operacional: se define al sentimiento que tienen un
trabajador en su campo de trabajo, las dimensiones fueron: Ambiente laboral,
maotivacion y satisfaccion laboral.

Escala de Medicion: En la medicion se utilizara como herramienta una
encuesta teniendo en cuenta la escala de Linkert, siendo 5-siempre, 4-casi

siempre, 3- a veces, 2-casi nunca y 1-nunca.
Segunda Variable: Desempefio Laboral

Definicion conceptual: Se define el desempefio laboral como la
manera de comportarse o desempefiarse en el transcurso de cumplir con los
objetivos trasados dentro de una empresa. Asi mismo existen autores que lo
relacionan con las habilidades que tienen los ftrabajadores para poder
desarrollar su trabajo de manera eficaz y eficiente. Mediremos del desempefo
laboral con las siguientes dimensiones son eficacia, productividad vy
competencias.

Definicion operacional: Definimos al desempeiio laboral como la
capacidad y destreza con la que se desenvuelve el trabajador dentro de la
institucidn, la cual es manejada por diversos acontecimientos y factores, siendo
uno de los principales pilares del clima organizacional.

Escala de medicion: En la medicion se utilizara como herramienta una
encuesta teniendo en cuenta la escala de Linkert, siendo 5-siempre, 4-casi

siempre, 3- a veces, 2-casi nunca y 1-nunca.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: El clima organizacional y desempefio laboral del personal administrativo en el Instituto Pablico de Recuay - Ancash, 2022,
AUTOR: Ostos Huerta Joselyn Saby

Problema General:

dQué  relacion  existe
entre el clima
arganizacional ¥ el

desempefio laboral de los
trabajadores del Instituto
publico de Recuay, 20227

Problemas Especificos: -
dQué relacion existe entre
el clima organizacional y la
eficiencia de los
trabajadores del Instituto
publico de Recuay, 20227

iQué relacion existe entre
el clima organizacional y la
productividad de los
trabajadores del Instituto
publico de Recuay, 20227

dQué relacion existe entre
el clima organizacional y
las competencias por
parte de los trabajadores
del Instituto puablico de
Recuay, 20227

Objetivo General:
Determinar la
gue existe entre el clima

relacian

organizacional positivo v
el desempefio laboral de
los  trabajadores del
Instituto publico de
Recuay, 2022

Objetivos Especificos:
- Determinar la relacian

entre el clima
organizacional i la
eficiencia de los

trabajadores del Instituto
publico de Recuay, 2022.
- Determinar la relacion
entre el clima
organizacional W la
productividad de los
trabajadores del Instituto
publico de Recuay, 2022.
- Determinar la relacién
entre el clima
organizacional W las
competencias por parte
de los trabajadores del
Instituto publico de

Recuay, 2022.

Hipotesis General:
Existe una relacion entre
el clima organizacional
positivo v el desermpefio

laboral de los
trabajadores del
Instituto  pdblico de
Recuay, 2022.

Hipotesis especificas:

- Existe una relacién
entre el clima
organizacional vy la
eficiencia de los
trabajadores del
Instituto  publico de
Recuay, 2022.

- Existe wna relacion
entre el clima
organizacional vy la

productividad de los

trabajadores del
Instituto  pdblico de
Recuay, 2022.

- Existe wuna relacién
entre el clima

organizacional y las
competencias de los
trabajadores del
Instituto  publico de
Recuay, 2022

VARIABLES
Variable 1:
Dimensiones Indicador items Escala y Valores Miveles y
rangos
Ambiente laboral | # Buena comunicacion | 1—3 YIMAX= 150
» Condiciones del 4-—75
ambiente de trabajo VMIN=30
L= Hlinicd RANGO= 120
Motivacion s Desarrollo I 2 - Casi nunca
profesional g—10 3=Aveces
i - 4 = Casi siempre | NIVELES:
« Capacidad de liderar P o
5 = Siempre Inicio,
Satisfaccion ® Reconocimiento 11-13 procesoy
Laboral ® Retribucion salarial | 14—15 logrado
Variable 2:
2 4 : E Escala Niveles
Dimensiones Indicador items ¥ ¥
Valores rangos
Eficacia s Competitividad 16—-18 VIMAX= 150
# Efectividad laboral 19-20
VIMIN=30
Productividad | e Calidad de trabajo | 21— 23 1 =Nunca RANGO=120
» Gestion del tiempo Z=Eaininca
R Sl 3 =Aveces
4 = Casi siempre Nl_"""_ELES'
Competencias | e Conocimientos 26—28 |5=Siempre Inicio,
« Capacidades 29—130 proceso y
logrado
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

VARIABLES DE DEFINICION ESCALA DE
ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
De acuerdo a Chiavenato (2017), el clima organizacional s a
) _ _ ) ; Buena comunicacion
puede ser definido como las cualidades o propiedades|La variable clima| ambiente
del ambiente laboral que son percibidasf o | organizacional , fue laboral R,
experimentadas por los miembros de la organizacion y| medida a traves de ambiente de trabajo
gue ademas tienen influencia directa en los|un cuestionario en Escala Ordinal
comportamientos de los empleados. Asi mismo Likerd y| base a sus Desarrollo (Munca, Casi
Vi: CLIMA Gibson (2000) definen al clima organizacional como la| mediciones bueno, oo profesional nunca, A
ORGANIZACIONAL | sensacidn, personalidad o caracter del ambiente de la| regular y  malo, MuhaERon veres, Casi
Organizacion, es una cualidad relativamente duradera | utilizando las Capacidad de liderar | siempre ¥
del medio ambiente interno de una organizacion que | dimensiones: Siempre]
experimentan sus miembros, influye en  su| Ambiente de Reconocimiento

comportamiento y puede describirse en términos de los

trabajo, motivacion

Satisfaccion

valores de una serie particular de caracteristicas o|y satisfaccion. Laboral T T T
atributos de la organizacion.
i i Competitividad

De acuerdo a Chiavenato (2017) el desemperio laboral | desempefio laboral Eficacia

es |a eficacia que demuestra el colaborador al realizar su | fue medida a través Efectividad laboral

trabajo, la cual esta resulta necesaria en las empresas, | de un cuestionario Escala Ordinal

por ende, esta se convierte en una ventaja competitiva| en base a sus 5 2 (Munca, Casi
V2: DESEMPENO para las empresas en la actualidad. Por otro lado, | mediciones bajo, Calidad de trabajo nunca, A

LABORAL Milkovich y Boudreau (2000) afirman que el desempefio | medio ¥ alto, | Productividad veces, Casi

laboral esta ligada a las caracteristicas de cada| utilizando las Gestién del tiempo siempre y

individuo, las cuales estdn conformadas por: destrezas, | dimensiones: Siempre)

cualidades y conocimientos adquiridos por las personas, | Eficacia,

estas contribuyen a la competitividad de las empresas.

productividad ¥
competencias.

Competencias

Conocimientos

Capacidades
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VALIDEZ DE UN INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Apellido y Nombre

Cargo o institucion donde

del Experto: labora:

Nombre del Instrumento:

Autor del Instrumento:

Castillo Cordova Elva Catedratica de la Universidad

Clima Organizacional y Ambiente Laboral

Ostos Huerta Joselyn Saby

Maria Toribio Rodriguez Mendoza.
Criterios - Valoracion Observaciones
Si No

1. Clandad Esta formado con el lenguaje X
claro y apropiado.

2. Objetividad Esta expresado en conductas X
observables.

3. Pertinencia Adecuado al avance de la X
ciencia pedagoqgica.

4. Organizacion Existe una organizacion logica.

5. Suficiencia Comprende los aspectos en X
calidad y cantidad.

6. Adecuacion Adecuado para valorar el constructo o X
variable a medir.

7. Consistencia Basado en aspectos tedrico-cientificos. X

8. Coherencia Entre las definiciones, X
dimensiones e indicadores.

9. Metodologia La estrategia responde al propdsito de X
la
medicion.

10. Significatividad | Es 0til y adecuado para la X
investigacion.
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Matriz de Validez de los items de la Entrevista a Profundidad por Expertos

Apellido y Carge o institucion Nombre del Autor del
Nombre del | donde labora: Instrumento Instrumento:
Experto:

Castillo Catedratica de la Clima Organizacional Ostos Huerta
Cordova Universidad Toribio | y Ambiente Laboral Joselyn Saby
Elva Maria Rodriguez Mendoza.
) Valoracién
Item Deficiente: |Regular: Bueno: |Excelente: Descripcion
(0) (1) (2) (3)
1 X
9 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X

OPINION DE APLICABILIDAD.
(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

( ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar y fecha: Lima 03 de noviembre de 2022

Firma o{el experto informante

DNI, N° 42782133 Teléfono N° 959787726
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES:
1.7 Apellidos y nombres del validador: Mg. Jenner Clinico Ostos Huerta.

1.8 Cargo e institucién donde labora: director del Instituto Publico de Recuay.

1.9 Especialidad del validador: Magister en Educacion Superior.

1.10 Nombre del instrumento y finalidad de su aplicacion: Clima organizacion y

desemperio laboral.

1.11 Titulo de la investigacién: El clima organizacional y desempefio laboral del

personal administrativo en el Instituto Publico de Recuay - Ancash, 2022

1.12 Autor del Instrumento: Joselyn Saby Ostos Huerta.
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

CRITERIOS INDICADORES Deficiente | Regular | Buena | Muy Excelente
00-20% 21-40% | 41- Buena | 81-100%
60% 61-80%

1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 100
apropiado y especifico

2. OBJETIVIDAD Estd expresado en 100
conductas observables.

3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la 100
ciencia y la tecnologia.

4. ORGANIZACION Existe una organizacidn 100
ldgica

5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 100
cantidad v calidad.

6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar 100
aspectos de las estrategias.

7. CONSISTENCIA Basado en aspectos 100
tedricos-cientificos.

8. COHERENCIA Entre los indices, 100
indicadores y las
dimensiones.

9. METODOLOGIA La estrategia responde al 100
proposito del diagnastico.

10.PERTINENCIA El instrumento es funcional 100
para el propdsito de la
investigacion

PROMEDIO 100
PROMEDIO DE VALORACION 100%

M. PROMEDIO DE VALORACION: 100%.

V. OPINION DE APLICABILIDAD.
(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como esté elaborado.
() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lima 03 de diciembre de 2022

MBA Elva Maria Castillo Cérdova

DNI, N°42782133 Teléfono N°959787726
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CARTA DE PRESENTACION
Mg. Rodriguez Silva, José Luis.
Asunto: Validacién de instrumentos mediante juicio de experto.

Me es grato dirigirme a usted para saludarlo y hacerle de conocimiento que
soy alumno de la maestria en Gestion Publica, de la universidad privada
Cesar Vallejo, para llevar a cabo la realizacion de mi investigacion me es
indispensable realizar la validez de mi instrumento para la recoleccién de

datos.

El titulo del proyecto de investigacion es: “El clima organizacional y
desemperio laboral del personal administrativo en el Instituto Publico de
Recuay - Ancash, 2022”, para lo cual es indispensable la aprobacién de
profesionales altamente calificados para poder realizar la aplicacion del

instrumento.

El expediente para la validacion correspondiente contiene: Constancia de
valides, la matriz de consistencia y de operacionalizacion de variables, asi
mismo definiciones de las dimensiones y variables, y el cuestionario

propiamente mencionado.

Con respeto y consideracion me despido, agradeciéndole la atencién y

disposicion brindada.

Atentamente.

]

Joselyn Saby Ostos Huerta

DNI: 72225519
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DEFINICION DE VARIABLES Y DIMENCIONES

Primera Variable: Clima Organizacional:

Definicion conceptual: es el concepto que se tiene de los trabajadores
de las distintas organizaciones, con respecto a la relacion entre sus

compaiieros, las condiciones, las condiciones de trabajo.

Definicion operacional: se define al sentimiento que tienen un
trabajador en su campo de trabajo, las dimensiones fueron: Ambiente laboral,
maotivacion y satisfaccion laboral.

Escala de Medicion: En la medicion se utilizara como herramienta una
encuesta teniendo en cuenta la escala de Linkert, siendo 5-siempre, 4-casi

siempre, 3- a veces, 2-casi nunca y 1-nunca.
Segunda Variable: Desempefio Laboral

Definicion conceptual: Se define el desempefio laboral como la
manera de comportarse o desempefiarse en el transcurso de cumplir con los
objetivos trasados dentro de una empresa. Asi mismo existen autores que lo
relacionan con las habilidades que tienen los ftrabajadores para poder
desarrollar su trabajo de manera eficaz y eficiente. Mediremos del desempefo
laboral con las siguientes dimensiones son eficacia, productividad vy
competencias.

Definicion operacional: Definimos al desempeiio laboral como la
capacidad y destreza con la que se desenvuelve el trabajador dentro de la
institucidn, la cual es manejada por diversos acontecimientos y factores, siendo
uno de los principales pilares del clima organizacional.

Escala de medicion: En la medicion se utilizara como herramienta una
encuesta teniendo en cuenta la escala de Linkert, siendo 5-siempre, 4-casi

siempre, 3- a veces, 2-casi nunca y 1-nunca.

70



MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: El clima organizacional y desempefio laboral del personal administrativo en el Instituto Publico de Recuay - Ancash, 2022.
AUTOR: Ostos Huerta Joselyn Saby

Problema General:

iQué  relacion  existe
entre el clima
arganizacional ¥ el

desempefio laboral de los
trabajadores del Instituto
publico de Recuay, 20227

Problemas Especificos: -
iQué relacion existe entre
el clima organizacional v la
eficiencia de los
trabajadores del Instituto
publico de Recuay, 20227

iQué relacion existe entre
el clima aorganizacional y la
productividad de los
trabajadores del Instituto
publico de Recuay, 20227

iQué relacion existe entre
el clima organizacional y
las competencias por
parte de los trabajadares
del Instituto poblico de
Recuay, 20227

Objetivo General:
Determinar la relacién
que existe entre el clima
organizacional positive v
gl desempefio laboral de
los  trabajadores  del
Instituto publico de
Recuay, 2022

Objetivos Especificos:
- Determinar la relacion

entre el clima
arganizacional i la
eficiencia de los

trabajadores del Instituto

publico de Recuay, 2022.
- Determinar la relacion
entre el clima
arganizacional W la
productividad de los

trabajadores del Instituto
publico de Recuay, 2022.
- Determinar la relacian
entre el clima
organizacional v las
competencias por parte
de los trabajadores del
Instituto publico de
Recuay, 2022.

Hipotesis General:
Existe una relacidn entre
gl clima organizacional
positivo v el desemperio

laboral de los
trabajadores del
Instituto  pdblico  de

Recuay, 2022.

Hipotesis especificas:
- Existe una
entre el
organizacional vy la

relacion
clima

eficiencia de los
trabajadores del
Instituto  pdblico  de
Recuay, 2022.

- Existe wuna relacién
entre el clima
organizacional vy la
productividad de los
trabajadores del
Instituto  pdblico  de
Recuay, 2022.

- Existe wuna relacién
entre el clima
organizacional vy las
competencias de los
trabajadores del
Instituto  pdblico  de

Recuay, 2022,

VARIABLES
Variable 1:
Dimensiones Indicador items Escala y Valores Miveles y
rangos
Ambiente laboral | ® Buena comunicacion |1—3 VIMAX= 150
* Condiciones del 4-—5
ambiente de trabajo VMIN=30
L ned RANGO= 120
Motivacion | e Desarrollo e 2=Casinunca
profesional g2—10 3=A V‘_:"C?S NIVELES:
» Capacidad de liderar 4= Casi siempre | "1V EEES
5 = Siempre Inicio,
Satisfaccion * Reconocimiento 11-13 ProLeN Y
Laboral » Retribucion salarial | 14— 15 logrado
Variable 2:
: : : 3 Escala Niveles
Dimensiones Indicador items ¥ Y
Valores rangos
Eficacia * Competitividad 16—18 WMAX= 150
» Efectividad laboral 19-20
YIMIN=320
Productividad | » Calidad de trabajo | 2123 | . hunca RANGOD-120
Gestion del ti 2 =Casi nunca
® Zestion ael tiempoa -
H s 3 =Aveces
4 = Casisiempre Nl_"“"_ELES'
Competencias | » Conocimientos 26—28 |5=Siempre Inicio,
» Capacidades 29—130 procesoy
logrado
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

VARIABLES DE DEFINICION ESCALA DE
DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES
ESTUDIO OPERACIONAL MEDICION
De acuerdo a Chiavenato (2017}, el clima organizacional o
) _ _ ) ; Buena comunicacidn
puede ser definido como las cualidades o propiedades|La variable clima| ambiente
del .ambler:e Iabloral _ qu: S§n| permb.lda?? o c:rg:r‘;zacmnal , f:e laboral R,
experlmenta? as por los miembros de la organizacion y| medida a trav_es e ambiente de trabajo .
gue ademds tienen influencia directa en los|un cuestionario en Escala Ordinal
comportamientos de los empleados. Asi mismo Likerd y| base a sUs Desarrollo (Munca, Casi
Vi: CLIMA Gibson (2000) definen al clima organizacional como la| mediciones bueno, . . profesional nunca, A
ORGANIZACIONAL | sensacion, personalidad o caracter del ambiente de la| regular y  malg, Motivacion veces, Casi
Organizacion, es una cualidad relativamente duradera | utilizando las Capacidad de liderar |siempre ¥
del medio ambiente interno de una organizacidn gue | dimensiones: Siempre)
experimentan sus miembros, influye en su| Ambiente de Reconocimiento
comportamiento y puede describirse en términos de los | trabajo, motivacién| Satisfaccion
i i isti i io Laboral 2
valores de una serie p:artlcular de caracteristicas o]y satisfaccidn. T T Ty
atributos de |la organizacién.
Competitividad
La variable B
De acuerdo a Chiavenato (2017) el desempefio laboral | desempefio laboral Eficacia
es |a eficacia gque demuestra el colaborador al realizar su | fue medida a través Efectividad laboral
trabajo, la cual esta resulta necesaria en las empresas, | de un cuestionario Escala Ordinal
por ende, esta se convierte en una ventaja competitiva|en base a sus G L (Munca, Casi
V2: DESEMPENO | para las empresas en la actualidad. Por otro lado, | mediciones bajo, Calidad de trabajo nunca, A
LABORAL Milkovich y Boudreau (2000) afirman que el desempefio | medio ¥ alto, | Productividad veces, Casi
laboral esta ligada a las caracteristicas de cada| utilizando las Gestion del tiempo siempre ¥
individuo, las cuales estan conformadas por: destrezas, | dimensiones: Siempre)
cualidades y conocimientos adquiridos por las personas, | Eficacia,
: e 5 Conocimientos
estas contribuyen a la competitividad de las empresas. | productividad

competencias.

Competencias

Capacidades
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VALIDEZ DE UN INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Apellido y Nombre Cargo o institucion donde Nombre del Instrumento: Autor del Instrumento:
del Experto: labora:
Rodriguez Silva, José  |Abogado penalista del Clima Organizacional y Ambiente Laboral Ostos Huerta Joselyn Saby
Luis. Ministerio Pablico
Criterios - Valoracion Observaciones
Si No
1. Claridad Esta formado con el lenguaje X
claro v apropiado.
2. Objetividad Esta expresado en conductas X
observables.
3. Pertinencia Adecuado al avance de la X
ciencia pedagogica.
4. Organizacion Existe una organizacion logica.
5. Suficiencia Comprende los aspectos en X
calidad v cantidad.
6. Adecuacion Adecuado para valorar el constructo o X
variable a medir.
7. Consistencia Basado en aspectos tedrico-cientificos. X
8. Coherencia Entre las definiciones, X
dimensiones e indicadores.
9. Metodologia La estrategia responde al proposito de X
la
medicidn.
10. Significatividad | Es atil y adecuado para la X
investigacion.
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Matriz de Validez de los items de la Entrevista a Profundidad por Expertos

Apellido y Cargo o institucion Nombre del Autor del
Nombre del | donde labora: Instrumento Instrumento:
Experto:

Rodriguez  (inisterio Publico de la | Clima Organizacional Ostos Huerta
Silva Jose Nacion y Ambiente Laboral Joselyn Saby
Luis
) Valoracion
Item Deficiente: |Regular: Bueno: |Excelente: Descripcion
(0) (1) (2) (3)
1 X
2 X
3 X
4 X
5 X
6 X
7 X
8 X

OPINION DE APLICABILIDAD.
(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
() El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar y fecha: Lima 05 de noviembre de 2022
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Yo, ROBERT MANGUINURI CHOTA, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA
NORTE, asesor de Tesis titulada: "El clima organizacional y desempefio laboral del
personal administrativo en el Instituto Publico de Recuay - Ancash, 2022", cuyo autor es
OSTOS HUERTA JOSELYN SABY, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 24.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual
ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

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

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