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RESUMEN

La tesis tuvo como objetivo general determinar la influencia del clima organizacional
en el desempefio laboral del personal de la notaria GOmez Anaya, distrito de
Comas, afio 2017. Para lo cual, se tom0 a toda la poblacién para ser encuestada,
estuvo conformado por 30 trabajadores de todas las areas de la notaria; los datos
fueron recogidos mediante la técnica de la encuesta y se utiliz6 como instrumento
un cuestionario de 30 pregunta; y los resultados fueron procesados mediante la
estadistica descriptiva en el software SPSS 24, lograndose como resultado de que
existe influencia entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el personal
de la notaria Gomez Anaya. Ademas, se obtuvo una correlacion de Pearson para
ambas variables tiene el valor de 0.864 con un nivel de significancia 0.000, que es
menor, es decir “0.000 < 0.05”, Entonces se rechaza la hipétesis Nula y se acepta
la Hipotesis Alterna. Es la decir la variable satisfaccion laboral esté relacionada con
la variable desempefio laboral. Por ende, se concluyd que es importante que se

fomente un buen clima laboral con un nivel de correlacion positiva fuerte.

Palabras clave: Desempefio laboral, clima organizacional, motivacion
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ABSTRACT

The general objective of the thesis was to determine the influence of the
organizational climate on the work performance of the staff of the Gomez Anaya
notary office, Comas district, in 2017. For this, the entire population was taken to be
surveyed, it was made up of 30 workers from all areas of the notary office; the data
was collected using the survey technique and a 30-question questionnaire was used
as an instrument; and the results were processed using descriptive statistics in the
SPSS 24 software, achieving as a result that there is an influence between the
organizational climate and the work performance in the staff of the Gomez Anaya
notary office. In addition, a Pearson correlation was obtained for both variables with
a value of 0.864 with a significance level of 0.000, which is lower, that is, "0.000 <
0.05", then the Null hypothesis is rejected, and the Alternative Hypothesis is
accepted. That is, the variable job satisfaction is related to the variable job
performance. Therefore, it was concluded that it is important to promote a good

working environment with a strong positive correlation level.

Keywords: Job performance, organizational climate, motivation
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I. INTRODUCCION

A nivel internacional, existe una agrupacion de notarios de indole latino-germanico
denominado por sus siglas UINL (Unién Internacional del Notariado). La UINL es
considerada como la agrupaciébn que realiza tramites documentarios con
estandares de seguridad y con costos al alcance de los solicitantes. El servicio de
notaria de la UINL ha alcanzado comentarios muy favorables por su accesibilidad
y ha integrado al 70% de la comunidad del este de Europa, Japon, Africa, Asia e

inclusive América Latina. (El Notario, 2016)

A nivel nacional, en el Peru, El Dr. Mario Romero Valdivieso, Decano del Colegio
de Notarios de Lima (CNL), destac6 la labor del notariado en la sociedad y la
importancia de su participacion en la seguridad juridica de la comunidad, los
notarios son depositarios de la fe publica y la verdad se encuentra en los
documentos que formalizamos y legalizan dia a dia; por tanto, el reconocimiento
social recaera siempre en el contenido moral, que jamas debemos defraudar a la
sociedad; pues si asi es, aquel que se desliga de un deber tan intimo de su funcion,

no es digno de seguir llamandose Notario. (Fe Notarial, 2015)

Asimismo, sostuvo que “el notario tiene a su cargo una funcién compleja, llena de
retos y dificultades”. Ademas, resaltdé la tarea que realizan los Notarios para
combatir la falsificacion de documentos y suplantaciones de identidad. “Es
importante la labor del Notario en la sociedad, desconociéndose la alta carga de
riesgos, hoy cada vez mayores, sujetos a las acciones dolosas de contratantes

inescrupulosos que exigen de nosotros una alerta permanente”.

A nivel local, en la Notaria Gémez Anaya estudiaremos la realidad probleméatica de
las variables clima organizacional y su influencia en el desemperiio laboral. Donde
se ha identificado las siguientes causas dentro del ambiente fisico un inadecuado
disefio del ambiente e iluminacion, falta de equipos tecnologicos y hacinamiento del
personal; otro aspecto que se ha analizado es el comportamiento del personal se
ha identificado carencia comunicativa entre las areas correspondientes, falta de
motivacion y ausencia de liderazgo por parte del administrador; también otro
aspecto importa es la falta de capacitacion ya que se ha identificado inadecuados

meétodos de trabajo, falta de actualizacion especializada y la falta de induccion



cuando ingresa un personal nuevo. Es importante identificar todas las causas del
problema, ya que de continuar con el problema los efectos seran bajos ingresos
econdmicos, rotacion del personal e ineficiencia por parte del personal para atender

al publico; lo cual afectara la estabilidad econdémico y progreso de la entidad.

Segun Palma (2004), comprende que las distintas percepciones sobre los aspectos
relacionados con el entorno laboral pueden ser vistas como una herramienta
diagnoéstica. Esta herramienta ayuda a reconocer las medidas preventivas y
correctivas necesarias para optimizar y robustecer los procesos y ponderaciones

dentro de una organizacion.

El propésito de este estudio es ofrecer un desenlace a los problemas detectados y
contribuir el mejoramiento continuo organizacional, de manera que la compafia

pueda beneficiarse de las derivaciones adquiridas.

Para eso nos planteamos el siguiente interrogante, ¢ Coémo interviene los enigmas
conceptuales de la entidad notarial? Y los problemas concretos: ¢ Cémo interviene
la comunicacion en el enigma dependiente de la entidad notarial?, ¢Cdémo
interviene el ambiente fisico en el enigma dependiente de la entidad notarial?,

¢ Como interviene la motivacion en el enigma dependiente de la entidad notarial?

La justificacion teorica de esta indagacion se centra en los colaboradores de la
entidad notarial, con el propésito de conocer sus opiniones sobre la relacion de los
enigmas conceptuales. Esta investigacion tiene una gran relevancia teérica, ya que
permitir evaluar la influencia de diversos factores en el rendimiento del personal y
analizar las alternativas disponibles para mejorar la calidad del trabajo. La
justificacion practica de esta investigacion servira como fundamento para optimizar
el ambiente laboral dentro de la entidad notarial, ademas sera de vital importancia
para las demas notarias del mismo rubro tengan en cuenta la importancia de este
aspecto, y cOmo repercute en sus ingresos economicos. Ademas, servira como
soporte para futuras busquedas que aborden los mismos enigmas conceptuales.
busca elevar las prestaciones serviciales ofrecidas a los usuarios, resolviendo los
enigmas conceptlales asociados con la notaria, ademas puedan asesorar y ofrecer
una atencién de calidad a los usuarios quienes serian son los mas beneficiados con

dicho servicio notarial; Io cual se notara en el profesionalismo de su personal. En la



justificacion metodologica servira de apoyo para investigaciones futuras de
influencia que tengan dos variables; ya que la metodologia a seguir y los
instrumentos utilizados para recolectar la informacion, son distintos a las
investigaciones con una sola variable. En la justificacibn econdmica permitira
mejorar los enigmas conceptuales de la Notaria; esto se traducir4 en un aumento
de los ingresos econdmicos, ya que por ende se haran mas compras de equipo

tecnoldgicos y mejoramiento de su infraestructura.

Se establecio el proposito general: Identificar la influencia de los enigmas
conceptuales de la entidad Notarial; y como propdsitos concretos: Identificar la
influencia la comunicacion en el enigma dependiente de la entidad notarial.
Identificar la influencia el ambiente fisico en el enigma dependiente de la entidad
Notarial. Establecer la intervencion de la motivacion en el enigma dependiente de

la entidad Notarial.

Lo que nos llevo a formular la hipotesis general: El clima organizacional interviene
significativamente en el desempefio laboral del personal de la entidad Notarial. Y
como suposiciones determinadas: La comunicacién interviene significativamente
en el desempefio laboral del personal de la entidad notarial. EI ambiente fisico
interviene significativamente en el desempefio laboral de la entidad Notarial. La
motivacion interviene significativamente en el desempefio laboral del personal de

la entidad Notarial.



II. MARCO TEORICO

Esta tesis buscé identificar y analizar la relacion entre conceptos abstractos y sus
aplicaciones practicas, centrando la investigacion en la entidad notarial para
entender cOmo estas teorias se convierten en practicas y su efecto en el ambito
profesional, los cuales fueron analizados mediante una revision sistematica dentro
del estudio. A nivel global, Cansinos (2015) realizdé un estudio para explorar la
conexion entre la seleccion de personal y el desempefio laboral en las
organizaciones Ingenio Azucarero de la Costa Sur Quetzaltenango. Para lograr este
propdsito, se basé en las ideas de Chiavenato (2006) y Robbins (2005). La
investigacion adopté un enfoque exploratorio, prospectivo y correlacional,
empleando un método cuantitativo y un disefio cuasi experimental. Los
descubrimientos revelaron que concurre una dependencia notable entre los
enigmas analizados, dado que las discrepancias y fortalezas observadas en el
proceso de seleccién influyen en los niveles de desempefio.

Vargas y Sarabia (2015) realizaron un estudio con el objetivo de determinar la
influencia del clima organizacional en el desempeiio laboral de los servidores
publicos de las areas administrativas de la Procuraduria General del Estado de
Quito. Se basaron en la teoria de Chiavenato y la teoria de Likert, enfocandose en
el comportamiento y las condiciones de trabajo. La investigaciéon tuvo un disefio no
experimental de tipo correlacional. Se determin6 que el ambiente laboral influia de
manera considerable en el rendimiento organizacional; asi, un clima laboral mas

favorable se traducia en un mejor desempefio en el cumplimiento de las tareas.

Uria (2011) realizé un estudio con el propdsito de identificar la relacién entre el clima
laboral y el desemperio organizacional de los colaboradores de la empresa Andelas
Cia Ltda en la Ciudad de Ambato, una entidad dedicada a la produccién de telas.
Para alcanzar este objetivo, emple6 conceptos de autores relacionados con las
variables del estudio, como Hall (1996) y Chiavenato (2007). El estudio se
estructuré con un disefio no experimental, abarcando enfoques descriptivos,
explicativos y correlacionales. Se lleg6 a la conclusion de que un mejor clima laboral
podria elevar el rendimiento de los empleados, ya que se identificO descontento
entre el personal relacionado con la ausencia de un liderazgo autocratico y la falta

de motivacion



A nivel nacional, Cairo y Zamora (2014) llevaron a cabo una indagacion cuyo
objetivo fue identificar la correspondencia mediante los conceptos de la institucion
publica. Para lograr este objetivo, utilizaron las ideas propuestas por autores como
Brunet (1987) sobre el clima organizacional y Rodriguez (2001) sobre desempefio
laboral. El estudio se llevd a cabo con un enfoque cualitativo y se clasificO como
investigacion basica. Se utilizé un disefio no experimental, caracterizandose por ser
descriptivo, correlacional y de tipo transversal. Finalmente, el estudio determiné que
el clima organizacional era moderadamente favorable, abarcando dimensiones
como autorrealizacion, participacion, supervision, comunicacion y condiciones de
trabajo, en relacion con el desempefio del personal de las salas contenciosas

administrativas de la Corte Superior de Justicia de Lima.

Huanuni (2013) realizé una indagacion que establece el propésito principal explicar
la influencia entre los enigmas concepttales de la institucion metropolitana. Para
lograr este objetivo, se utilizan las ideas de Brunet (1997) sobre el clima
organizacional y las de Chiavenato (2007) sobre desempefio laboral. Asimismo, el
autor adoptd un enfoque de investigacion cualitativa aplicada, empleando un disefio
no experimental y ubicAndose en un nivel de investigacion correlacional y
explicativo. Finalmente, se determind que el clima organizacional del equipo de
conduccion de trenes de la linea 1 en Lima era beneficioso para la organizacion, y
que las tareas oportunas a sus funciones influian de manera positiva en su

rendimiento laboral.

Machaca (2015) realizdé una averiguacion para establecer el propésito general de
determinar la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en la
municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015. Para alcanzar este
propésito, se emplearon los conceptos de lvancevich (2006) sobre el clima
organizacional y de Chiavenato (2000) sobre desempefio laboral. Ademas, el autor
utilizé un enfoque de investigacion cuantitativa aplicada con un disefio no
experimental, situandose en el nivel explicativo-correlacional. se establecio que
existe una relacion directa y moderadamente positiva entre el clima organizacional
y el rendimiento laboral. A medida que uno de estos aspectos mejora, también lo
hace el otro, mostrando una correlacion positiva moderada entre ambos enigmas

conceptuales.



Segun, Brunet (2004), las teorias del clima organizacional se basan en la
combinacion de dos principales corrientes de pensamiento: la Escuela Gestalt y la
Funcionalista. La Escuela Gestalt se enfoca en como percibimos el todo,
argumentando que este es distinto de la simple suma de sus componentes. Esta
corriente resalta dos principios fundamentales en la percepcion: a) Comprender el
orden de las cosas tal como se presentan en la realidad y b) Establecer un nuevo
orden mediante un proceso de integracion mental. Segun esta perspectiva, las
personas entienden y actian en funcion de como perciben su entorno, lo que

implica que la percepcion del ambiente laboral influye en su comportamiento.

La escuela funcionalista examina como las funciones mentales y el comportamiento
permiten a los individuos adaptarse y sobrevivir en su entorno, considerando su
papel en la adaptacién y la resiliencia. Este enfoque se centra en el propdsito y las
consecuencias de los procesos mentales y conductuales, evaluando como
contribuyen al bienestar personal y a la estabilidad social, y cdmo estas funciones

ayudan a mantener el equilibrio en la sociedad.

El pensamiento y el comportamiento de una persona se entienden como procesos
interconectados que responden tanto a factores internos como externos. Estos
procesos son moldeados por la experiencia personal, el contexto social en el que
se encuentra y las necesidades individuales, y estan orientados hacia la resolucion
de problemas, la adaptacién a nuevas circunstancias y propdsitos propuestos.

La perspectiva gestaltista, sostiene que la percepcién y el pensamiento se
organizan en patrones 0 estructuras completas en lugar de ser una mera
acumulacion de partes. Segun esta vision, las personas interpretan el mundo como
un todo cohesivo, guiadas por estas configuraciones globales mas que por

elementos aislados.

En términos generales, tanto la escuela gestaltista como la funcionalista coinciden
en un aspecto esencial al estudiar el clima organizacional: el objetivo de los
individuos de mantener un equilibrio en su entorno laboral. Los empleados
requieren informacion sobre su entorno laboral para comprender las expectativas
de la organizacién y alcanzar un equilibrio adecuado con su ambiente. Por ejemplo,

si un trabajador percibe un clima hostil en la empresa, es probable que adopte



comportamientos defensivos para adaptarse a ese entorno, ya que cree que dicho

clima exige una respuesta protectora.

Asimismo, Martin y Colbs (1998) identifican diversas corrientes de pensamiento,
como la estructuralista, humanista, sociopolitica y critica. Desde el enfoque
estructuralista, el clima organizacional esté influenciado por factores objetivos del
entorno laboral, tales como el tamafio de la organizacion, la centralizacion en la
toma de decisiones, los niveles jerarquicos, la tecnologia empleada y las normas
que rigen el comportamiento. Aunque los autores reconocen que la personalidad
de los individuos influye en la interpretacion de los eventos, su enfoque se centra

en los factores estructurales.

Desde la perspectiva humanista, se centra en la capacidad innata de las personas
para crecer y evolucionar. Este enfoque subraya la importancia de la auto-
realizacion, el potencial individual y la comprension de las experiencias personales,
argumentando que los seres humanos tienen una tendencia innata hacia el

bienestar y el pleno desarrollo.

Desde las perspectivas sociopolitica y critica se enfoca en analizar como las
estructuras sociales y politicas influyen en el comportamiento y las actitudes
individuales. Este enfoque analiza de qué manera las dinAmicas de poder, las
desigualdades sociales y los sistemas de dominacion influyen en el comportamiento
y las experiencias individuales, promoviendo una comprensién profunda de cémo

las dinAmicas sociales y politicas impactan en la vida cotidiana.

Después de analizar las diferentes escuelas, se destaca que esta disertacion se
basa en la premisa del clima organizacional segun Likert. Esta teoria permite
investigar la relacion causa-efecto en el climay evaluar como las variables influyen
en su percepcion. Se identifican tres tipos de variables en esta apreciacion. La
primera categoria incluye los enigmas causales, que abarcan la estructura
organizativa, gestion, normas, decisiones, competencias y actitudes. Los enigmas
conceptuales el estado interno de una organizacion educativa, incluyendo procesos
como motivacion, comunicacion y toma de decisiones. Finalmente, las variables
finales, derivadas de las anteriores, impactan significativamente en la

productividad, ingresos y pérdidas de la organizacién (Brunet, 2004).



Segun Palaci (2005), las teorias sobre el desemperio laboral indican que este se
mide por el valor que se espera que un individuo contribuya a la organizacion
mediante diferentes comportamientos realizados durante un periodo determinado.
Estas acciones, realizadas por uno o varios individuos en distintos momentos,

contribuiran a la eficiencia general de la organizacion.

Asimismo, se refiere a las conductas observables orientadas a objetivos concretos,
en las que el individuo demuestra su habilidad y entusiasmo para alcanzarlos. Su
evaluacion depende del contexto laboral y se lleva a cabo al contrastar las
derivaciones con estandares establecidos, lo que facilita la gestién del rendimiento.

Segun, Salgado, Blanco & Moscoso (2019) destacan que las organizaciones deben
enfocarse en desarrollar competencias clave mediante la implementacion de
evaluaciones que se lleven a cabo a través de un proceso mediador efectivo. Este
tipo de mediacién no solo favorece la creacion de habilidades y funcionalidades en
el entorno laboral, sino que también promueve un desarrollo continuo que

contribuye al crecimiento integral de los empleados.

Vargas y Flores (2019) afirman que la colaboracion en actividades secuenciales
dentro de un grupo facilita la identificacion de problemas que afectan la eficiencia
en las funciones de servicio. Este enfoque grupal no solo ayuda a detectar areas
de mejora, sino que también promueve un trabajo en equipo mas cohesionado, lo

gue puede resultar en una optimizacion significativa de los procesos operativos.

Por un lado, Moscoso & Salgado (2021) indican que es crucial incrementar la
eficiencia de los subordinados a través de secuencias programadas de asesorias
gue incluyan retroalimentacién clara y constructiva. Este enfoque no solo mejora el
desempeiio individual de los empleados, sino que también fortalece el desarrollo
de habilidades especificas, lo que resulta en un equipo mas competente y efectivo

en sus funciones.

Por otro lado, Robbins (2004) indica que un principio fundamental en la psicologia
del rendimiento es la fijacion de metas, ya que esta impulsa el comportamiento y
potencia el rendimiento al permitir que las personas dirijan sus esfuerzos hacia
objetivos desafiantes en lugar de optar por metas mas simples. Asimismo,

Chiavenato (2004) argumenta que el desempefio esta vinculado al comportamiento



del evaluado en la realizacion de objetivos especificos. Se trata de la astucia
personal ajustada para lograr las visiones deseadas, teniendo en cuenta las

circunstancias y recursos particulares de cada individuo.

De tal manera, percibe las acciones orientadas hacia metas concretas en las que
una persona muestra su capacidad y disposicién para lograrlas. Este desempefio
esta condicionado por el entorno laboral y se evalGa a través de la comparacion de
los resultados con estandares predefinidos, lo que ayuda en la gestion de la

efectividad en el trabajo.

El sistema de evaluacion del desempefio en la Administracion Publica Nacional
establece que el rendimiento de un empleado esté relacionado con los resultados
alcanzados en funcion del esfuerzo realizado. Este rendimiento no se basa
Gnicamente en la magnitud del esfuerzo, sino también en las competencias y en la
percepcion que el empleado tiene de sus responsabilidades. Asi, un individuo que
pone mucho esfuerzo en su labor, pero carece de habilidades adecuadas o tiene
una visién errénea de lo necesario para prosperar en la organizacion, podria

terminar con un rendimiento insatisfactorio.

Ademas, abarca las actividades visibles y dirigidas a metas concretas en las que
un individuo muestra su habilidad y disposicién para lograrlas. Este desempefio
esta condicionado por la calidad del entorno de trabajo y se mide comparando los
resultados obtenidos con criterios objetivos establecidos, facilitando asi la

evaluacion y gestion de la eficacia en el desempenio.

Por tal motivo, se puede afirmar que el desempefio laboral consiste en acciones
observables orientadas a un objetivo, en las que el individuo demuestra su
disposicion y capacidad para lograrlo, siempre que el contexto sea favorable para
alcanzar dichos objetivos. La evaluacion del desempeiio implica reconocer, medir
y administrar el rendimiento de los empleados dentro de las organizaciones. El
proceso de identificacion se centra en analizar los roles para determinar las areas
gue se deben evaluar durante la medicion. Esta medicion, que constituye el nicleo
del sistema de evaluacion, se enfoca en comparar el rendimiento con diversos

criterios de objetivos previamente definidos.



El desempeiio laboral se refiere a las acciones observables y orientadas hacia
objetivos especificos en las que un individuo demuestra su capacidad y motivacion
para alcanzarlos. Este desempefio depende de la adecuacién del entorno laboral y
se evalua mediante la comparacion de resultados con estandares preestablecidos,

permitiendo asi medir y gestionar la efectividad en el trabajo.

Wayne (1997), el sistema de evaluacion del desempefio incluye los procedimientos
gue se aplican a los recursos humanos, considerando distintos métodos y criterios
para evaluar el rendimiento de los colaboradores. Estos procesos incluyen: 1)
Planeacién de Recursos Humanos. Al evaluar el capital humano de una empresa,
es necesario contar con informacion que describa el potencial general y las
oportunidades de promocion de todos los empleados, especialmente de los
ejecutivos clave. 2) Reclutamiento y Seleccion. Las clasificaciones obtenidas en la
evaluacion del desempefio pueden ser Utiles para predecir el rendimiento de los
postulantes a un empleo. 3) Desarrollo de Recursos Humanos. La evaluacién del
desempeiio debe identificar las necesidades especificas de capacitacion y
desarrollo de un empleado, permitiendo que los individuos fortalezcan sus

habilidades y minimicen sus debilidades.

Por otro lado, Palaci (2005) sefiala que hay ciertos elementos que influyen en el
desempeiio laboral, generando un rendimiento alto o bajo. Estos elementos
incluyen: a) Retribuciones monetarias y no monetarias; b) Satisfaccion respecto a
las tareas asignadas; c) Habilidades y competencias necesarias para realizar las
tareas; d) Capacitacion y desarrollo continuo de los empleados; e) Factores
motivacionales y conductuales del individuo; f) Clima organizacional; g) Cultura
organizacional; y h) Expectativas del empleado.
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lIl. METODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio de investigacion

La indagacion fue de caracter aplicado, ya que empled el conocimiento adquirido
durante el estudio para abordar el problema en cuestidon, fundamentandose en las

aportaciones tedricas de los autores mencionados anteriormente.

Murillo (2008) se orienta a utilizar principios tedricos y conocimientos cientificos
para resolver problemas practicos y especificos en el mundo real. Su propdésito es
proporcionar respuestas especificas a problemas particulares mediante el uso de
mecanismos y técnicas de averiguacion. Este tipo de indagacion buscaba convertir
la teoria en practicas efectivas, adaptando los hallazgos cientificos a contextos

reales para mejorar procesos, productos o situaciones concretas.

GOmez (2016) se enfoca en el estudio profundo de conceptos y teorias para
entender los mecanismos subyacentes de diversos fenémenos. Este tipo de
investigacién no buscaba resolver problemas especificos, sino que se centraba en

el desarrollo de conocimientos generales que podrian ser utilizados posteriormente.

Méndez (2020), el objetivo es destacar la diversidad de enfoques de investigacion
gue se persigue, asi como el porcentaje de andlisis que se debera llevar a cabo.
Esto permitié establecer un marco claro para la indagacion, asegurando que se
abordaran adecuadamente las diferentes dimensiones del tema investigado y
facilitando la obtencion de conclusiones mas precisas.

Johnson (2020) se centra en la implementacion de soluciones précticas derivadas
de la investigacion tedrica, buscando resultados inmediatos y beneficios tangibles
en contextos especificos, y al mismo tiempo, permite una adaptacion rapida y

efectiva a los desafios emergentes en diversos ambitos de aplicacion.

Roberts (2022) se enfoca en resolver problemas practicos especificos mediante la
aplicacién de teorias y metodologias, lo cual permite obtener soluciones directas y
efectivas para cuestiones del mundo real, al tiempo que facilita la integracién de
estos conocimientos en tacticas practicas y operativas que benefician directamente

a las comunidades involucradas.
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En este sentido, el trabajo utiliz6 mecanismos de caracter transversales, el cual se
distingue por recopilar informacién en un unico punto en el tiempo, sin manipulacion
de enigmas por parte del investigador. Este enfoque permitia analizar y describir
las relaciones entre variables en un momento especifico, facilitando la identificacion

de patrones y asociaciones sin intervenir en el proceso natural.

Garcia y Fernandez (2021), se utiliza para examinar fendmenos en un solo punto
en el tiempo, permitiendo la observacion de variables y sus relaciones sin
manipulacion experimental, lo que resulta Gtil para obtener una instantanea clara

de las condiciones actuales.

En relacién con este asunto, Valderrama (2013) describe un enfoque que no implica
maniobrar los enigmas conceptuales, dado que los eventos o sucesos ya han tenido
lugar antes de iniciar la exploracién. Este enfoque también se conocia como estudio

retrospectivo, ya que se enfocaba en hechos que ya han ocurrido.

En relacion con el enfoque cuantitativo, Naupas et al. (2018) sefialan que se utiliza
la compilacién y el analisis de fundamentos para abordar cuestiones de indagacion
y confirmar suposiciones planteadas, usando mediciones de enigmas conceptuales

y métodos de exploracién, junto con herramientas estadisticas.

Por otro lado, Sanchez Reyes y Mejia (2018) sefialan que estos estudios se basan
en el control numérico y se llevan a cabo utilizando este enfoque, donde se
recolectan y analizan datos para abordar preguntas de investigacion y validar
hipbtesis especificas mediante mediciones numéricas y estadisticas, con el fin de

entender el comportamiento de la poblacion.

Asimismo, Hernandez (2010) recolecta datos en un solo momento para analizar la
correspondencia entre enigmas en ese instante. Este enfoque permitia obtener una

vision breve de las interacciones entre las incdgnitas sin intervenir en el proceso.

El enfoque de la indagacién fue descriptivo-explicativo, con el objetivo de detallar
los fendmenos fisicos y sociales del personal de la Notaria GOmez Anaya; se centro
en los enigmas analizados y en detallar las razones que justificaban la aparicion de
los fendbmenos y las causas que generaban el efecto. En la presentacion que incluia

el enigma independiente y el enigma dependiente, el esquema se fundamento en:
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Donde:

M: Muestra
V1: Capacitacion
V2: Desempefio laboral

r: Relacidon entre las variables

Vi

V2

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) se centran en examinar y documentar las
caracteristicas y detalles de un fendmeno o poblacion sin intervenir en las variables.
Su propésito fue abastecer una representacion completa y precisa de la situacion,
permitiendo entender la naturaleza y el contexto del tema en estudio. Estos estudios

ofrecian una vision detallada del estado actual de las variables observadas.

Por otra parte, Yuni y Urbano (2006) Los estudios explicativos se enfocan en
identificar y analizar las causas y efectos de un fendmeno especifico. Su propdésito
fue establecer relaciones entre los enigmas conceptlales, proporcionando una
comprensiéon més profunda de por qué ocurrian ciertos eventos. A través de
diferentes métodos, estos estudios buscaban interpretar las dinamicas subyacentes

del fendbmeno investigado.
3.2. Variables y operacionalizacion
Variable independiente: Clima organizacional (ver anexo, Tabla 1)

Chiavenato (2011) sefiala que el entorno funcional afecta la motivacién de los
empleados, describiéndolo como una caracteristica que los miembros perciben y
gue impacta en su comportamiento, modelando asi su actitud y rendimiento dentro

de la organizacion.
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Robbins y Judge (2017) describe como el conjunto de percepciones comunes entre
los empleados sobre el entorno laboral, abarcando aspectos como las relaciones

interpersonales, el estilo de liderazgo y las practicas de la entidad.

El clima organizacional refleja como los empleados perciben su ambiente de trabajo
en términos de apoyo, equidad y relaciones interpersonales. Estos aspectos eran
cruciales para determinar la satisfaccién laboral y la efectividad organizacional,
afectando directamente la estimulacion y el rendimiento de los colaboradores
(Schermerhorn, 2014).

Rodriguez y Lopez (2019) definen esto como un indicador de las ideas y actitudes
compartidas entre los integrantes de una organizacion, lo cual puede impactar el
entorno laboral, en la efectividad general de la organizacion, y en la capacidad de

los empleados para colaborar y alcanzar los objetivos comunes.

Morales y Garcia (2022), engloba las condiciones psicoldgicas y sociales dentro de
una organizacion, influyendo en el bienestar de los empleados y en su capacidad

para contribuir eficazmente los propositos asignados de la institucion.

Noe et al. (2017) muestra la visién usual de los colaboradores sobre las condiciones
y el entorno de trabajo en la entidad. Este concepto abarcaba aspectos como el
apoyo recibido, la justicia en las practicas laborales y el ambiente de colaboracion,

los cuales afectaban directamente el bienestar y la eficacia del equipo.

La variable independiente en este estudio se dividia en tres dimensiones, siendo la
primera dimensiébn de la capacitacion la que implicaba proporcionar a los
empleados las destrezas y preparaciones requeridas para elevar su desempefio y
asumir nuevas responsabilidades. Esto abarcaba la creacion e implementacién de
programas de capacitacion que fomentaran el crecimiento profesional y la mejora

del rendimiento laboral (Dessler y Varela, 2011).

La segunda dimension: Ambiente fisico, se referia a las caracteristicas tangibles y
materiales del entorno en el que se desarrollaba una actividad o se llevaba a cabo
un proceso. Esto incluia aspectos como el disefio del espacio, la iluminacion, el

mobiliario y las condiciones ambientales que podian influir en el bienestar y el
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rendimiento de las personas. En resumen, abarcaba todos los elementos fisicos

gue impactaban la experiencia en un determinado contexto (Silveira, 2002).

La tercera dimension: Motivacion, se describe como los mecanismos que impulsan
a una persona a esforzarse significativamente para conseguir los propdésitos
organizacionales, siempre que ese esfuerzo pueda compensar alguna insuficiencia
personal (Robbins, 2005).

Variable dependiente: Desempefio laboral (ver anexo, Tabla 1)

Aguado, Garcia y Rodriguez (2019) enfatizan la importancia de planificar de
manera efectiva las tareas programadas para asegurar que cada puesto asignado
en diversos sectores contribuya a mantener la productividad de forma sostenible.
Esta estrategia permitio perfeccionar el uso de recursos y extender el rendimiento

organizacional a largo plazo.

Pérez y Morales (2022), se define por la combinacion de la habilidad para completar
tareas eficientemente y la actitud hacia el trabajo, lo que influye directamente en el
rendimiento general de la compafia y en la complacencia de los usuarios, ademas
de afectar la cohesién del equipo y en la habilidad de la empresa para ajustarse a

las transformaciones y retos del &mbito comercial.

Martinez y Gomez (2021) analizan la habilidad de los empleados para llevar a cabo
sus responsabilidades y metas establecidas es esencial para evaluar el éxito de la

organizacién y fomentar la mejora continua en el entorno laboral.

Se enfoca en la habilidad de los empleados para realizar sus tareas de manera
eficiente y alcanzar los objetivos de la empresa. Esto abarca la evaluaciéon de la
calidad del trabajo, la eficiencia en la realizacion de tareas y la capacidad para

adaptarse a nuevas responsabilidades (Robbins y Judge, 2017).

Incluye la eficiencia con la que los empleados cumplen con sus responsabilidades,
evaluando de qué manera sus habilidades y conocimientos ayudan a alcanzar los
propoésitos de la entidad. Se consideran tanto los resultados alcanzados como la

eficiencia del proceso para evaluar el impacto en la organizacion (Dessler, 2015).
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Schermerhorn (2014) se centra en la forma en que los colaboradores ejecutan sus
ocupaciones y alcanzan los objetivos empresariales, evaluando tanto la efectividad
del trabajo realizado como la eficiencia en el proceso. Esta evaluacion fue crucial

para mejorar la productividad y la satisfaccion en el entorno laboral.

Se centra en la forma en que los empleados realizan sus tareas de manera eficiente
para lograr los objetivos establecidos por la empresa. Esto incluye la valoracion de
la calidad del trabajo, la eficacia en la ejecucion de tareas y la habilidad para

adaptarse a nuevas responsabilidades (Chiavenato, 2000).

Esta condicionado por la capacidad del colaborador para desempefiar con sus
responsabilidades de manera efectiva, su disposicién para asumir nuevas tareas y
desafios, y su habilidad para ajustarse a los cambios en el entorno funcional y en

las exigencias de la organizacién (Judge & Robbins, 2015).

Garcia (2018), se evalua considerando el grado en que los empleados cumplen con
sus responsabilidades y metas, y cOmo estos resultados afectan tanto su desarrollo
profesional como los objetivos estratégicos de la empresa, asi como su efecto en
la cohesion del equipo y en la habilidad de la organizacion para adaptarse a los
cambios del mercado. La variable dependiente en este estudio se analizara a través
de tres dimensiones, siendo la primera dimension la capacitacion, se refiere a las
técnicas situadas para conceder a los colaboradores, tanto nuevos como actuales,

con las destrezas necesarias para realizar sus tareas (Dessler, 2001).

La segunda dimension de habilidades interpersonales se enfoca en la capacidad
de interactuar y comunicarse efectivamente con los demas. Incluye habilidades
como la empatia, la capacidad de trabajar en equipo y la gestion de conflictos, que
son esenciales para mantener relaciones laborales positivas y eficientes. Este
conjunto de competencias facilita la colaboracion y el entendimiento mutuo en

diversos contextos profesionales (Goleman, 1998).

La tercera dimensién de eficiencia se refiere a la destreza de realizar ocupaciones
y alcanzar metas utilizando de manera eficiente los caudales disponibles. Implica
la habilidad para maximizar las derivaciones con el menor esfuerzo y costo posible,

asegurando un rendimiento alto y efectivo. (Cohen y Rolando, 1983).
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Un sistema eficiente permite producir una mayor cantidad de productos utilizando
un conjunto determinado de recursos, o lograr niveles equivalentes de produccién
con una menor cantidad de insumos, siempre que los demas factores permanezcan

constantes (Lockheed y Hanushek, 1994).

3.3. Poblacién, muestray muestreo
3.3.1. Poblacién

Para llevar a cabo esta investigacion, se tom6 una muestra de 30 empleados de

todas las areas de la entidad notarial.

Para Chavez (2007) se refiere al grupo completo de personas que conllevan ciertas
particularidades y quedan sujetos a una investigacion o analisis particular. En el
contexto estadistico, se consideraba como el grupo completo del que se extraian

muestras para obtener conclusiones o realizar generalizaciones.

Segun Salgado (2018), detalla a un agregado de sujetos hominados de la cantidad
poblacional a través de un método exclusivo, que puede ser de tipo probabilistico
0 no probabilistico, dependiendo del disefio del estudio propuesto y los propdsitos
de la indagacién. Esta seleccion permitié obtener datos representativos y realizar
inferencias sobre el grupo total.

Roberts (2018), sefiala que, en el argumento de la averiguacién, se refiere al total
de elementos que efectian con los juicios de inclusion establecidas para el estudio,
sobre el cual se pretende hacer inferencias basadas en las ponderaciones
conseguidas de la muestra seleccionada; esta poblacion representa el universo de

interés al cual se desean aplicar las consumaciones de la indagacion.

La poblacién incluia a todos los elementos pertinentes que el investigador pretendia
analizar para responder a las interrogantes del estudio y comprobar las hipétesis
propuestas. En consecuencia, el tamafio y la definicién de la poblacion tuvieron un

impacto directo en la exactitud y en la relevancia de las ponderaciones adquiridas.

Miller (2019) se refiere a la integracién completa de personas o componentes que
poseen una o varias caracteristicas importantes para el analisis, y sobre los cuales

se busca extrapolar los hallazgos del estudio.
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3.3.2. Muestra

Davis (2022) sefiala que la muestra es una porcion seleccionada de la cantidad
poblacional destinada al analisis, con el objetivo de hacer generalizaciones sobre
el grupo total, y la validez de las conclusiones derivadas est4 estrechamente
relacionada con la precision y representatividad de esta seleccion; por lo tanto, una
muestra bien disefiada y representativa es crucial para asegurar que los hallazgos

sean fiables y aplicables al conjunto completo.

Segun, Lépez y Fachelli (2017) es un grupo selecto de individuos extraidos de una
poblacién mas grande, que se utiliza en investigaciones para representar y analizar
caracteristicas del total, facilitando asi la obtencion de datos sin la necesidad de

examinar a todos sus miembros.

Se emplearon técnicas de seleccidn de muestra, y en este caso se aplicé un
muestreo intencional no probabilistico. En este estudio, se considerd a toda la
poblacion, es decir, a todos los empleados de la entidad notarial. Por lo tanto, la

muestra coincidié con la poblacién completa.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Arias (2006) sostiene que las técnicas de investigacion comprenden los diversos
métodos, enfoques o procedimientos estadisticos empleados por el investigador
para recolectar datos e informacién, con el propésito de certificar la validacion del

proceso instrumental.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), los instrumentos de recoleccién, como
cuestionarios y grupos focales, deben ser elegidos con base en los objetivos de la
investigacion y la naturaleza de los datos, asegurando asi la validez y confiabilidad

de la informacién obtenida.

Kothari (2004), la eleccion de un enfoque sobre otro dependera de la naturaleza de
la investigacién, buscando siempre obtener datos que respondan adecuadamente

a las preguntas planteadas.

Camacho, Jordan y Contreras (2017) describen un mecanismo secuencial de
reorganizacion que involucra la aplicacion de métodos sistematicos 0 procesos

instrumentales, con el objetivo de implementar nuevas técnicas en la investigacion.
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Se emplearon las técnicas de encuesta y registro. Se realiz6 una encuesta para
recolectar datos, utilizando un cuestionario previamente diseflado para contactar a

las unidades de observacion. (ver anexo, Tabla 2)

Un cuestionario es una herramienta de recopilacion de datos que consistia en una
incorporacion de interrogaciones estructuradas disefiado para recabar informacion

concreta de los participantes sobre temas particulares.

El cuestionario se elabor6 en formato de afirmaciones para recabar informacion
sobre los temas en estudio. Se aplicé a los colaboradores de la entidad notarial.
Ademas, las encuestas constaron de 15 cuestiones para el enigma independiente

y 15 cuestiones para el enigma dependiente, utilizando una escala de Likert.

Se aplicé la técnica de Fichaje para organizar sistematicamente toda la informacion
recolectada conforme a las variables establecidas, dandole coherencia y valor
propio. Esta metodologia se aplico a los antecedentes, al marco teérico, al marco
conceptual y a la problemética de las variables, utilizando libros, tesis de referencia,

revistas y otros documentos.

El instrumento empleado consistié en un cuestionario y en fichas de investigacion
bibliogréfica. El cuestionario, disefiado de acuerdo con los indicadores de los
enigmas, se manipul6 la graduacién de tipo Likert y consté de 30 interrogantes.
Tras su elaboracion, se procedio a cotejar la fiabilidad del mecanismo instrumental.
La validacion de los instrumentos se realizé con la autorizacion formal de expertos
en el area de especialistas Administrativas, quienes certificaron la validez del

instrumento con su firma. (ver anexo, Tabla 3)

Se llevé a cabo un estudio piloto con 21 empleados para evaluar la confiabilidad
del mecanismo instrumental, en el que estos completaron los instrumentos de
recoleccion de datos. Para comprobar la fiabilidad, se aplicdé el coeficiente de

Cronbach a los resultados obtenidos.

El analisis de confiabilidad de los conceptos evaluados demostrd una valoracion de
0.907, lo que sugirié una excelente precision de la herramienta. De acuerdo con la
tabla 3, este resultado validd su uso para la acumulacién de fichas, afirmando que

el mecanismo instrumental es fiable y consistente. (ver anexo, Tabla 4)
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El coeficiente de correlacion Alpha de Cronbach, segun George y Mallery (2003),
presenta los valores del coeficiente en orden ascendente. Se obtuvo un promedio

de 0.907, lo cual se considera excelente (ver anexo, Tabla 5).

3.5. Procedimientos

A continuacion, se utilizé un disefio metodoldgico bien estructurado que incluyé la
identificacion de problemas, objetivos e hipotesis, asi como una matriz de
operacionalizacion detallada. Esta planificacion facilitdé la elaboracion precisa de
encuestas y cuestionarios al proporcionar una comprension clara de las variables
a estudiar. Ademas, se ha establecio la muestra adecuada para aplicar la técnica,

garantizando asi la coherencia y eficacia del proceso.

3.6. Métodos de analisis de datos

Se recurri6 métodos detallados que abarcaron tanto pruebas paramétricas como
no paramétricas en la indagacion oportuna. Se manipuld el programa estadistico
para efectuar las observaciones, y los fundamentos se almacenaron en una hoja
de calculo para su procesamiento adecuado. Esto facilitd una interpretacion y
analisis mas precisos de los datos. Segun Valderrama (2013), una base de datos
bien estructurada optimiza el analisis de la informacion y asegura su correcta
interpretacion. Para ello, se requirieron herramientas especificas como Excel y el

mecanismo estadistico SPSS.

Creswell (2014) implican la utilizacion de técnicas estadisticas que permiten
interpretar y representar numéricamente la informacion, facilitando la identificacion

de patrones y tendencias dentro de los datos recopilados.

De acuerdo con Roberts y Anderson (2017), la elecciéon del método de analisis de
datos debe alinearse con los objetivos de la investigacion y el tipo de datos
recolectados, asegurando asi que los resultados sean significativos y relevantes

para la pregunta de investigacion planteada.

Asimismo, Harris (2022), el analisis de datos comprende una amplia gama de
metodologias que facilitan la exploracion, limpieza y sintesis de grandes volimenes
de investigacion, lo que accede extraer conclusiones significativas y precisas, asi

como apoyar la toma de decisiones fundamentadas en evidencia sélida y detallada.
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Se utiliz6 una combinacion de métodos cuantitativos y cualitativos para evaluar y
sintetizar la informacion, permitiendo a los investigadores desarrollar conclusiones

robustas y basadas en evidencias para resolver problemas complejos.

3.7. Aspectos éticos

Durante esta investigacion, se aseguro la originalidad del trabajo al respetar los
derechos de autor y la propiedad intelectual en la elaboracién de citas y referencias
bibliograficas. Asimismo, se evito el uso indebido o el plagio de materiales de otras

fuentes durante el proceso de exploracion.

Beauchamp y Childress (2019) los principios éticos esenciales de la investigacion,
como la beneficencia y la justicia, son esenciales para guiar la conducta de los

investigadores y asegurar que se actie con integridad y responsabilidad.

Israel y Hay (2020), la obtencion del consentimiento informado es fundamental en
la investigacion, ya que permite a los participantes entender los riesgos y beneficios

de su participacion, avalando asi que tomen decisiones plenamente informadas.

Smith (2021) abarcan la adhesién a principios como el consentimiento informado,
la privacidad y la honestidad, asegurando el respeto a los derechos y al bienestar

de los participantes durante todo el estudio.

Macfarlane (2021) sostiene gque los investigadores deben promover practicas éticas
gue aseguren la justicia social y el respeto hacia los participantes, considerando

siempre el impacto que su investigacion puede tener en la comunidad.

Lévéque (2022), los aspectos éticos en la investigacion incluyen la consideracion
del bienestar de los participantes, lo que implica no solo evitar el dafio, sino también

promover beneficios para ellos y sus comunidades.

Se consideraron aspectos como la precision de los resultados, el respeto a los
derechos de propiedad intelectual, la conservacion del medio ambiente y la
biodiversidad, asi como la responsabilidad social, politica, legal y ética. Ademas, se
garantizd la confidencialidad de los clientes encuestados, asegurando que su

trabajo no se viera afectado durante el proceso.
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IV. RESULTADOS

Tabla 6

Distribucién de frecuencia de la dimensién comunicacién

COMUNICACION (Agrupada)

Vélido

NUNCA
CASI NUNCA
A VECES

CASI SIEMPRE

SIEMPRE
Total

Frecuencia

14

3
30

Porcentaje

46,7
23,3
13,3

6,7
10,0

100,0

Porcentaje

vélido

46,7
23,3
13,3
6,7
10,0
100,0

Porcentaje
acumulado
46,7
70,0
83,3
90,0
100,0

Nota. Datos para la dimension comunicacién

Interpretacion:

La valoracion de 14 colaboradores demuestra que el 46.7% de la acumulacion

poblacional respondié que nunca, la valoracion de 7 colaboradores manifiesta que

el 23.3% respondid casi nunca, la valoracion de 4 colaboradores demuestra que el

13.3% respondio que a veces, la valoracion de 3 colaboradores manifiesta que el

10%, la valoracion de 2 demuestra que el 6.7% respondi6 que casi siempre a sobre

la dimension comunicacién. De un total de 30 trabajadores.

Tabla 7

Distribucion de frecuencia de la dimensidon ambiente fisico

AMBIENTE FiSICO (Agrupada)

Valido

NUNCA

CASI NUNCA

A VECES

CASI
SIEMPRE
SIEMPRE

Total

Frecuencia

4

30

Porcentaje

26,7
23,3
23,3

13,3

13,3

100,0

Porcentaje
valido
26,7
23,3
23,3

13,3

13,3

100,0

Porcentaje

acumulado

26,7
50,0
73,3

86,7

100,0

Nota. Datos para la dimensién ambiente fisico
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La valoraciéon de 8 colaboradores demuestra que el 26.7% de la acumulacion
poblacional respondié que nunca, la valoracion de 7 colaboradores manifiesta que
el 23.3% respondi6 casi nunca, la valoracion de 7 colaboradores demuestra que el
23.3% respondi6é que a veces, la valoracion de 4 colaboradores manifiesta que el
13.3% respondio que siempre, la valoracion de 4 colaboradores demuestra que el
13.3% respondié que casi siempre a sobre la dimension comunicacién. De un total

de 30 trabajadores.

Tabla 8

Distribucién de frecuencia de la dimensién motivacion

MOTIVACION (Agrupada)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido NUNCA 6 20,0 20,0 20,0
CASI NUNCA 7 23,3 23,3 43,3
A VECES 4 13,3 13,3 56,7
CASI SIEMPRE 10 33,3 33,3 90,0
SIEMPRE 3 10,0 10,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

Nota. Datos para la dimension motivacion

La valoracion de 10 colaboradores demuestra que el 33.3% de la acumulacién
poblacional respondi6é que casi siempre, la valoracibn de 7 colaboradores
manifiesta que el 23.3% respondid casi hunca, la valoracion de 6 colaboradores
demuestra que el 20% respondid que nunca, la valoracion de 4 colaboradores
manifiesta que el 13.3% respondié que a veces, la valoracion de 3 colaboradores
demuestra que el 10% respondio que siempre ha sobre la dimension comunicacion.

De un total de 30 trabajadores.
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Tabla 9

Distribucién de frecuencia de la dimension capacitacion

CAPACITACION (Agrupada)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Valido NUNCA 6 20,0 20,0 20,0
CASI NUNCA 7 23,3 23,3 43,3
A VECES 4 13,3 13,3 56,7
CASI| SIEMPRE 10 333 333 90,0
SIEMPRE 3 10,0 10,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

Nota. Datos para la dimensién capacitacion

La valoracion de 10 colaboradores demuestra que el 33.3% de la acumulacion
poblacional respondié que es casi siempre, la valoracién de 7 colaboradores
manifiesta que el 23.3% respondié casi nunca, la valoracién de 6 colaboradores
demuestra que el 20% respondié que nunca, la valoracion de 4 colaboradores
manifiesta que el 13.3% demuestra que es a veces, la valoracion de 3
colaboradores manifiesta que el 10% respondié que siempre sobre la dimension

comunicacién. De un total de 30 trabajadores.

Tabla 10

Distribucién de frecuencia de la dimension habilidades interpersonales

HABILIDADES INTERPERSONALES (Agrupada)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido NUNCA 6 20,0 20,0 20,0
CASI NUNCA 9 30,0 30,0 50,0
A VECES 6 20,0 20,0 70,0
CASI 3 10,0 10,0 80,0
SIEMPRE
SIEMPRE 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Datos para la dimensién habilidades interpersonales
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La valoracién de 9 colaboradores demuestra que el 30% de la acumulacion
poblacional respondi6 que es casi nunca, la valoracion de 6 colaboradores
manifiesta que el 20% respondid nunca, la valoracion de 6 colaboradores
demuestra que el 20% respondié que es a veces, la valoracion de 6 colaboradores
manifiesta que el 20% demuestra que es siempre, la valoracién de 3 colaboradores
manifiesta que el 10% respondi6é que casi siempre a sobre la dimension habilidades

interpersonales. De un total de 30 trabajadores.

Tabla 11

Distribucion de frecuencia de la dimension eficiencia

EFICIENCIA (Agrupada)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido NUNCA 4 13,3 13,3 13,3
CASI NUNCA 5 16,7 16,7 30,0
A VECES 7 23,3 23,3 53,3
CASI SIEMPRE 7 23,3 23,3 76,7
SIEMPRE 7 23,3 23,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Nota. Datos para la dimension eficiencia

La valoraciébn de 7 colaboradores demuestra que el 23.3% de la acumulaciéon
poblacional respondi6é que es a veces, la valoracién de 7 colaboradores manifiesta
que el 23.3% respondié casi siempre, la valoracion de 7 colaboradores demuestra
que el 23.3% respondi6 que es siempre, la valoracion de 5 colaboradores
manifiesta que el 16.7% demuestra que es casi nunca, la valoracion de 4
colaboradores demuestra que el 13.3% respondié que es nunca, sobre la dimension

eficiencia. De un total de 30 trabajadores.
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Analisis Inferencial
Contrastacion de hipoétesis general

Tabla 13

Correlacion de las variables clima organizacional y desemperio laboral

Correlaciones

CLIMA DESEMPENO
ORGANIACIONAL LABORAL

CLIMA ORGANIACIONAL Correlacién de Pearson 1 ,864™

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
DESEMPENO LABORAL Correlacion de Pearson ,864™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 13, se aprecia que la correlacion de Pearson entre los dos enigmas es
de 0.864, al ser comparada con los datos de la tabla 12, se clasifica como una

correlacién positiva alta.

Asimismo, en la tabla 13 se presenta una significancia de 0.000, que al compararse
con la significancia de 0.05 es menor, lo que implica que “0.000 < 0.05”. En
consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alternativa, lo

gue sugiere que hay una correspondencia entre los enigmas conceptuales.
Prueba de la hipotesis
Prueba de la hipétesis general

Hi: El clima organizacional influye significativamente en el desempeiio laboral del

personal de la Notaria Gomez Anaya, Comas.

Ho: El clima organizacional no influye significativamente en el desempefio

laboral del personal de la Notaria GOmez Anaya, Comas.

H1: El clima organizacional si influye significativamente en el desempefio

laboral del personal de la Notaria Gomez Anaya, Comas.
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Regresién lineal:

Tabla 14

Cuadro de regresion lineal de clima organizacional y desempefio laboral

Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error estandar
ajustado de la
estimacion
1 ,8642 47 , 738 6,258

Nota: SPSS version 26.

Interpretacion: Al revisar la tabla 14, se observa que la correlacion de Pearson es

R = 0.864, la cual coincide con el valor presentado en la tabla 13 de correlaciones.

El coeficiente de determinacién, R cuadrado, se presenta en forma de porcentaje
(%), lo que indica que el 74.7% de la variacion de enigma dependiente, mostrado

en la tabla 13, se debe a la influencia del enigma independiente.

Esto significa que el enigma dependiente, que corresponde al desempefio laboral,
presenta un cambio del 74.7% debido a la influencia del enigma independiente, que
es el clima organizacional. De acuerdo con la tabla 10, esta variacion se clasifica

como positiva alta.

Tabla 15

Regresion residuo de las variables clima organizacional y desempefio laboral

ANOVA?Z
Modelo Suma de al Media F Sig.
cuadrados cuadrética
1 Regresion 3234,676 1 3234,676 82,586 ,000°
Residuo 1096,690 28 39,168
Total 4331,367 29

Nota: SPSS version 26.

Segun los resultados de la tabla de ANOVA, se observa que la significancia hallada
es menor que 0.000 en comparacion con el valor de significancia del clima
organizacional, que es 0.05; es decir, “0.000 < 0.05”. Por lo tanto, se acepta la
hipotesis nula, lo que indica que el clima organizacional tiene una influencia

significativa en el enigma dependiente de la entidad notarial.
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Andlisis de la recta de regresion lineal
Tabla 16

Coeficientes de la variable clima organizacional

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Error estandar Beta T Sig.
1 (Constante) 9,779 4,298 2,275 ,000
CLIMA
ORGANIZACIONAL ,878 ,097 ,864 9,088 ,000
(agrupado)

Nota: SPSS versién 26.
Interpretacion:

El resultado de la tabla 17 nos muestra la presentar la ecuacion de regresion lineal
que es Y = BO + B1 X. Donde el desempefio laboral es igual a 9,779 y 0.878; que

es igual al clima organizacional. Resultando 9,779 + 0.878
Hipotesis especifico 1:

Tabla 17

Correlaciéon de la dimensién comunicacion y variable desempefio laboral

Correlaciones

COMUNICACION DESEMPENO

LABORAL
COMUNICACION Correlacion de Pearson 1 ,719"
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
DESEMPENO Correlacion de Pearson 719" 1
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de correlacion de Pearson es de 0.719, lo que indica que hay una
correlacion entre los dos enigmas, segun el cuadro de correlacion. Ademas, las

variables de estudio presentan un nivel de significancia inferior a 0.05; por lo tanto,
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se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hip6tesis alterna de la primera hipétesis
especifica, lo que sugiere que la comunicacion influye significativamente en el

enigma dependiente de la entidad notarial.
Prueba de la hipodtesis especifica 1

Hi: La comunicacion interviene elocuentemente en el enigma dependiente de

la entidad notarial.

Ho: La comunicacion no interviene elocuentemente en el enigma dependiente

de la entidad notarial.

H1: La comunicacion si interviene elocuentemente en el enigma dependiente

de la entidad notarial.

Tabla 18

Cuadro de regresion lineal de la dimensién comunicacion

Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error estandar
ajustado de la
estimacion
1 ,7192 ,518 ,500 8,639

Nota: SPSS version 26.
Interpretacion:

Al revisar la tabla 19, se encuentra que la correlacion de Pearson es R = 0.719, que
coincide con el valor presentado en la tabla 18 de correlaciones. Ademas, de
acuerdo con las ponderaciones de la representacion 19, el R cuadrado indica que
el enigma dependiente, que es la comunicacion, presenta un cambio del 51.8%
debido a la influencia del enigma independiente, que es el clima organizacional.
Segun la representaciéon 10 de porcentajes, esta diferenciacién se clasifica como

positiva alta.
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Tabla 19

Regresioén residuo de la dimensién comunicacion

ANOVA?
Modelo Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
1 Regresion 2241,676 1 2241,676 30,036 ,000°
Residuo 2089,691 28 74,632
Total 4331,367 29

Nota: SPSS version 26.

Interpretacion:

Segun los resultados de la tabla de ANOVA, se puede observar que la significancia

hallada es de 0.007, que es menor que la significancia de la comunicacion, que es

0.05; es decir, “0.007 < 0.05”. Por lo tanto, se acepta la hipotesis nula, lo que implica

que la comunicacion tiene una influencia significativa en el enigma dependiente de

la entidad notarial.

Tabla 20

Coeficientes de la dimensién comunicacion

Coeficientes®

Modelo Coeficientes no estandarizados
E Error
estandar
1 (Constante) 16,180 5,917
COMUNICACION 2,141 ,391

Coeficientes t
estandarizados
Beta
2,735
, 719 5,481

Sig.

,011
,000

Nota: SPSS version 26.

Interpretacion:

El resultado de la tabla 21 nos conduce a presentar la ecuacion de regresion lineal

queesY=BO +B1 X

Donde el ambiente fisico es igual a 16,180 y 2,141; que es igual al desempefio

laboral. Resultando 16,180 + 2,141.
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Tabla 21

Correlaciéon de la dimensién ambiente fisico y variable desempefio laboral

Correlaciones

AMBIENTE DESEMPENO
FISICO LABORAL

AMBIENTE FISICO Correlacion de Pearson 1 764"

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
DESEMPENO LABORAL Correlacion de Pearson ,764™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de correlacion de Pearson es de 0.764, lo que indica que hay una
correlacion positiva alta entre los dos enigmas, de acuerdo con el cuadro de
correlacion. Ademas, los enigmas conceptuales presentan un nivel de significancia
inferior a 0.05; por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipoétesis
alterna de la segunda hipétesis especifica, lo que sugiere que el ambiente fisico

tiene una influencia significativa en el enigma dependiente de la entidad notarial.
Prueba de la hipotesis
Prueba de la hipotesis especifica 2

Hi: El ambiente fisico interviene elocuentemente en el enigma dependiente de la

entidad notarial.

Ho: El ambiente fisico no interviene significativamente elocuentemente en el

enigma dependiente de la entidad notarial.

Tabla 22

Cuadro de regresion lineal de la dimensién ambiente fisico

Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error estandar
ajustado dela
estimacion
1 ,7642 ,584 ,569 8,025

Nota: SPSS version 26.
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Interpretacion:

Al examinar la tabla 23, se observa que la correlacion de Pearson es R = 0.764,

gue coincide con el valor presentado en la tabla 22 de correlaciones.

De acuerdo con las ponderaciones de la representacion 23, el R cuadrado indica
que el enigma dependiente, que es el desempefio laboral, varia en un 58.4% debido
a la influencia del enigma independiente, que es el ambiente fisico. Segun la tabla

10, esta variacion se clasifica como positiva alta.

Tabla 23

Regresion residuo de la dimension ambiente fisico

ANOVA?
Modelo Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
1 Regresién 2528,037 1 2528,037 39,252 ,000°
Residuo 1803,330 28 64,405
Total 4331,367 29

Nota: SPSS version 26.

Segun los resultados de la tabla de ANOVA, se observa que la significancia hallada es
menor que 0.000 en comparacién con la significancia del ambiente fisico, que es 0.05;
es decir, “0.000 < 0.05”. Por lo tanto, se acepta la hip6tesis nula, lo que indica que el
ambiente fisico tiene una influencia significativa en el enigma dependiente de la entidad

notarial.

Tabla 24
Coeficientes de la dimensidén ambiente fisico

Coeficientes?

Modelo Coeficientes no estandarizados Coeficientes t Sig.
estandarizados
B Error Beta
estandar
1 (Constante) 9,422 6,242 1,510 ,002
AMBIENTE 2,677 A27 , 764 6,265 ,000
FISICO

Nota: SPSS version 26.
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El resultado de la tabla 25 nos conduce a presentar la ecuacion de regresion lineal
que es Y = BO + B1 X. Donde el ambiente fisico es igual a 9,422 y 2,677; que es

igual al desempefio laboral. Resultando 9,422 + 2,677.
Hipodtesis especifico 3

Tabla 25

Correlaciéon de la dimensién motivacion y variable desempefio laboral

Correlaciones

MOTIVACION DESEMPENO

LABORAL
MOTIVACION Correlacion de Pearson 1 ,838"
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
DESEMPENO LABORAL Correlacién de Pearson ,838™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de correlacion de Pearson es de 0.838, lo que indica que hay una
correlaciéon positiva alta entre los dos enigmas, segun el cuadro de correlacion.
Ademas, los enigmas conceptlales presentan un nivel de significancia inferior a
0.05; por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna de la
tercera hipoétesis especifica, 1o que sugiere que la motivacion tiene una influencia

significativa en el enigma dependiente de la entidad notarial.
Prueba de la hipdtesis especifica 3

Hi: La motivacion interviene elocuentemente en el enigma dependiente de la

entidad notarial.

Ho: La motivacion no interviene elocuentemente en el enigma dependiente de la

entidad notarial.

H1: La motivacion si interviene elocuentemente en el enigma dependiente de la

entidad notarial
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Tabla 26

Cuadro de regresion lineal de motivacion

Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error estandar
ajustado de la
estimacion
1 ,8382 ,703 ,692 6,780

Nota: SPSS version 26.
Interpretacion:

Al analizar la tabla 26, se observa que la correlacion de Pearson es R = 0.838,

coincidiendo con el valor mostrado en la tabla 26 de correlaciones.

Segun las ponderaciones de la representacion 27, el R cuadrado muestra que el
enigma dependiente, relacionada con el desempefio laboral, experimenta un
cambio del 70.3% como resultado de la influencia del enigma independiente, que
es la motivacion. De acuerdo con la tabla 10, esta variacion se considera positiva

alta.

Tabla 27

Regresion residuo de motivacion

ANOVA?
Modelo Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
1 Regresion 3044,294 1 3044,294 66,228 ,000°
Residuo 1287,073 28 45,967
Total 4331,367 29

Nota: SPSS version 26.

Segun los resultados de la tabla de ANOVA, se puede observar que la significancia
hallada es menor que 0.000 en comparacion con la significancia del ambiente fisico,
que es 0.05; es decir, “0.000 < 0.05”. Por lo tanto, se acepta la hipétesis nula, lo
gue sugiere que la motivacién tiene una influencia significativa en el enigma

dependiente de la entidad notarial.
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Tabla 28

Coeficientes de motivacion

Coeficientes?

Modelo Coeficientes no estandarizados
E Error
estandar
1 (Constante) 11,645 4,569
MOTIVACION 2,446 ,301

Coeficientes t
estandarizado
s
Beta
2,549
,838 8,138

Sig.

,017
,000

Nota: SPSS version 26.

Interpretacion:

El resultado de la tabla 29 nos conduce a presentar la ecuacién de regresion lineal

que es Y = O + 31 X. Donde el ambiente fisico es igual a 11,645 y 2,446; que es

igual al desempefio laboral. Resultando 11,645 + 2,446.

35



V. DISCUSION

El objetivo principal de este estudio fue identificar la dependencia entre los enigmas
conceptuales dentro de la entidad notarial, explorando cdmo estos conceptos se

relacionan y afectan el funcionamiento de la organizacion.

Se constato que este objetivo es similar al estudio realizado por Vargas y Sarabia
(2015) en su tesis de licenciatura titulada "El clima organizacional y su influencia en
el desempefio laboral de los servidores publicos de las areas administrativas de la
Procuraduria General del Estado de Quito". Este trabajo tuvo como propésito
principal determinar cdmo el clima organizacional impacta el desempefio laboral de
los servidores publicos en las areas administrativas de dicha institucién. Por lo
tanto, los enigmas indicados, clima organizacional y desempefio laboral, establecen

una conexion entre el objetivo de esta tesis y la investigacion de Vargas y Sarabia.

La tesis se estructuré utilizando un disefio de investigacion no experimental y
transversal. Ademas, se clasific6 como un estudio aplicativo con un enfoque
descriptivo y explicativo, lo que permitié detallar la situacién observada en relacion
con las variables analizadas. La investigacion abarc6 a 30 empleados, y la muestra
fue censal, abarcando a todos los integrantes de la poblacion. En esta tesis, las
conclusiones mas relevantes obtenidas durante la recopilacion y andlisis de datos
para identificar los enigmas conceptuales de la Notaria GOmez Anaya se
compararon con los acontecimientos de estudios previos, prevaleciendo

especialmente las averiguaciones de Vargas y Sarabia (2015) y Huanuni (2013).

La tesis Vargas y Sarabia (2015), tuvo como objetivo general establece determinar
la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los servidores
publicos de las areas administrativas de la Procuraduria General del Estado de
Quito. Para alcanzar este objetivo general de determinar la influencia que tiene el
clima organizacional con el desempefio laboral de los servidores publicos de las
areas administrativas de la Procuraduria General del Estado de Quito General del
Estado de Quito General del Estado de Quito. Asimismo, para lograr este objetivo,
se utilizan conceptos basados en la teoria de Chiavenato, quien investiga a fondo
la Administracion de Recursos Humanos y define el clima organizacional como la

caracteristica del ambiente organizacional que los miembros de la organizacion
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perciben o experimentan, y que impacta su desempefio laboral. También se
considera la teoria de Likert, que se centra en el comportamiento y las condiciones
laborales. Ademas, el autor adoptd un enfoque de investigacion correlacional y un
disefio no experimental. Las ponderaciones revelaron que un clima laboral mas
favorable esté relacionado con un mejor desempefio de los servidores publicos. Se
sugiere tener en cuenta los factores que influyen positiva y negativamente en el

clima organizacional para fomentar una mejora constante.

La tesis tuvo como objetivo especifico 1: Determinar cdmo la organizacion influye
en la productividad del personal de Rectificaciones Alvarado S.R.L. En este
contexto, Huanuni (2013) en su tesis de licenciatura titulada “El clima organizacional
y su influencia en el desempefio laboral del personal de conduccién de trenes, del
area de transporte del metro de Lima, linea 1 en el afio 2013”, se propuso analizar
el impacto del clima organizacional en el desempefio laboral de los conductores de
trenes de la linea 1 del metro de Lima durante el afio 2013. Para lograr este objetivo,
utilizé los conceptos planteados por Brunet (1997) sobre clima organizacional y por
Chiavenato (2007) sobre desempefio laboral. El autor también aplic6 un enfoque
de investigacion cualitativa y un disefio no experimental, posicionandose en un nivel
de investigacion correlacional y explicativo. Finalmente, se llegd a la conclusion de
gue el clima organizacional del personal de conduccion de trenes de la linea 1 de
Lima es beneficioso para la organizacion, y que las actividades asignadas a sus

funciones tienen un impacto positivo en su desempefio laboral.

Suposicion especifica 1: La comunicacién tiene un impacto en el enigma conceptual
de la Notaria Gbmez Anaya. De acuerdo con la prueba de hipétesis y el analisis de
los datos en la tabla 12, se acepto la hipotesis de investigacion, mientras que la
hipétesis nula fue aceptada segun la tabla 21. Esto indica que no se identificé una
correlacion entre la distribucion y los usuarios, y que el 0% de la variaciéon en la

incorporacion de nuevos usuarios se debe a la distribucion.

Hipotesis y objetivo especifico 2: La tesis estableci6 como segundo objetivo
especifico determinar cémo el ambiente fisico influye en el desempefio laboral en
la Notaria GOmez Anaya, ubicada en el distrito de Comas. Este enfoque se alinea
con la teoria de Gutiérrez (2009), que sugiere que la calidad del producto y del

servicio se relaciona con los resultados obtenidos en un proceso o sistema; por lo
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tanto, mejorar la productividad implica lograr mejores resultados teniendo en cuenta

los recursos utilizados para generarlos.

Estos resultados no son consistentes con los hallazgos de la tesis de Pico (2008),
titulada “Productividad de los procesos de reduccion directa de la region Guayana”
(para optar al grado de Magister en el programa de Gerencia Mencidén Operaciones
y Produccion) de la Universidad Nacional Experimental de Guayana. El objetivo de
este estudio es analizar la productividad de los procesos de reduccion directa de
hierro en la industria siderurgica venezolana (MIDREX, HyL y FINMET). En este
sector, se ha observado una tendencia a la disminucion de la productividad, lo cual
representa una situacion problemética. Dentro de esta problematica, se resalta que
la gestion de la productividad no integra adecuadamente los primordiales
componentes que intervienen en ella, y que no se definen de manera efectiva las

funciones relacionadas con su medicion y evaluacion integral.

Hipotesis y objetivo especifico 3: La tesis tuvo como tercer proposito especifico
identificar la influencia de la motivacion en el enigma conceptual de la Notaria
GOmez Anaya. Esta indagacion es coherente con la teoria de Gutiérrez (2009) se
entiende como la habilidad de una empresa para producir un bien o servicio de
manera mas eficaz que sus competidores. Esta capacidad es fundamental en un
mercado globalizado, donde los clientes suelen tener diversas opciones para
satisfacer sus necesidades. Ademas, segun Machaca (2015), en su tesis de
licenciatura titulada “Clima organizacional y el desempeno laboral en la
municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015, se establece como objetivo
general determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

en dicha municipalidad.

Hipotesis especifica 3: La motivacion tiene un impacto en el enigma conceptual de
la Notaria Gomez Anaya. Segun la prueba de hipotesis y el analisis de los
resultados basado en el estadistico de correlacion de Pearson, la tabla 14 indica
qgue se rechazo la hipotesis nula y se aceptd la hipotesis de investigacion. Sin
embargo, en la tabla 27, la prueba ANOVA acepté la hipétesis nula. En
consecuencia, no se evidencia una correspondencia entre el producto y los clientes,

y el producto no explica ninguna variacion en la incorporacion de nuevos clientes.
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VI. CONCLUSIONES

Considerando los hallazgos del estudio y la deliberacién oportuna, se obtuvieron

las siguientes consumaciones detalladas:

1.

4.

Se determiné que el clima organizacional tiene un efecto en el desempefio
laboral del personal de la Notaria Gomez Anaya. Por lo tanto, se concluy6

gue es fundamental promover un ambiente laboral positivo.

Se establecié que la comunicacion tiene un impacto en el enigma
dependiente de la Notaria Gomez Anaya. Por lo tanto, se concluyo que es
necesario mantener una comunicaciéon efectiva entre las distintas areas

de la organizacion.

Se identifico que el ambiente fisico interviene en el enigma dependiente
de la Notaria Gomez Anaya. Por lo tanto, se concluyé que la organizacion
debe disponer con un ambiente apropiado, acorde a las funciones
desempeiiadas por cada empleado.

Se verificd que la motivacion tiene un impacto en el enigma dependiente
de la Notaria Gémez Anaya. Por lo tanto, se concluyé que tanto la
motivacion intrinseca como la extrinseca son esenciales para mejorar la

productividad.
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VIl. RECOMENDACIONES

Una vez analizados los resultados de la indagacién, se recomienda que la Notaria

implemente las siguientes acciones:

1. Serecomienda aplicar estrategias basicas para enriquecer el clima laboral
entre las distintas areas, organizando talleres que permitan a los
empleados participar en dinamicas simples, que promuevan la
optimizacién de las unificaciones interpersonales en el ambito laboral.
Estos espacios de interaccion no solo fomentan la camaraderia, sino que

también contribuyen a crear un ambiente mas colaborativo y productivo.

2. Se recomienda promover una comunicacién fluida y bidireccional que
ayude a crear un ambiente de confianza, lo que resulta fundamental para
preservar relaciones positivas entre los empleados y sus superiores
directos en la organizacion. Esta practica no solo fortalece el vinculo entre
ambas partes, sino que también promueve una cultura de apertura y

colaboracion que beneficia a toda la empresa.

3. Se recomienda optimizar el disefio del entorno fisico de la organizacion,
adaptandolo a las funciones especificas de cada éarea, lo cual incluye
mejorar la iluminacién y dotar a los espacios de equipos tecnoldgicos
apropiados. Esta adecuacion no solo favorece la comodidad de los
empleados, sino que también potencia su rendimiento y productividad en

las tareas diarias.

4. Se recomienda estrategias de motivacion que hagan que los
colaboradores se sientan apreciados y esenciales para la organizacion,
reconociendo sus logros al alcanzar sus objetivos. Este tipo de
reconocimiento no solo eleva la moral del equipo, sino que también
fomenta un sentido de pertenencia que puede impulsar el compromiso y

la productividad de cada trabajador.
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ANEXOS

Anexo 1: Instrumento de medicién

\l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Estimado trabajador: Esta encuesta tiene por finalidad evaluar “El clima organizacional
y su influencia en el desempefio laboral del personal de la Notaria Gémez Anaya,
Distrito de Comas, afo 2017”. Este cuestionario es andnimo y confidencial, por lo
que se le pide responder de manera honesta y responsable.

INSTRUMENTO DE MEDICION DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL

NUNCA 1

CASI NUNCA 2

A VECES 3

CASI| SIEMPRE 4

SIEMPRE 5

Marque con un aspa (x) larespuesta que crea usted correspondiente en

los espacios en blanco.

N° | CLIMA ORGANIZACIONAL

Comunicacion

Comunicacién con los jefes

1 | Considera usted que tiene buena comunicacion con su jefe inmediato.

2 | Considera usted que su jefe toma en cuenta sus opiniones.

Comunicacién interna

3 | Considera usted que la comunicacion con las otras &reas es eficaz y eficiente.

4 | Considera usted que la notaria fomenta y promueve la comunicacion interna.

Canales de comunicaciéon
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Considera usted que la empresa tiene buenos canales de comunicacion

5 (comunicados, correos electronicos, llamadas telefénicas, etc.).
Ambiente fisico
Disefio inadecuado
6 Considera usted que la empresa tiene un disefio y una infraestructura adecuada
para trabajar.
7 | Se siente cémodo y seguro en las instalaciones donde realiza su trabajo.
lluminacion
8 | Considera usted que tiene buena iluminacion en su area de trabajo.
Tecnologia
9 La empresa le brinda las herramientas y equipos tecnoldgicos necesarios para
realizar diariamente su trabajo.
10 La empresa se preocupa siempre por conseguir mejores equipos tecnolégicos
que lo faciliten a realizar mejor su trabajo.
Motivacion
Desarrollo profesional
Considera usted que tiene la posibilidad de crecer profesionalmente dentro de la
11
empresa.
12 Considera usted que la empresa le brinda la oportunidad de ascender y poner
en practica sus conocimientos en otras areas.
Motivacion extrinseca
13 Considera usted que tiene algun tipo de motivacion extrinseca (bonos o
aumentos de sueldo) cuando aporta sus ideas para mejorar la productividad de
la notaria.
Motivacion intrinseca
Considera usted que tiene algun tipo motivacion intrinseca (reconocimientos
14 | ante sus comparfieros de trabajo) cuando aporta sus ideas para mejorar la
productividad de la empresa.
15 Considera usted que su jefe reconoce su esfuerzo y dedicacion cuando realiza

bien su trabajo.

“Gracias por su colaboracion”




El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ENCUESTA A LA NOTARIA GOMEZ ANAYA

Estimado trabajador: Esta encuesta tiene por finalidad evaluar “El clima organizacional y su
influencia en el desempefio laboral del personal de la Notaria Gomez Anaya, Distrito
de Comas, afo 2017”. Este cuestionario es anénimo y confidencial, por lo que se
pide responder de manera honesta y responsable.

INSTRUMENTO DE MEDICION DEL
DESEMPENO LABORAL

NUNCA 1

CASI NUNCA 2

A VECES 3

CASI SIEMPRE 4

SIEMPRE 5

Marque con un aspa (x) larespuesta que crea usted correspondiente en

los espacios en blanco.

DESEMPENO LABORAL 112(3|4

Capacitacion

Induccidn

La notaria realiza induccién cuando ingresa un personal nuevo a la empresa,
para que conozca la formay politicas de trabajo establecidas.

Actualizaciéon

La empresa se preocupa por capacitar cada cierto tiempo a su personal.

Considera usted que capacitar es importante para actualizar al personal.

Evaluacién

La empresa se preocupa en evaluar cada cierto tiempo a su personal para ver si
estan bien capacitados.

Esté de acuerdo con pasar evaluacion cada cierto tiempo para medir sus
capacidades y conocimientos.




Habilidades interpersonales

Trabajo en equipo

Considera usted que en la empresa se trabaja en equipo y existe cooperacion

6 entre compafieros de trabajo.

7 | La empresafomenta el trabajo en equipo.
Manejo de conflictos

8 | Los conflictos de trabajo se manejan y resuelven de forma oportuna.
Nivel de compromiso

9 Considera usted que los trabajadores se sienten comprometidos con las metas y
objetivos de la empresa.

10 Considera usted que cada trabajador se considera un factor clave para el éxito
de la empresa.

Eficiencia

Logros de objetivos

11 Los objetivos de trabajo estan claramente definidos y son razonables de
alcanzar.

12 | Considera que los objetivos de trabajo guardan relacién con la visién de la
empresa.
Métodos de trabajo

13 | La empresa se preocupa por mejorar cada vez mas su método de trabajo.

14 | Considera usted que se tiene buenos métodos y condiciones de trabajos.
Trabajo organizado

15 | Su area de trabajo esta bien organizada y le facilita cumplir sus metas.

“Gracias por su colaboracion”




Anexo 2: Matriz de obtencién de datos
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42 capacitacio... Numérico ] 0 Capacitacion (... {1, Nunca}... Ninguno 17 Derecha ,{IOrdmaI “ Entrada
43 Habilidadesi... Numérico il 2 Ninguno Minguno 19 erecha d:l Ordinal  Entrada
4 habilidadesi... Numérico g 0 Habilidadesinte... {1, Nunca}... Ninguno 18 erecha 7l Ordinal  Entrada
45 Eficiencia  Numérico 8 2 Ninguno Minguno 12 = Derecha gl Ordinal N Entrada =

[t M

Vista de datos | Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor estd listo Unicoda:ON




Anexo 3: Matriz de obtencion de datos

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
Problema General Hipotesis general
) . . Objetivo general . . . COMUNICACION
¢Como el clima organizacional Analizar el clima El clima organizacional tiene -Comunicacién con los jefes
influye en el desempefio laboral del | organizacional y su influencia | relacion con el desempeiio -Comunicacion interna
personal de la notaria Gémez Anaya, SgrsilngleZin]geggt;ﬁgoéagmdg laboral del personal de la -Canales de comunicacion
Distrito de Comas, afio 20177 Anaya, Distrito de Comas, afio | notaria G6mez Anaya, distrito Variable Disefio de investigacion: No

Problemas especificos

¢De qué manera el ambiente fisico
influye en el desempefio laboral del
personal de la notaria Gdmez Anaya,
Distrito de Comas, afio 2017?

¢De qué manera el comportamiento
del personal influye en su
desempefio laboral en la notaria
Gomez Anaya, Distrito de Comas,
afio 20177

¢cDe qué manera la falta de
capacitacion influye en el
desempefio laboral del personal de
la notaria GOmez Anaya, Distrito de

Comas, afio 20177

2017.

Objetivos especificos
Analizar el ambiente fisico y su

influencia en el
desempefio laboral del
personal de la notaria
Gomez Anaya, Distrito de
Comas, afio 2017.

Evaluar el comportamiento del
personal y su influencia en su
desempefio laboral en la notaria

GOmez Anaya, Distrito de
Comas, afio 2017.
Determinar la falta de

capacitacion y su influencia en
el desempefio laboral del
personal de la notaria Gémez
Anaya, Distrito de Comas, afio
2017.

de Comas, afno 2016.
Hipdtesis especificas
Si se relaciona ambiente
fisico con el desempefio
laboral del personal de la
notaria Gbmez Anaya.

Si se relaciona
comportamiento del
personal con su desempefio
laboral en la notaria Gémez
Anaya. Si se relaciona la falta
de capacitacion con el
desempefio laboral del
personal de la notaria Gomez

Anaya.

Independiente:

Clima
Organizacional

AMBIENTE FiSICO
-Disefio inadecuado
-lluminacién
-Tecnologia

MOTIVACION
-Desatrrollo profesional
-Motivacion extrinseca
-Motivacion intrinseca

Variable
Dependiente:

Desempefio Laboral

CAPACITACION
-Induccién
-Actualizacién
-Evaluacién

HABILIDADES
INTERPERSONALES
-Trabajo en equipo
-Manejo de conflictos
-Nivel de compromiso

EFICIENCIA
-Logros de objetivos
-Métodos de trabajo
-Trabajo organizado

experimental-Transversal Tipo
de investigacion:

Descriptivo-Explicativo

Nivel de investigacion:

Aplicada

Poblacién: 30 trabajadores

Muestra: 30 trabajadores

Prueba piloto: 21

trabajadores

Técnica de instrumento de

recoleccidn de datos:

Encuesta- Cuestionario Método

de analisis de

datos: SPSS V. 24




Anexo 4: Formato de validacién de instrumentos



















Anexo 5: Cuadro de operacién de variables

Tabla 1

Cuadro de operacion de variables

Tabla 1: Variables de Operacionalizacion

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
ITEMS
POSICION
CLIMA ORGANIZACIONAL Comunicacion con jefes 1,2
Capacitacion Comunicacion interna 3,4
Canales comunicacion 5
Disefio inadecuado 6,7
Ambiente fisico iluminacion 8
Tecnologia 9,10
Desarrollo profesional 11,12
Motivacién Motivacion extrinseca 13
Motivacion intrinseca 14,15
DESEMPENO LABORAL Induccion 1
Capacitacion Actualizacion 2,3
Evaluacién 45
Trabajo en equipo 6,7
Habilidades Manejo de conflictos 8
interpersonales Nivel de compromiso 9,10
Logros de objetivos 11,12
Eficiencia Métodos de trabajo 13,14
Trabajo organizado 15
Total

NO
DE

ITEM

S

w
o

P NNMNNEFEPENNMNNENENNMNENMNEDNDN

INSTRUMENTO  ESCALA DE
MEDICION

Cuestionario
Tipo: Likert

Ordinal

Cuestionario
Tipo: Likert

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 6: Tablas de Instrumentos, Fiabilidad y Coeficientes de Alpha de Cronbach

Tabla 2
Cuadro de técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

TECNICA INSTRUMENTO ALCANCE

INFORMANTE

Encuesta Cuestionario Clima organizacional y
Desempefio laboral

Técnicade Fichas de Contexto tedrico, definicion
Fichaje investigacion conceptual y analisis de
bibliograficas las variables.

Trabajadores la Notaria
GOmez Anaya

Libros, revistas y otros.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 3

Validacion de expertos

NOMBRE GRADO
Costilla Castillo, Pedro Doctor
Huamanchumo Venegas, Henry Doctor
Ferndndez Saucedo, Narciso Doctor

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 4

Fiabilidad de los enigmas conceptuales

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,907 30
Fuente: Elaboracion propia

Tabla 5
Coeficientes de Alpha de Cronbach

Coeficientes de Alpha de Cronbach

Coeficiente alfa >.9 es excelente
Coeficiente alfa >.8 es bueno
Coeficiente alfa >.7 es aceptable
Coeficiente alfa >.6 es cuestionable
Coeficiente alfa >.5 es nula

Fuente: George y Mallery (2003).



Anexo 7: Figura de andlisis porcentual de las dimensiones

Figura 1
Analisis porcentual de la dimension comunicacion

COMUNICACION (Agrupada)

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA A VECES CASISEMPRE  SEMPRE
COMUNICACION (Agrupada)

Nota. Elaboracion propia (SPSS 26)

Figura 2

Andlisis porcentual de la dimensién ambiente fisico

AMBIENTE FISICO (Agrupada)

Porcentaje

T T T
NUNC A CAS] NUNCA A VECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE

AMBIENTE FISICO (Agrupada)

Nota. Elaboracion propia (SPSS 26)



Figura 3

Andlisis porcentual de la dimensién motivacion

MOTIVACION (Agrupada)

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA  AWECES CASISEMPRE  SIEMPRE
MOTIVACION (Agrupada)

Nota. Elaboracion propia (SPSS 26)

Figura 4

Analisis porcentual de la dimension capacitacion

CAPACITACION (Agrupada)

Porcentaje

NUNCA  CASINUNCA  AWECES CASISEMPRE  SIEMPRE
CAPACITACION (Agrupada)

Nota. Elaboracion propia (SPSS 26)



Figura5

Andlisis porcentual de la dimension habilidades interpersonales

HABILIDADES INTERPERSONALES (Agrupada)

Porcentaje

T T
MUMNCA CASI NUNCA ANECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

HABILIDADES INTERPERSONALES (Agrupada)

Nota. Elaboracion propia (SPSS 26)

Figura 6

Andlisis porcentual de la dimension eficiencia

EFICIENCIA (Agrupada)

Porcentaje

T T
MUNCA, CASINUNCA A WECES  CASISEMPRE  SIEMPRE
EFICIENCIA (Agrupada)

Nota. Elaboracion propia (SPSS 26)





