l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

Clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de

empresas del sector automotriz de la ciudad de Huancayo, 2022.

AUTOR:
Perez De La Cruz, Jose Luis (orcid.org/0000-0003-1520-2302)

ASESOR:
Mg. Zuiiiga Castillo, Arturo Jaime (orcid.org/0000-0003-1241-2785)

LINEA DE INVESTIGACION:

Modelos y herramientas gerenciales

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Desarrollo econémico, empleo y emprendimiento

LIMA — PERU

2022



Dedicatoria
Dedicada a los motores de mi vida quienes
son Rodrigo Pérez y Josué Pérez, mis hijos

adorados.



Agradecimiento
Quiero agradecer por todo su apoyo y
comprension a mi esposa Nancy Galarza y

a mis padres Pepe Pérez y Rosa Faustina.

Agradecer también a mi tutor Mg. Arturo
Zuiiiga por su exigencia y por brindar sus

ensefianzas.



indice de contenidos

Caratula [
D=0 [T 0] £ - ii
Yo | = (o [T o [ .41 T=T o) (o 1 iii
INAICE A CONLENIAODS .....ocvveeeeeee ettt ete e e st e e e eteeneas iv
g Yo [Te=Ne [N v=T o= TR v
RESUIMIBIN ..ttt Vi
E Y 0153 = Lo PP vii
I, INTRODUCCION ..ottt ettt ne e 1
. MARCO TEORICO ..coiiiiiiiieiieieieieieie ettt se e 6
HI.  METODOLOGIA ..ottt 13
3.1 Tipo y disefio de iNVeStigacion ..........cccooeeeiiiiiiiiiiiii e 13
3.2. Variables y operacionalizacCion ..............coouiiiiiii e 14
3.3. Paoblacion, muestra y MUESIIEO0.........ccciiviiiiiiei e 14
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datosS ...........ceeevviviiiiiiieeennn. 15
3.5. PrOCEAIMIENTOS ...ttt eseneenees 16
3.6. Método de analisis de datosS.............eeeiiieiiiiiiiiiiiiiiie e 17
3.7. ASPECLOS BHICOS .....utiiiiiiie ettt e et e e e e e e e e e 17
[V. RESULTADOS. ... .ottt e e e e et r e e e e e e e e e e eeannn e e eeeees 18
ReSUIAA0OS AESCIIPLIVOS ...ttt 18
ResultadOs INfEIENCIAIES.........uuuiiiiiiiiiiiiiiiiii e neeneaneesnnenees 19
V. DISCUSION ...ooiiiiiiiiieieietete ettt ettt 24
VI, CONCLUSIONES ......oottiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeee ettt ettt e e e e e e e e e e e 27
VILRECOMENDACIONES ..ottt e e e e e e e e e e e 28
REFERENGCIAS ..ottt eeaaaassaassasssssssssssssssnssssnnsnnnnnnnnns 29
AN E X O S . . 36



indice de tablas

Tabla 1 Niveles de la variable clima organizacional y sus dimensiones
Tabla 2 Niveles de la variable desempefio laboral y sus dimensiones
Tabla 3 Pruebas de normalidad de las variables

Tabla 4 Prueba de hipétesis general con Rho de Spearman

Tabla 5 Prueba de hipétesis especifica uno con Rho de Spearman
Tabla 6 Prueba de hipétesis especifica dos con Rho de Spearman

18
19
19
21
22
23



Resumen

La investigacion que tiene el tituldé de: “Clima organizacional y desempefio laboral
en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la ciudad de Huancayo,
2022, Esta tesis tuvo como intencion principal el determinar la relacion entre el
clima organizacional como primera variable y el desempefio laboral como segunda
variable en los trabajadores de empresas del sector automotriz. Se utilizaron como
bases tedricas los modelos de clima organizacional y desempefio laboral segun el
autor consultado (Chiavenato, 2012). Como método general o universal se empled
el método cientifico y como métodos especificos el descriptivo correlacional, se
trata de una investigacion de tipo basica, con un alcance descriptivo — correlacional,
el tipo de disefio es correlacional con corte transversal. Referente a la poblacion se
constituyé por la totalidad de personas que laboran en empresas del sector
automotriz en venta y posventa de la ciudad de Huancayo, siendo que la muestra
de estudio fue no probabilistica dirigida conformada por 95 casos a los cuales se
uso la técnica de la encuesta con dos escalas valorativas una para medir la
percepcion del clima organizacional como primera variable con 17 items y para
medir la segunda variable cont6 con 17 items, ambas utilizando una escala de tipo
Likert. En base a la utilizacion del estadistico no paramétrico inferencial Rho de
Spearman de logré determinar a un nivel significativo que, la primera variable se
relaciona en forma directa y moderada con el desempefio laboral de los
trabajadores del sector automotriz de la ciudad de Huancayo en el afio 2022, siendo

gue Rho = 0.518 y el nivel de significancia fue de 0.000.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, rendimiento de
los empleados.
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Abstract

The investigation that has the title of: "Organizational climate and work performance
in the workers of companies of the automotive sector of the city of Huancayo, 2022".
The main intention of this thesis was to determine the relationship between the
organizational climate as the first variable and job performance as the second
variable in workers of companies in the automotive sector. The models of
organizational climate and work performance were used as theoretical bases
according to the consulted author (Chiavenato, 2012).As a general or universal
method, the scientific method was used and the descriptive correlational method as
specific methods, it is a basic type of research, with a descriptive - correlational
scope, the type of design is correlational with cross-section. Regarding the
population, it was made up of all the people who work in companies in the
automotive sector for sale and after-sales in the city of Huancayo, and the study
sample was non-probabilistic directed, made up of 95 cases in which the technique
of the survey with two evaluative scales, one to measure the perception of the
organizational climate as the first variable with 17 items and to measure the second
variable had 17 items, both using a Likert-type scale.Based on the use of the non-
parametric inferential statistician Spearman'’s Rho, it was possible to determine at a
significant level that the first variable is directly and moderately related to the job
performance of workers in the automotive sector of the city of Huancayo in the year
2022, where Rho = 0.518 and the level of significance was 0.000.

Key word: organizational climate, job performance, employee performance.
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I. INTRODUCCION

En estos tiempos las distintas empresas y organizaciones que cuentan con
un clima organizacional optimo y que ademas pueda ser agradable para sus
colaboradores; estan consideradas como las mejores empresas para poder trabajar
y estas empresas cuentan con un desempefio laboral con un nivel alto por parte de
sus colaboradores, ademéas de tener el mejor clima para trabajar y poder
desarrollarse laboralmente (Great Place To Work, 2021).

Esta investigacion nace para identificar la importancia del clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de diversa indole, sobre
ello se llega a plantear que indudablemente son temas de gran interés para las
empresas ya que el factor humano es el eje central de cualquier organizacion.

Frente a la realidad problematica identificada en todas partes del mundo
entero; las formas de hacer las cosas y gestionar a las empresas evoluciona con el
pasar de los afos, la busqueda de la competitividad empresarial y generacion de
valor para sus consumidores se han vuelto imprescindibles para que puedan
mantenerse vigentes y estar un paso delante de la competencia. Es asi que el
empleado es el elemento clave de la empresa u organizacion, ademas de ser el
mejor capital humano con el que puede contar la organizacion.

A nivel internacional, Wairimu (2014) sostiene que el fracaso o éxito de toda
organizacién dependera en gran medida del desempefio y/o rendimiento de sus
colaboradores, lo cual tendra un efecto negativo o talvez positivo al rendimiento de
la empresa en general.

Asi también Thao y Huang (2010), sefialan que en los ultimos afios las
organizaciones de clase mundial han despertado en su consciencia la preocupacion
por la medicion de sus colaboradores, ya que aquello que se puede medir se puede
controlar y mejorar, es asi que la medicién es importante para encontrar formas de
incrementar este desempefio y mantenerlo en los niveles mas altos posibles, siendo
asi que este factor se ha convertido en una regla importante en cualquier
organizacién que busque el éxito en mercados tan competitivos.

A nivel nacional, Szeinman (2015), experto en clima organizacional de Group
Peru, considera que son escasas el numero de las empresas en nuestro pais que
hayan dado un paso importante para fomentar un cambio radical en la mentalidad

de los gerentes respecto al clima organizacional al menos en la Ultima década. Asi



mismo, considera que la satisfaccion de los trabajadores y el valor econémico de la
empresa como tal radica en una adecuada gestion del clima organizacional, ello sin
alejarse de indicadores que midan la calidad en el servicio, productividad, eficacia,
eficiencia entre otros.

Dicho de esta forma existen estudios e investigaciones que consideran que
el clima organizacional y el desempefio laboral, ambos son elementos que
repercuten en el éxito y competitividad de las empresas, en ese sentido, un clima
organizacional con un nivel alto no solo debe de entenderse como la sensacion de
bienestar que experimenta una persona en su trabajo o relacionarlo Unicamente
con la motivacion, mas sino el desarrollar lazos afectivos para con la organizacion,
a lo que sumado el acompafiamiento, puesta en accion de estrategias por parte de
la empresa daran como resultado un excelente desempefio laboral (Szeinman,
2015). Para lograr un desempefio laboral de nivel alto por parte de los empleados,
la empresa debe de tener muy en claro su direccionamiento estratégico y entender
que el eje central de cualquier organizacién esta constituido por las personas
(talento humano).

Una mala gestién del clima organizacional podria tener como resultados que
los colaboradores no lleguen a sentir identificacion y compromiso para con la
empresa, lo cual repercutiria negativamente en su desempefio laboral y por
consecuente de la empresa.

A todas las personas les gusta trabajar en un ambiente donde se respire un
buen el clima organizacional donde les de tranquilidad y se sientan comodos, ya
que, de lo contrario, un clima laboral con un nivel bajo reducira significativamente
el rendimiento laboral del colaborador.

De acuerdo al articulo publicado por la empresa de reclutamiento Bumeran
indica que un mal clima organizacional afecta en un porcentaje de 20% en la
productividad en las organizaciones (Bumeran, 2018).

De acuerdo a la publicacion del diario Gestién, indica segun Aptitus en unos
de sus articulos, un deficiente clima organizacional merma hasta en un 20% el
rendimiento de los colaboradores, lo cual coincide y estan alineados con el articulo
publicado de Bumeran (Gestion, 2021).

En los ultimos afios algunas empresas estan valorando y trabajando mucho

en el clima organizacional, ya que para poder sobrevivir en un mercado que en la



actualidad es altamente competitivo, mas aln que venimos superando poco a poco
la pandemia es muy importante darle prioridad para mejorar el rendimiento en la
empresa y garantizar para aquellos colaboradores que se esfuerzan en tener los
mejores resultados, que puedan permanecer y seguir sumando a la empresa.

Un clima organizacional que tenga resultados positivos tiene efectos directo
sobre la satisfaccion de todos los colaboradores que impacta directamente a su
desempeiio.

A nivel regional Acevedo y Contreras (2021) manifestaban que el clima
laboral esté estrechamente relacionado a la satisfaccion donde la persona labora,
a su vez, esta satisfaccion en el trabajo se vincula con el desempefio laboral, siendo
gue a una mayor satisfaccion que parte de un clima laboral positivo superior sera
el desempefio de los colaboradores, por lo que es una preocupacion vigente en la
actualidad seguir estudiando estos temas con la finalidad de proponer mejoras al
respecto para las organizaciones involucradas.

Frente a todo ello, el sector automotriz de venta y posventa en la ciudad de
Huancayo no es ajena a esta realidad, por lo que resulta relevante medir la
percepcion de sus empleados para analizarla y evaluarla respecto al clima
organizacional y desempefio laboral, siendo que estos resultados seran de gran
utilidad para las empresas del sector automotriz de Huancayo.

Por tales motivos, la presente investigacion desea examinar el clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de empresas del sector
automotriz de la ciudad de Huancayo, 2022.

Por todo lo expuesto en los parrafos anteriores, se formuld el problema
general y también los problemas especificos, siendo los siguientes:

¢, Cuadl es la relacién que existe entre el clima organizacional y desempefio
laboral en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la ciudad de
Huancayo,2022?

Referente a los problemas especificos, estos se plantearon en base a estas
dimensiones de la variable desempefo laboral, es decir esfuerzo individual y
desempefio en el puesto:

¢, Cual es la relacion que existe entre el clima organizacional y el esfuerzo
individual en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la ciudad de
Huancayo, 20227



¢,Cual es la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio
en el puesto en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la ciudad de
Huancayo, 20227

Por otro lado, el estudio se justifica en base a lo mencionado por Hernandez
et al., (2014) quienes consideran que toda investigacion se sustenta en razones
gue denoten el por qué y los propdsitos que persigue en su realizacion, por tanto,
se presenta a continuacion la justificacion de la investigacion en base al autor en
mencion.

La justificacion practica es la que méas destaca en esta investigacion debido
a que al identificar situaciones problematicas que permitieron definir un problema
real para el estudio, la finalidad de éste no solo se centrara en describir y relacionar
las variables, més sino obtener, conclusiones, recomendaciones e incluso elaborar
una propuesta que permita abordar el problema con el objetivo de solucionarla y
por ende mejorar el clima laboral y desempefio laboral en los trabajadores de
empresas del sector automotriz de la ciudad de Huancayo,2022.

Justificacion tedrica hace referencia a que la investigacion permitira dar a
conocer el panorama actual de las variables de estudio bajo un &mbito
organizacional especifico, ello proporcionara las bases necesarias para revisar y
confirmar si las teorias de clima laboral y desempefio laboral se cumplen en la
practica en organizaciones de diversos tipos y contextos diferentes. Respecto a los
hallazgos y conclusiones a las que se arriben en la investigacion seran de gran
utilidad para todas las empresas de sector automotriz de la distinguida ciudad la
incontrastable de Huancayo, ya que se formulard una propuesta que busque
mejorar la realidad de las empresas respecto a las variables en mencién y de esa
forma aportar en la solucion de las situaciones problematicas previamente
descritas.

Finalmente, por parte de la justificacibn metodolégica, esta utilizara el
método general de investigacion cientifico con la finalidad de dotar a dicho
procedimiento de rigurosidad y confiabilidad desde la perspectiva cuantitativa, asi
mismo, se identificaran instrumentos de investigacion utilizados por estudios
anteriores a este, la finalidad es actualizar dichos instrumentos y hasta cierto grado

mejorarlos en términos de constructo y eficacia, esto supondra un gran aporte a la



comunidad cientifica y para otras investigaciones que giren en torno a las variables
de investigacion.

Las hipétesis que orientaran la investigacion se dividen en general (la primera) y
especificas (las dos segundas), tal y como se aprecia a continuacion:

El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con el
desempeiio laboral en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la
ciudad de Huancayo en el afio 2022.

Hipotesis especificas

El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con el
esfuerzo individual en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la
ciudad de Huancayo, 2022.

El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con el
desemperio en el puesto en los trabajadores de empresas del sector automotriz de
la ciudad de Huancayo, 2022.

El objetivo general de la investigacion quedo definido en funcion al verbo en
infinitivo determinar, siendo el resultado el siguiente:

Determinar la relacibn que existe entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la
ciudad de Huancayo, 2022.

Respecto a los objetivos especificos planteados en la investigacion estos
también se redactaron en funcion a las dimensiones de la variable de desempefio
laboral como componentes:

Determinar la relacién que existe entre el clima organizacional y el esfuerzo
individual en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la ciudad de
Huancayo, 2022.

Determinar la relacibn que existe entre el clima organizacional y el
desemperio en el puesto en los trabajadores de empresas del sector automotriz de

la ciudad de Huancayo, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Se revisaron algunos trabajos e investigaciones previas para formar parte del marco
referencial y que serviran como guia para la presente investigacion, siendo las
siguientes:

Lépez (2021) en Guayaquil se plantedé como propdésito establecer la relaciéon
entre el clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de tipo
administrativo de una universidad. La investigacion ha sido de tipo basica no
experimental transversal con disefio correlacional en la que se utilizo la técnica de
la encuesta y también se disefié un cuestionario paramétrico conformado por 30
preguntas, la cual se aplicO a una muestra de 51 colaboradores en total. El
cuestionario fue Unico y se utilizd para medir ambas variables de investigacion en
base a una escala de tipo Likert. Entre las conclusiones mas importantes arribadas
por la investigadora se hall6 que hay una relacién positiva entre las variables
investigadas a un nivel moderado Rho de Spearman = 0.581, lo que implica que si
una de las variables se incrementa en nivel la otra también lo hara. Para colaborar
con la mejora en los aspectos estudiados elabor6 una propuesta para la mejora de
estos es la universidad que se realizo el estudio. Como se puede apreciar en la
investigacion el autor justamente toca las dos variables que tienen gran valor teérico
para la investigacion.

Corradi (2020) en Argentina en su tesis realizada sobre “cultura
organizacional y clima laboral como factores claves en el desempefio de personal
en un comando de brigada de montafa”, participaron distintos trabajadores como
personal civil profesional, personal técnico y personal oficinista como por ejemplo
trabajadores informaticos, trabajadores que realizan disefios gréaficos, plomeros,
trabajadores como abogados, pelugueros, secretariado, etc. Todos estos
trabajadores participan en funciones internas las cuales sirven como apoyo al
cumplimiento de los objetivos del Ejército Argentino, la cual es la defensa nacional.
En las funciones del dia a dia puede haber en ocasiones algunas complicaciones.
Cuando esto llega a suceder, suele afectar al normal desempefio y a la eficiencia
de todos los trabajadores, esto genera un ambiente y clima laboral bastante tenso
y se vuelve burocratico donde las distintas funciones realizadas se tienden a volver

imprecisas. Finalmente se llega a la siguiente conclusion, que la colaboracion de



todo el personal que labora en esta institucién se podrian realizar grandes cambios
en relacion a su ambiente laboral.

Santamaria (2020) desarrollo un proyecto de investiacino en el que tuvo
como objetivo determinar la incidencia de las dimensiones que componen a la
variable clima organizacional en la variable desempefio laboral en una empresa. Es
investigacion tiene caracteristicas de ser basica, descriptivo correlacional de corte
transeccional con un enfoque mixto. Se disefidé un cuestionario de encuesta con 32
items con 4 posibles alternativas bajo la utilizacion de la escala de Likert y se aplico
a la totalidad de colaboradores de la empresa (106 personas) por lo que se realizo
un censo. Entre la conclusion principal se encontré que las dimensiones del clima
organizacional se relacionan significativamente con la variable desempefio laboral
al obtenerse el nivel de significancia menor a 0.05 con el estadistico Rho de
Spearman de 0.886. Entre los resultados mas importantes se propuse un plan de
accion y mejoras inmediatas con la finalidad de mejorar los niveles de dichas
variables mencionadas.

Palomino y Pefa (2016) Colombia en su tesis se planteé como propdésito
primordial analizar la relacion entre clima organizacional y el desempefio laboral de
los colaboradores de una organizacion, siendo que fue una investigacién de tipo
basica y no experimental, el autor propuso un disefio correlacional con corte
transeccional. El autor utiliza la técnica de la encuesta y su instrumento denominado
cuestionario de preguntas, se contdé con una muestra de 49 colaboradores. Entre
las conclusiones mas relevantes se determiné que las variables de estudio se
relacionan directa y significativamente entre si R Pearson = 0.687 y nivel de
significancia menor a 0.05. Entre los resultados mas importantes se recomendo que
deberian de practicarse en forma mas constante actividades sociales y deportivas
entre todos los empleados ya que ello generara un clima organizacional positivo y
sano basado en compaferismo y amistad.

Calderon et al. (2017) Ecuador en su investigacion se plantedé como objetivo
primordial determinar la influencia entre el clima laboral y el desempefio de los
docentes una institucion educativa mencionada. El enfoque de investigacion fue de
tipo mixto bajo el disefio exploratorio y descriptivo. Respecto a la muestra de
estudio estuvo conformada por 60 profesores que laboraban en la escuela. Se

utilizé el un cuestionario de encuesta conformado por 63 items en escala de Likert,



asi también se aplico entrevistas. En cuanto a las conclusiones mas relevantes se
determiné que los docentes tienen sus necesidades laborares atendidas por parte
de la institucién, sin embargo, existen deficiencias en términos de comunicacion
con las autoridades, lo que hace que el clima laboral no sea positivo en forma
totalitaria. Por otro lado, se obtuvo que el desempefio laboral est4 influenciado por
las dimensiones como las habilidades, oportunidades para realizarse, aceptacion
del rol y la motivacion. Finalmente se demostré6 que el clima laboral influye
positivamente en el desempefio de los docentes, por lo que se propusieron
alternativas de mejora.

Quispe (2015) en su investigacion se planteo realizar la de identificacion de
la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral en una municipalidad.
Este estudio fue bajo la perspectiva cuantitativa de alcance correlacional no
experimental. La poblacion se conformo por 64 colaboradores a los cuales se les
aplicé el cuestionario de encuesta para medir ambas variables de estudio. Las
conclusiones finales que se determind mediante la investigacion, evidenciaron que
los trabajadores de la municipalidad terminan alcanzando un desempefio regular.
Considerando el objetivo principal categéricamente se confirma que hay una
relacion significativa entre las variables con un valor de Rho = 0.743 (ClI correlaciéon
alta)

Céardenas y Condori (2017) Arequipa en su tesis realizada se plante6 como
finalidad determinar la relacion entre el clima organizacional y la calidad de vida
laboral de las trabajadoras de un hospital. Esta investigacién fue de tipo basico, con
alcance descriptivo — correlacional, bajo un corte transeccional, con disefio
correlacional. La muestra de la investigacion se conformé por 84 enfermeras y para
el acopio de datos necesarios se utilizé la técnica de la encuesta y entrevista
acompafiados de sus respectivos instrumentos de investigacion. Respecto a los
resultados mas relevantes se determind que dichas variables del estudio se
relacionaban significativamente dado que el resultado fue de 0,004 que es mucho
menor a p=0.05, asi también se concluyé que a una mejora en el clima
organizacional ello repercutird también en forma positiva en la calidad de vida en
su area labora de las trabajadoras en salud.

Basauri et al., (2021) Lima desarrollo su tesis con el objetivo de estudiar el

clima organizacional y su impacto en el desempeiio laboral de los trabajadores de



la generacion de una empresa. Esta investigacion tuvo un enfoque mixto. Para la
investigacion se utilizé dos instrumentos las cuales fueron disefiados para medir
estad dos variables, se pudo aplicar a un total de 68 trabajadores indistintamente
de varones y mujeres las cuales laboran en la organizacion NUMAY S.A. ademas
se considerd en un rango de edades que bordea los 18 y 35, que se denomina
como la generacion Y. Todos estos trabajadores se realizé una evaluacion de dos
encuestas; una que mide la primera variable y otra encuesta que mide la segunda
variable. Finalmente se puede demostrar que existe una relacion entre en las dos
variables en la organizacion NUMAY S.A., que se demuestra usando la correlacion
de Pearson.

Por otro lado tenemos a Torres et al. (2015) Puno en su tesis planted el
objetivo de determinar el nivel de correlacién que existe entre clima organizacional
y desempefio laboral de las instituciones del sector de educacién que fueron
materia de analisis. La investigacion es de tipo basica, de disefio correlacional no
experimental. El método que se ha usado es el método general cientifico, para el
calculo de la muestra se hizo en forma probabilistica estratificada tuvo una muestra
de 133 colaboradores. El resultado de esta investigacion deja como principal
conclusién que existe relacidn positiva a un nivel fuerte entre ambas variables con
r=0.828 y nivel de significancia t=16.90 por lo que se pudo afirmar que de darse
una mejora en una de las variables la otra también se vera beneficiada.

Montoya (2016) en su investigacion de maestria se planted, determinar la
relacion de la variables que fueron el clima organizacional y la evaluacion del
desemperio. Para este célculo del primero se uz6 un famoso cuestionario, dicho
instrumento es el de Litwin & Stringer, disefiado alla en los afios en 1968 y que aun
esta vigente. Tambien se utilizaron técnicas cuantitativas y cualitativas por el tipo
de estudio que se tenia, aplicados a un total de (54) de los colaboradores, en
empresa del sector de turismo PTS Perd. De igual manera para medir el
desemperio laboral de esta empresa del sector servicios turisticos, se elabor6 un
cuestionario, que tiene 21 items todos ellos basado en 6 dimensiones. Una vez
finalizado, los resultados optenidos y que resaltaron fue sefial de que existe una
relacion directa con un coeficiente de correlacion igual a 0.657 entre la primera
variable con la segunda variable de estudio, tambien se pudo apreciar el nivel de

significancia de 0.022. Asi también se hall6 una relacién entre la primera dimensién



con el la segunda dimensién (variables) siendo los resultados 0.524, 0.475, 0.629,
0.484, 0.652, 0.562, 0.613, 0.501 siendo todas significativas a un valor menor a
0.05.

Una vez hecha la revision de la literatura se pudo identificar modelos teoricos
en las cuales se sustentan las variables de estudio, constituyéndose estas como el
marco conceptual y tedrico.

La fundamentacién teorica sobre el clima organizacional se desarrolla a partir
de los estudios realizados por Lewin (1988) para quien “el comportamiento de las
personas en el trabajo no va a depender solamente de sus caracteristicas de cada
uno, sino también dependera de la forma en que el trabajador pueda sentir su clima
de trabajo y los componentes de la empresa”.

El clima organizacional positivo es analisis y praxis de las habilidades
mentales de las personas que desenvuelven dentro de una empresa, que se miden,

Son medibles ejercitables y administran adecuadamente con el objetivo de
mejorar el rendimiento en esa area. (Luthans, 2008).

Chiavenato (2012) refiere que el clima organizacional esta referido al
ambiente interno de las organizaciones, es el sentimiento transmitido por el
ambiente laboral, por tanto la comunicacion interpersonal, la forma en la que se
tratan entre si, la individualidad para tomar ciertas decisiones, y la motivaciéon
laboral que reciben por sus superiores, brindaran el escenario adecuado para la
existencia de un clima organizacional positivo que el empleado sienta que sus
necesidades de seguridad y confianza en el trabajo son satisfechas en forma
correcta por la organizacion.

Del planteamiento que se ha presentado sobre los conceptos del término
clima organizacional, se puede decir que esta variable hace referencia al ambiente
o lugar en el cual se presta el servicio dentro de la organizacion. Este ambiente o
lugar de trabajo influye en forma directa en conducta y también en el
comportamiento de los trabajadores. De esta manera, se puede decir que el clima
organizacional es una especie de reflejo de la tan profunda cultura organizacional
existente.

Se utilizarad el modelo teodrico de Idalberto Chiavenato para abordar esta
variable, cabe destacar que al no hallar la representacién grafica del modelo

propuesto por el autor, se procedid a construir uno.
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Figura 1

Modelo de clima organizacional

Clima

organizacional

. Motivacion

laboral

Autonomia
para toma de
decisiones

@ . ‘.
Comunicacién
interpersonal

Nota. Modelo de clima organizacional de I. Chiavenato, 2012. Elaboracion propia.

Este modelo sostiene que la variable clima organizacional se compone de
tres dimensiones, siendo:

Dimension uno: Comunicacion interpersonal.

Dimension dos: Autonomia para toma de decisiones.

Dimensidn tres: Motivacion laboral.

Por su parte, la fundamentacién teorica para la variable desempefio laboral
proviene de un gurl de la ciencia de la administraciébn como es Chiavenato (2012)
quien teoriza el desempeiio laboral, como el comportamiento de un empleado en
su puesto de trabajo, siendo este desempefio situacional, es decir, variara de
persona a personay a su vez, se ve influido por diversos factores condicionantes,
siendo estos factores el valor que le da el individuo a las recompensas, por lo tanto
la percepcion de que estas ultimas estan estrechamente ligadas a su esfuerzo
personal, por tanto existe una relacion de dependencia de tipo costo-beneficio,
siendo también que el esfuerzo individual dependerda de las capacidades del
empleado y sus percepciones de las funciones que realizara en el puesto, en
consecuencia el desempefio laboral se ve influenciado por las variables

mencionadas.
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Bittel (2000) refiere que el desempeiio laboral es afectado mayoritariamente
por las expectativas del trabajador sobre sus quehaceres en el trabajo.

Ghiselli (1998) menciona que el desempefio laboral tiene influencia de cuatro
factores diferentes, siendo estos: habilidades y sesgos individuales; motivacion,
aceptacion del rol y claridad; La importancia del siguiente enfoque est& basado en
que el hecho que el desempefio del colaborador va de la mano con las aptitudes y
actitudes que estos puedan tener en base a las metas que se pretenden alcanzar,
a lo que se suman las politicas, normas, la mision y vision de la empresa.

En base a la teoria revisada se utilizara la teoria de desempefio laboral de
Idalberto Chiavenato.

Figura 2

Modelo de desempefio laboral

Valor Capacidades
de las del
recompensas individuo
Esfuerzo ‘ o Desempefio
individual en el puesto

Percepcidon de que
las recompensas
dependen del
esfuerzo

Percepciones
de la
funcién

Nota. Modelo de desempefio laboral. Referenciado de “Administracion de recursos humanos, el
capital humano de las organizaciones” por I. Chiavenato, 2012, p. 203. Copyright McGraw Hill.

Este modelo tedrico para el desempefio laboral, considera que dicha variable
tiene una composicion de dos dimensiones, siendo estas:
Dimension 1: Esfuerzo

Dimension 2: Desempefio en el puesto.
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lI.LMETODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion fue de tipo basica o pura ya que parte de la revision de un
marco teodrico siendo que permanece en él, asi también, este tipo de
investigaciones no realiza contraste de tipo practico dado que su propdsito es
ampliar el conocimiento cientifico acerca de un tema en concreto (Chenet y Oseda,
2012).

En cuanto al nivel del estudio tuvo un alcance correlacional, a lo que Chenet
y Oseda (2012) consideran que este tipo de investigaciones persiguen el propdésito
de determinar una relacion no causal entre 2 o méas variables, siendo que en
primera instancia se medirdn cada una de las variables para posteriormente
someterlas a pruebas de hipoétesis de tipo correlacionales.

Finalmente, respecto al disefio de la investigacion los autores citados en
lineas anteriores indican que la forma de planificar y ejecutar una investigacion
responde al disefio, por lo que la investigacion poseera un disefio no experimental
correlacional, el cual es uno de los mas utilizados en ciencias sociales, que busca
determinar el grado de relacion entre 2 o mas variables pertenecientes a una
muestra de investigacion o evento que puede ser sometido a observacién. A esto

se le denomina correlacion simple cuyo esquema o representacion es el siguiente:

Oy

Donde:

O1 = Clima organizacional

O2 = Desempeiio laboral

r = Relacion entre las variables

M = Muestra (95 trabajadores de empresas del sector automotriz)

Es importante destacar que la investigacion tendra un corte transeccional por
lo que los instrumentos de investigacion se aplicaran por Unica vez en un solo

momento en la muestra de estudio.
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3.2. Variables y operacionalizacion

La primera variable se denomina clima organizacional, de acuerdo a
Chiavenato (2012) menciona que el clima organizacional lo posee cualquier
organizacion y se basa en el ambiente interno que se vive y percibe en él., por tanto,
es un sentimiento que se transmite en los empleados durante su estadia en su
centro de labores y desempefio de funciones. Asi mismo, se conforma por la
comunicacién interpersonal, la autonomia para la toma de decisiones, y la
motivacion laboral que reciben los empleados.

La segunda variable se denomina desempefio laboral, de acuerdo a
Chiavenato (2012) considera que los comportamientos de los empleados en su
puesto laboral presentan el clima laboral, estos comportamientos son situacionales
siendo que varian de una persona a otra por la complejidad de cada una de ellas,
asi mismo dependera de factores diversos como: el esfuerzo individual que esta
relacionado directamente con el valor de las recompensas y la percepcién de que
la recompensa depende del esfuerzo que el empleado le imprima a su trabajo, asi
también se tiene al desempefio en el puesto que se relaciona a las capacidades del
individuo para realizar sus funciones y la percepcién de las funciones.

Se presenta la tabla de operacionalizacién de variables en el Anexo N° 02

para mas detalles respecto a las dimensiones e indicadores que las conforman.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacién: para Herndndez et al. (2018) la poblacion se conforma por la
totalidad de sujetos o elementos que poseen caracteristicas analogas o similares
dentro del contexto en el cual se presenta una o mas situaciones probleméticas.
Dicho de otra manera, viene a ser la totalidad de casos del fenébmeno a estudiar,
donde los casos que conformar la poblacién presentan una caracteristica en comun
gue deriva de una situacion problematica a estudiar, de ella se obtendran datos e
informacion para la investigacion. Es la poblacion se conforma por todos los
trabajadores de la empresa.

Muestra: Hernandez et al. (2018) consideran que una muestra representa
un subgrupo que pertenece a la poblacion definida, siendo su finalidad reducir

costos y recursos para la investigacion ya que ésta es representativa. Por tanto, al
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estar definida claramente el tamafio de la poblacion se hard un muestreo dirigido o
intencional en funcién al acceso y cercania con las personas que son parte del
sector automotriz, siendo estas un total de 95 casos.

Unidad de analisis: en cuanto a la unidad de andlisis, Hernandez et al.
(2018) manifiestan que son aquellos elementos que componen la muestra,
pudiendo ser estos, objetos, personas, empresas, etc., por tanto, la unidad de
analisis para este estudio queda definida por cada trabajador que compone la
muestra que es parte del sector automotriz de la ciudad de Huancayo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas: se utilizo la encuesta, al respecto Grasso (2006) considera que
representa un procedimiento de exploracién de algun tema en particular, del cual
se obtiene informacién, respecto a un amplio nimero de personas por ser su
aplicacion muy practica y rapida. Por ende, se eligié esta técnica para el estudio de
las variables que enmarcan esta investigacion y asi obtener informacion referida a
las opiniones, percepciones y actitudes del personal de diversas empresas del
sector automotriz de la ciudad.

Instrumentos: para Hernandez y Mendoza (2018) los instrumentos
representan un recurso utilizado para realizar una medicién de las variables del
estudio, asi mismo, su propdésito es el acopio de informacién y/o datos respecto al
tema investigado. Por ello, se decidi6 que se utilizara en esta investigacion dos
instrumentos en escala de Likert denominados escalas de valoracién, dado que se
tienen enunciados mas no preguntas como si lo tendria en un cuestionario. Por lo
expuesto, el primer instrumento utilizado lleva por titulo “escala valorativa de clima
organizacional” conformado por 17 items, complementario a ello se tiene el
segundo instrumento denominado “escala valorativa de desempefio laboral” cuyo
namero de items asciende a 17, ambos instrumentos estan basados en los modelos
tedricos que sustentan las variables de investigacion planteados por ldalberto
Chiavenato (Ver Anexo 3).

Validez: uno de los métodos para validar el contenido del instrumento de
recoleccion de informacion es través de las opiniones o juicio de expertos, los
cuales buscan asegurarse de la representatividad lograda por el instrumento en

relacion al dominio de las dimensiones consignadas en él (Hernandez & Mendoza,
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2018). Por lo mencionado, la valides fue sometida a la opinion de cinco expertos en
clima organizacional y desempefio laboral.

Se hizo revisar los instrumentos a 5 expertos los cuales han procedido a la
verificacion y correcciones correspondientes, siendo en todos los casos la

estimacion cualitativa como aplicable (Ver Anexo 4).

Confiabilidad: al respecto, Hernandez & Mendoza (2018) la confiabilidad se
ve representada por el grado de obtener resultados iguales tras la aplicacion de un
mismo instrumento en varias ocasiones en la misma unidad de analisis. Para los
instrumentos que poseen una escala de tipo Likert y que parten de una
investigacion social existe el coeficiente fiabilidad de consistencia interna conocido
como Alfa de Cronbach que calcula lo confiable o fiable de las respuestas
recabadas a través de los items de un instrumento medido por una escala
demostrando asi el grado de consistencia de las respuestas obtenidas respecto al
tema estudiado.

Por lo expuesto, se presenta el analisis realizado para determinar la
confiabilidad de los instrumentos en base a la utilizacién del paquete estadistico
denominado SPSS 26 con una parte de la muestra (30 casos), siendo que se aplico
ambos instrumentos de investigacion en forma aleatoria a modo de encuesta piloto
(Ver Anexo 5).

3.5. Procedimientos

Se considerd las siguientes etapas: 1) Identificacién y autorizacién de la poblacion
en la cual se estudiara el problema. 2) se identificaron los instrumentos a utilizar. 3)
Se coordiné con el personal de diversas empresas del sector automotriz de
Huancayo para fijar una fecha para que estén disponibles para responder los
instrumentos. 4) Se proceso la informacion en el software estadistico SPSS Ver.
26. 5) Se obtendran tablas y figuras. 6) Se realizO las pruebas de hipotesis
correlacionales. 7) Se discutié los resultados, redactaran conclusiones y sus

respectivas recomendaciones.

16



3.6. Método de analisis de datos

Primeramente, se procedié a describir cada una de las variables en funcion
a la data recabada con los instrumentos de investigacion, asi mismo los items de
los cuestionarios se unificaran por dimensiones, se utilizo la estadistica descriptiva
para construir tablas y figuras para las dimensiones y variables de la investigacion,
posterior a ello se utilizara el estadigrafo inferencial denominado Rho de Spearman
para realizar las pruebas de hipotesis estadisticas para asi demostrar la existencia
de relacién entre las variables y dimensiones ademas de su nivel de significancia.
Para todo lo mencionado se utilizo el software SPSS version 26.

3.7. Aspectos éticos

La investigacion se realizé respetando los principios que rigen la ética tanto
para el investigador, empresa investigada y la universidad, siendo que en todo
momento la informacion recabada, analizada y considerada en esta investigacion
por el autor es totalmente veridica sin modificacién o alteracién alguna, por otro
lado, seran las empresas y trabajadores del sector automotriz quienes se beneficien
de los hallazgos logrados a través del acopio de data a través de los instrumentos
respectivos con la finalidad de mejorar su gestibn en términos de clima
organizacional y desempefio laboral, de la misma manera, mencionar que cualquier
procedimiento realizado en este estudio se rige y alinea al Reglamento de Grados
y Titulos de la Universidad César vallejo.

Finalmente, destacar que aquellas, teorias, modelos, conceptos o cualquier
otro material que no es de autoria del investigador han sido citados y referenciados
acorde a las normas APA de 7ma edicién evitando asi en el futuro posibles
conflictos por plagio.

Por lo expuesto, el investigador queda a disposicion de la universidad y las

autoridades correspondientes para la validacion del contenido aqui presentando.
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V. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Se presenta a continuacion las tablas de frecuencia que representan a la
informacion demografica y los niveles de medicion obtenidos para las dimensiones
y variables de la investigacion.
Tabla 1

Niveles de la variable clima organizacional y sus dimensiones

Dimensiones y Bajo Medio Alto Total
variable f % f % f % f %

Comunicacion 0 0.00 7 740 88 9260 95  100.00

interpersonal

Autonomia

para toma de 0 0.00 7 740 88 9260 95  100.00

decisiones

Motivacion 1 110 14 1470 80 8420 95  100.00

laboral

Clima 0 000 13 1370 82 8630 95  100.00

organizacional
Nota. La data presentada en la tabla se procesé6 en el software estadistico IBM SPSS v.26, se

observan las dimensiones en las tres primeras filas y a la variable en la cuarta.

Interpretacion

La tabla 1 se puede observar que un 92% calificaron a la dimension
comunicacién interpersonal en un nivel alto y un 7.40% calificaron en un nivel
medio.

Para la dimensién autonomia para la toma de decisiones un 92% califica en
un nivel alto y un 7.40% califica en un nivel medio.

Para la dimension motivacion laboral un 84.20% califica en un nivel alto, un
14.70% califica en un nivel medio y un 1.10% califica en un nivel bajo.

Finalmente se puede observar que para la variable clima organizacional un

86.30% califica en un nivel alto y un 13.70% califica en un nivel medio
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Tabla 2

Niveles de la variable desempefio laboral y sus dimensiones

_ , Bajo Medio Alto Total
Dimensiones

y variable f % f % f % f %
Esfuerzo 2 2.10 31 32.60 62 6530 95  100.00
individual
Desempeno 1 1.10 8 8.40 86 9050 95 100.00
en el puesto
Desempefio 1 1.10 17 1780 77 8110 95  100.00
laboral

Nota. La data presentada en la tabla se proceso en el software estadistico IBM SPSS v.26, se

observan las dimensiones en las dos primeras filas y a la variable en la tercera.

Interpretacion

La tabla 2 muestra que un 65.30% calificaron a la dimension esfuerzo
individual en un nivel alto, un 32.60% calificaron en un nivel medio y un 2.10%
calificaron en un nivel bajo.

Para la dimension desempefio en el puesto un 90.50% calificaron en un nivel
alto, un 8.40% calificaron en un nivel medio y un 1.10% calificaron en un nivel bajo.

Finalmente se puede observar que para la variable desempefio laboral un
81.10% califica en un nivel alto, un 17.80% califica en un nivel medio y un 1.10%

califica en un nivel bajo.

Resultados inferenciales

Para proceder con la aplicacidén de la estadistica inferencial respecto a las
pruebas de hipétesis estadisticas, en primera instancia se realiz6 la prueba de
normalidad de los datos de la muestra para determinar el estadigrafo de correlacion
mas pertinente para determinar la correlacién entre las variables de estudio, el

resultado se presenta a continuacion.

Tabla 3
Pruebas de normalidad de las variables

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico Gl Sig.
Clima organizacional ,101 95 ,018
Desempeiio laboral ,084 95 ,047

Nota. Las pruebas se hicieron con el paquete estadistico SPSS v.26. Los niveles de significancia a

utilizar fueron los del estadigrafo Kolmogorov - Smirnov dado que la muestra fue mayor a 50 casos.
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Interpretacion

Se puede observar que el nivel de significancia obtenido en el estadigrafo
Kolmogorov-Smirnov para la variable de Clima organizacional es de 0.018, esto
implica que al ser menor a p=0.05 la muestra no posee una distribucion normal. De
la misma forma, se obtuvo el valor de 0.047 como significancia para la variable de
desempeiio laboral, el cual es menor a p=0.05, lo que se traduce en que la muestra
para la variable en mencion también posee una distribucion no normal. Finalmente,
este implicaria que al no posee una distribucion normal, se debera de emplear el
coeficiente de correlacion denominado Rho de Spearman para realizar las pruebas
de hipétesis estadisticas necesarias.

De la misma forma, segun Hernandez y Mendoza (2018), para variables
ordinales que fueron medidas con escalas corresponde utilizar pruebas no

paramétricas como Rho de Spearman.

Contraste de hipotesis general

Las hipotesis estadisticas planteadas son las siguientes:

Ho: El clima organizacional no se relaciona directa y significativamente con
el desemperio laboral en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la
ciudad de Huancayo en el afio 2022.

Hi: El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con el
desempeiio laboral en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la
ciudad de Huancayo en el afio 2022.

En base a ello, se tiene como referencia para la toma de la decisién
estadistica que:
Cuando el P Value < 0.05 se rechaza la hipotesis nula y por ende, se acepta

la hipotesis del investigador (o alterna).
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Tabla 4

Prueba de hipétesis general con Rho de Spearman

Desempeiio
laboral
Coeficiente de .
i i6 ,518
Rho de Spearman Clima correlacion
p organizacional  Sig. (bilateral) 1000
N 95

Nota. El nivel de significancia utilizado por el software estadistico IBM SPSS v. 26 fue de 0.01

(bilateral), lo cual supone un nivel mas riguroso de significancia comparado a 0.05.

Interpretacion

En la tabla 4 se aprecia que los niveles de significancia obtenido para las
variables de estudio fueron de 0.000 lo cual al ser menor que 0.05 significa que
existe relacion a un nivel significativo entre ambas variables. Asi también, se
observa que el coeficiente de correlacién obtenido fue de 0.518, esto se interpreta
como una correlacion positiva (directa) moderada entre el clima organizacional y el
desemperio laboral. Frente a todo lo expuesto, se puede deducir entonces que si el
nivel de la variable clima organizacional se incrementara también se incrementaria
el nivel de la variable desempefio laboral y viceversa por estar directamente
relacionadas.

Por tanto, se rechaza la hipétesis nula y acepta que:

El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con el
desempeiio laboral en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la

ciudad de Huancayo en el afio 2022.

Contraste de hipotesis especifica uno

Se plantearon las siguientes hipétesis estadisticas para este caso, siendo:

Ho: El clima organizacional no se relaciona directa y significativamente con
el esfuerzo individual en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la
ciudad de Huancayo en el afio 2022.

Ha: El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con el
esfuerzo individual en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la

ciudad de Huancayo en el afio 2022.
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Tabla 5
Prueba de hipétesis especifica uno con Rho de Spearman

Clima Esfuerzo
organizacional individual
Coeficiente de correlacion 1,000 ,548"
Rho de Clima
Spearman organizacional  Sig. (bilateral) : ,000
N 95 95

Nota. El nivel de significancia utilizado por el software estadistico IBM SPSS v. 26 fue de 0.01

(bilateral), lo cual supone un nivel més riguroso de significancia comparado a 0.05.

Interpretacion

En la tabla 5 se puede observar que el nivel de significancia obtenido para la
variable y dimension en cuestion fueron de 0.000 en ambos casos, este valor es
por mucho inferior a 0.05 lo que implica que existe relacion a un nivel significativo
entre la variable y dimensién. De la misma manera, se evidencia también que el
coeficiente de correlacion obtenido fue de 0.548, esto se traduce en que existe una
relacion positiva (directa) moderada entre el clima organizacional y el esfuerzo
individual. Con todo ello, se puede afirmar entonces que si el nivel de la variable
clima organizacional se incrementara también se incrementaria el nivel de la
dimensién esfuerzo individual y viceversa por estar directamente relacionadas.

Por tanto, se rechaza la hipétesis nula y acepta que:

El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con el
esfuerzo individual de los trabajadores de empresas del sector automotriz de la

ciudad de Huancayo en el afio 2022.
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Tabla 6

Prueba de hipétesis especifica dos con Rho de Spearman

Clima Desempefio
organizacional en el puesto

Coeficiente de

. . 1,000 ,408™

Rho de Clima correlacion
Spearman organizacional Sig. (bilateral) : ,000
N 95 95

Nota. El nivel de significancia utilizado por el software estadistico IBM SPSS v. 26 fue de 0.01

(bilateral), lo cual supone un nivel mas riguroso de significancia comparado a 0.05.

Interpretacion

En la tabla 6 se puede observar que el nivel de significancia que se obtuvo
para la variable y dimension fue de 0.000 en ambos casos, este valor es por mucho
inferior a 0.05 lo que implica que existe relacion a un nivel significativo entre la
variable y dimension. Asi mismo, se observa que el coeficiente de correlacion
obtenido fue de 0.408, esto se traduce en que existe una relacion positiva (directa)
moderada entre el clima organizacional y el desempefio en el puesto. Con todo lo
mencionado, se puede afirmar entonces que si el nivel de la variable clima
organizacional se incrementara también se incrementaria el nivel de la dimensién
desemperio en el puesto y viceversa por estar directamente relacionadas.

Por tanto, se rechaza la hipétesis nula y acepta que:

El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con el
desemperio en el puesto de los trabajadores de empresas del sector automotriz de

la ciudad de Huancayo en el afio 2022.
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V. DISCUSION

En los siguientes parrafos se presentara la discusion de resultados que
implicé el contraste entre las bases teoricas, el marco referencial y los resultados a
los que se arribaron en esta investigacion, cabe destacar que en cada caso, existe
una alto grado de convergencia entre los resultados provenientes de las diferentes
investigaciones realizadas, siendo los siguientes:

En la correlacion clima y desempefio laboral se encontré una correlacion
significativa de 0.000 a la que a su vez su nivel es positiva moderada con un valor
de Rho de Spearman de 0.518, en contraste en el marco tedrico se citd a
Chiavenato (2012) quien consideraba que el clima organizacional es el ambiente
gue se genera internamente dentro de una organizacion, asi mismo, el mismo autor
sostenia que el desemperio laboral es el comportamiento del empleado durante su
estadia en la organizacién, siendo que este desempefio es situacional, en base a
ello, el autor sostenia que el desempefio dependera del clima organizacional y dela
idea que tiene el trabador, esto no hace mas que afirmar los resultados obtenidos
en la presente investigacion al determinar la relacidén entre las variables.

Por otra parte, Lopez (2021) en su investigacion logré demostrar la existencia
de una correlacion para las variables de clima organizacional y desempefio laboral
en forma significativa con 0.000 a un nivel positivo moderado con 0.581, asi lo
demostré también Santamaria (2020) en su investigacion obtuvo

una correlacion significativa demostrado a través del estadigrafo Rho de
Spearman de 0.886 lo que implica una correlacion positiva alta a un nivel
significativo de 0.000.

También se ha coincidido con Palomino (2016) en su investigacion obtuvo
una R de Pearson de 0.687 y un nivel de significancia menor a 0.05 traduciendose
esto en la existencia de una correlacion significativa a un nivel positivo moderado
entre las variables de clima organizacional y desempefio laboral.

De la misma forma, Santamaria (2020) obtuvo una correlacion directa y/o
positiva alta con el estadigrafo inferencial Rho de Spearman de valor 0.886 para
demostrar la relacion entre las variables de clima organizacional y desempefio

laboral a un nivel significativo menor a 0.05.

24



Del mismo modo, se menciona que los resultados obtenidos por Quispe
(2015) en su investigacion clima y desempenio laboral siendo que la significancia
fue menor a 0.05 y la correlacion positiva alta de 0.743.

En la primera hipotesis especifica de la investigacion se obtuvo un puntaje
significativo de 0.000 y una correlacion de 0.548 a través del estadigrafo no
paramétrico de Rho de Spearman, siendo que este valor se interpreta como
relacion positiva moderada, es asi que se coincide con las bases teoricas
empleadas dado que segun Chiavenato (2012), el clima organizacional se ve
influenciado por dimensiones a nivel personal de parte de los trabajadores de
cualquier organizacion, asi mismo, el mismo autor propone que el desempefio
laboral posee dentro de si al componente denominado esfuerzo individual, que son
resultado de la percepcion que posee el trabajador o individuo que es parte de la
organizacion, es asi que se confirma una relacion entre la variable y la dimensién
citada a un nivel tedrico.

Por otro lado, se coincidié con Montoya (2016) con un valor de 0.475 siendo
significativa dado que el p valor obtenido fue menor a 0.05.

Por su parte, Santamaria (2020) en su investigacion denominada como:
“Incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa Datapro S.A.”, que tuvo un disefio correlacional, ademas de
encontrar una correlacion entre las variables de clima organizacional y desempefio
laboral, obtuvo que las dimensiones del clima organizacional se relacionan en forma
directa y moderada con las dimensiones del desempefio laboral obteniéndose los
siguientes valores de correlacién 0.683, 0.502, 0.605, 0.493, y 0.611, todas a un
nivel significativo equivalente a 0.000.

La segunda hipétesis planteada sostenida los resultados arrojaron que la
relacion se da en forma directa y moderada dado el valor de Rho de Spearman de
0.408 y el nivel de significancia cercano a 0.000. Al respecto se citd en el marco
tedrico a Chiavenato (2012) quien referia que el clima organizacional se compone
por la autonomia para la toma de decisiones como factor relevante para el logro de
resultados organizacionales y por ende un clima organizacional positivo, es asi que
esta variable se relaciona con la segunda dimension del desempefio laboral que es
desempefio en el puesto, ya que no se puede tener un desempefio optimo en el

puesto de trabajo si no se cuenta con cierto grado de autonomia para la toma de
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decisiones, de lo contrario el desempefio estaria supeditado a autoridad de los
superiores dificultando el trabajo a un nivel 6ptimo.

Por otra parte, se citd en el marco de referencia a Montoya (2016) que segun
su investigacion titulada “Relacion entre el clima organizacional y la evaluacion del
desempefio del personal en una empresa de servicios turisticos: Caso PTS-Peru
2015” busco una relacion entre las variables de clima organizacional y desempefio
del personal, siendo que llego al resultado de que la variable clima organizacional
se relaciona en forma directa y moderada con las dimensiones que componen al
desempeiio laboral con valores de 0.524, 0.475, 0.629, 0.484, 0.652, 0.562, 0.613,
0.501 en todos los casos representan relaciones significativas dado que su
significancia es inferior a 0.05.

De a misma manera se coincidié con los resultados a los que llegaron Torres
et al. (2015) en su investigacion que se demostro la existencia de relaciones entre
las dimensiones de la variable de clima organizacional y la variable de desempeiio
laboral, siendo que existe relacion directa y significativa con valores de 9.41, 11.91,
13.29, 16.99y 9.43.

Por otra parte, se cité a Calderdn et al. (2017) en sus los resultados que
indican que la variable de clima laboral influye en el desempefio laboral dado que,
las dimensiones como habilidades, claridad y aceptacién del rol, oportunidades
para realizarse y motivacion influyen en ella. De esta forma se coincide con lo
hallado en la presente investigacion en la que se sostiene que la motivacion laboral
como dimension que mide el clima organizacional se relaciona con la variable
desemperio laboral en forma directa moderada a un nivel significativo, esto no hace
mas que confirmar que sin importar el disefio de la investigacion las variables y

dimensiones se ven relacionadas o influenciadas de alguna manera entre si.
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VI.  CONCLUSIONES

1. Se concluye que existe una relacion directa y significa a nivel moderado entre
las variables de investigacion que fueron clima organizacional y desempefio

laboral en los trabajadores del sector automotriz de la ciudad de Huancayo, 2022.

2. Se confirma que existe una relacion directa y significativa a nivel moderado entre
la variable clima organizacional y la primera dimension del desempefio laboral
denominada esfuerzo individual en los trabajadores de empresas del sector
automotriz de la ciudad de Huancayo, 2022.

3. Se ha logrado concluir que existe una relacion directa y significativa a nivel
moderado entre la variable clima organizacional y la segunda dimension de la
variable desempefio laboral denominada como desempefio en el puesto en los

trabajadores de empresas del sector automotriz de la ciudad de Huancayo, 2022.
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Vil. RECOMENDACIONES

Se recomienda a las empresas del sector automotriz de la ciudad de
Huancayo, que dada la situacion actual del sector respecto al clima organizacional
y desempeio laboral, innegablemente relacionadas, es muy importante que se
puedan preocupar en implementar planes de trabajo y/o politicas que busquen
mejorar aun mas los niveles del clima organizacional con el propédsito de
incrementar el nivel del desempefio laboral actual en sus colaborares que dicho sea
de paso es tan deseado y anhelado por cualquier organizacion, es asi que se
propone se pueda implementar un area de bienestar laboral en cada empresa y de
esta manera se pueda encargar de organizar eventos de tipo social o integracion
como lo es las fechas de cumpleafios, almuerzos con todo el personal (no esperar
a que se una fecha especial), campeonatos deportivos y cualquier actividad de
similar indole que busque que el personal se sienta contento y a gusto laborando
en la empresa en cuestion, esto sin duda, tendra un impacto muy positivo en el

desemperio del personal.

Dado que quedd demostrado la relacion entre el clima organizacional y la
dimensién esfuerzo individual, queda en evidencia que los trabajadores del sector
automotriz de la ciudad de Huancayo, consideran que el esfuerzo que imprimen en
su trabajo estan estrechamente ligados a las recompensas que podrian recibir, es
asi que se recomienda establecer reconocimientos o premiaciones adicionales a
las ya existentes, tales como, el trabajador del mes acompafiado a un bono de
productividad, pago de estudios y/o capacitaciones para su desarrollo personal y

profesional, dias libres, entre otros.

En funcién a la relacion existente entre el clima organizacional y la dimension
desempefio en el puesto, se considera prudente recomendar que aungue los
trabajadores del sector automotriz de la ciudad de Huancayo poseen la percepciéon
de que estan preparados para sumir, roles y funciones en base a sus capacidades,
es menester de las organizaciones capacitarlos constantemente, por tanto, estas
capacitaciones y/o talles podrian planificarse con la teméatica siguiente: manejo de

estrés laboral, marketing personal, trabajo en equipo y asertividad.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la ciudad de Huancayo,

2022.
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL Comunicacion TIPO DE ESTUDIO
interpersonal con Basica a nivel descriptivo-
. correlacional.
comparieros y -
superiores DISENO DE ESTUDIO
- Disefio no experimental, debido
¢ Cual es la relacion Determinar la relaciéon | El clima organizacional Autonomia para la a que no se rﬁanipularéﬁ \as
gue existe entre el gue existe entre el se relaciona directa y g’m? de variables
. o . L Lo . ecisiones en su -
clima organlmzamonal vy | clima organlmzacmnal ¥ mgmﬁcatwaqwente con puesto de trabajo. | POBLACION Y MUESTRA
el desempefio laboral | el desempefio laboral el desempefio laboral CLIMA ..
f _ ! Voluntad del Poblacién conformada por
en los trabajadores de | en los trabajadores de | en los trabajadores de | ORGANIZACIONAL lead .
empleado para todos los trabajadores del
empresas del sector empresas del sector empresas del sector desarrollar sus sector automotriz de Huancavo
automotriz de la automotriz de la ciudad | automotriz de la ciudad aclividades_ Respecto a la muestra fue yo.
ciudad de Huancayo | de Huancayo en el afio | de Huancayo en el afio Percepciondela |’ be
on ol afio 20227 5022 5022 mativacion intencional dado que no se
' ' ' recibida por parte | tiene data exacta del tamario
de sus superiores | de la poblacion, por lo que la
y compafieros de | myestra fue de 95
trabajo. trabajadores.
¢ Cual es la relacion Determinar la relacion | El clima organizacional Valor de las .
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clima organizacional y | clima organizacional y | significativamente con . Percepcion de que | 95 personas.
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el esfuerzo individual | el esfuerzo individual el esfuerzo individual LABORAL dependen del _
en los trabajadores de | en los trabajadores de | en los trabajadores de esﬁjemo TECNICAS E
empresas del sector | empresas del sector empresas del sector Capacidédes del | INSTRUMENTOS

automotriz de la

automotriz de la ciudad

automotriz de la ciudad

individuo.

Técnica: La técnica a utilizar




PROBLEMAS
ciudad de Huancayo
en el afio 20227

OBJETIVOS
de Huancayo en el afio
2022

HIPOTESIS
de Huancayo en el afio
2022

¢ Cual es la relacion
gue existe entre el
clima organizacional y
el desempeiio en el
puesto en los
trabajadores de
empresas del sector
automotriz de la
ciudad de Huancayo
en el ario 20227

Determinar la relacion
gue existe entre el
clima organizacional y
el desemperio en el
puesto en los
trabajadores de
empresas del sector
automotriz de la ciudad
de Huancayo en el afio
2022

El clima organizacional
se relaciona directa y
significativamente con
el desemperio en el
puesto en los
trabajadores de
empresas del sector
automotriz de la ciudad
de Huancayo en el afio
2022

VARIABLES

INDICADORES

Percepciones de la
funcion.

METODOLOGIA
sera la encuesta.

Instrumento: El instrumento
sera una escala valorativa de

elaboracion propia.




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

Clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la ciudad de Huancayo,

2022.
HIPOTESIS VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
GENERAL CONCEPTUAL OPERACION
AL
Comunicacion _interpers_,onal; se Escala  valorativa
da cuando existe reciprocidad tipo Likert (ordinal):
entre la interaccion de dos partes
en una estructura relacional es 5 = Totalmente de
Para Chiavenato (2012) decir emisor-receptor, en la cual L acuerdo
menciona que el clima se aprecia una bwalen(:l_a que | Comunicacion 4 = De acuerdo
) organizacional esta considera que fodo emisor o |nterpeisonal con | 12,34, | 3= |ndiferente
Bl clima referido al  ambiente | ©'@90enel | transmisor puede convertirse en | compafieros  y | 56,7 2 = En desacuerdo
organizacional ; que el clima | receptor y viceversa, asi mismo, | superiores
- interno de las ptory : | 0, P - 1 = Totalmente en
se relaciona organizaciones, es el dela es entendida como la existencia desacuerdo
directa ¥ sentimiento  transmitido | °r92nzacion | de  correspondencia dados a
significativame por el ambiente laboral, | SC9NeM@@ | través de  mensajes  con
nte con el Clima por tanto 1z | travesdela | posibilidad de retomno entre las
.Ida?oergjlpzrrlo os | Organizacion | comunicacion mg‘;gﬁiﬂg? gartes (Antonio, 2013). 5
i ; utonomia para toma de
trabajadores al interpersonal, es la forma autonomia de | decisiones-
de empresas en la que se tratan entre toma de £ " luntad
si, la autonomia para la - 5 aquella que por volunta )
del sector toma de decisiones, y la | 9ECISIONESY | propia es moralmente correcta, | Autonomia para
automotriz  de motivacion laboral que | TOMVACION | siendo un principio que implica | la  toma  de | 8,9,10,1
la ciudad de reciben por Sus laboral que una persona puede hacer | decisiones en su | 1
HUﬁPCEYO en superiores, brindaran el (Chiavenato, sus  elecciones, tomar | puesto de trabajo.
el afio 2021. escenario adecuado para 2012). decisiones, Y hacerse
la existencia de un clima responsable de ellas (Kant,
organizacional positivo. 2008).
Voluntad del
Mativacion laboral: empleado  para
Es la voluntad que posee un | desarrollar  sus 12,17
individuo  entendida  como | actividades.




HIPOTESIS VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
GENERAL CONCEPTUAL OPERACION
AL
disposicion para desarrollar o | Percepcion de la
hacer algo determinado en base | motivacion
a los beneficios o intereses que | recibida por parte
sus expectativas individuales o | de sus superiores
grupales delimitan para | y compafieros de
conseguir sus objetivos trazados | trabajo. 13 14
(Robbins, 2008). 15=y 16
Chiavenato (2012) define | Grado en el | Esfuerzo individual: se refiere a | Valor de las
al desempefio laboral | que el | la relacién directa entre el valor | recompensas. 1,234
como el comportamiento | desempefio de las recompensas y la Escala valorativa de
de un empleado en su | laboral se | percepcion de los empleados | Percepcion de tipo Likert (ordinal):
puesto de trabajo, siendo | presenta en la | que consideran que la | que las
este  un desempefio | organizacién a | recompensa dependera  del | recompensas 5 = Totalmente de
situacional, es decir, | través del | esfuerzo que realicen en sus | dependen del 5678 acuerdo
variara de persona a | esfuerzo actividades, por tanto, se | esfuerzo. I 4 = De acuerdo
persona y a suvez, se ve | individual y el | entiende este aspecto como una 3 = Indiferente
influido por dos factores | desempefio en | relacion costo beneficio para el 2 = En desacuerdo
Desempefio | condicionantes el | el puesto | empleado (Chiavenato, 2012). 1 = Totalmente en
laboral esfuerzo individual y el | (Chiavenato, desacuerdo
desempefio en el puesto, | 2012). Desempefio en el puesto: | Capacidades del | 910,11,
asi mismo, el esfuerzo considera que el esfuerzo | individuo. 12,13
individual depende del individual esta en funcion a las
valor de las habilidades y/o capacidades | Percepciones de
recompensases y la personales del empleado y de su | |a funcion.
percepciaon de las percepcidon respecto a las
mismas, finalmente el funciones que desempefiara 14 151
desempefio en el puesto (Chiavenato, 2012). 6 ! 1';'|
se ve explicada por las y
capacidades del individuo
y sus percepciones de la
funcidn que realiza.

MNota: Elaboracion propia.




Anexo 3. Instrumentos

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACION PARA LA
VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

ESCALA VALORATIVA DE CLIMA ORGANIZACIONAL D
Adaptado de Chiavenato (2012) CODIGO

Objetivo: el presente instrumento tiene como propdsito recabar informacion

respecto al clima organizacional de los trabajadores de empresas del sector

automotriz de la ciudad de Huancayo.

Instrucciones:

e El instrumento es totalmente personal y anénimo por lo que la informacion que
consigne aqui sera tratada en forma confidencial.

e Lea con detenimiento cada uno de los enunciados y seleccione su valor en
funcién a una escala del 1 al 5 segun considere adecuado para usted, las

respuestas tienen el siguiente valor:

Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo 4
Indiferente 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1
DIMENSIONES | N° ENUNCIADOS lESCéM;AS

La comunicacién con sus compafieros de
1 |trabajo es apropiada en términos de
oportunidad y respeto

La comunicacién con sus compafieros de
2 |trabajo le permite coordinar las actividades
Comunicacion gue realiza diariamente

interpersonal Sus opiniones 'y sugerencias = son
3 |escuchadas y tomadas en cuenta por sus
compaiieros de trabajo

La comunicacién con sus superiores en el
4 |trabajo es apropiada en términos de
oportunidad y respeto




La comunicacién con sus superiores en el
trabajo es fluida y constante

No siente temor alguno al momento de
6 |platicar con sus superiores respecto a algun
tema de indole laboral

Sus opiniones 'y sugerencias  son
7 |escuchadas y tomadas en cuenta por sus
superiores

Es consciente de las repercusiones e
8 |impacto que implica tomar decisiones en su
puesto de trabajo para con la empresa
Considera que su superior directo lo ha
empoderado lo suficiente para tomar
Autonomia para decisiones en su puesto de trabajo sin la
toma de necesidad de consultarselo antes
decisiones De presentarse una situacion que requiere
10 de una toma de decjsién importante en su
puesto de trabajo lo asume con
responsabilidad
Tiene autonomia para la toma de decisiones
en su puesto de trabajo

11

Posee predisposicion para realizar sus
12 |actividades en su puesto de trabajo a modo
individual
Posee predisposicion para realizar sus
13 |actividades en su puesto de trabajo a modo
grupal
Recibe estimulos por parte de sus superiores
14 |para dar lo mejor de si en su puesto de
Motivacion trabajo

laboral La empresa donde labora se preocupa por
15 |darle el reconocimiento que se merece
cuando tiene algun logro en el trabajo
Las relaciones positivas con sus companeros
y jefes lo motivan a realizar un buen trabajo
Considera que el logro de los objetivos en su
puesto de trabajo lo conduciran a verse
beneficiado de alguna forma como integrante
de la empresa

16

17

Muchas gracias por su valioso tiempo.



INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACION PARA LA

[

VARIABLE DESEMPENO LABORAL
ESCALA VALORATIVA DE DESEMPENO LABORAL

Adaptado de Chiavenato (2012)

CODIGO

Objetivo: el presente instrumento tiene como propdsito recabar informacion

respecto al desempefio laboral de los trabajadores de empresas del sector

automotriz de la ciudad de Huancayo.

Instrucciones:

e El instrumento es totalmente personal y anénimo por lo que la informacion que

consigne aqui sera tratada en forma confidencial.

e Lea con detenimiento cada uno de los enunciados y seleccione su valor en

funcién a una escala del 1 al 5 segun considere adecuado para usted, las

respuestas tienen el siguiente valor:

Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo 4
Indiferente 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1
o ESCALA
DIMENSIONES | N ENUNCIADOS 11213]al5
Su remuneracibn mensual es mMAas que
1 |suficiente como recompensa por el trabajo
gue realiza para la empresa donde labora
La remuneracién gue percibe es justa con las
2 |actividades y quehaceres que su persona
realiza en el trabajo
Esfuerzo Considera que las recompensas que obtiene
individual 3 |en su actual trabajo no las encontraria en
otras empresas
Considera que ademas de las recompensas
4 |dinerarias deberian de existir otras formas de
recompensarle por su esfuerzo en el trabajo
5 Su esfuerzo individual depende de Ilas

recompensas que obtendra en el trabajo




Considera que a mayor esfuerzo mayor
6 |deberd de ser la recompensa a obtener de la
empresa

Es consciente de que debe de dar lo mejor de
7 |si independientemente a las recompensas
gue puedan existir en el trabajo

La empresa donde labora lo recompensa en
8 |funcion al esfuerzo que realiza en su puesto
de trabajo

Se siente preparado y capaz para
9 |desenvolverse adecuadamente en su puesto
de trabajo

Considera que sus capacidades Yy/o
10 | habilidades personales le permiten realizar un
buen trabajo para la empresa donde labora

Las habilidades y capacidades que posee son
suficientes  para  solucionar  posibles
contingencias que pudieran generarse en su
trabajo

11

La empresa donde labora se preocupa por
12 | capacitarlo en temas relacionados a su puesto
de trabajo continuamente

Su trabajo le permite tener un desarrollo en

Desempefio en | 13 | /¢ habilidades y capacidades individuales

el puesto - - -
Considera que las funciones que realiza en su

14 trabajo estan acordes a su perfil profesional

Las funciones que se le han encomendado en
15 |su puesto de trabajo no exceden su capacidad
ni generan una sobrecarga laboral para usted

Considera que puede asumir mas funciones
de las que ya viene realizando en su puesto
de trabajo dado que sus capacidades y/o
habilidades se lo permiten

16

Se siente satisfecho con las funciones que se
17 |le han encomendado realizar en su puesto de
trabajo

Muchas gracias por su valioso tiempo.




Anexo 4. Validacién de los instrumentos de investigacion

ESTIMACION

N°® VALIDADORES CUALITATIVA
1 Mg. Heber Joel Moran Esteban Aplicable
2 Mg. Pablo Mauricio Sanchez Rojas Aplicable
3 Mg. Howard Hinojosa Wong Aplicable
4 Mg. Paullette Daphne Matos Vega Aplicable
5 D.5c. Victor Renzo Cardenas Tapia Aplicable

& Aplicativo i= Guia

REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

BACHILLER EN ADMINISTRACION Y

SISTEMAS
MORAN ESTEBAN, HEBER Fecha de diploma: 22/03/2010 UNIVERSIDAD PERUANA LOS
JOEL Modalidad de estudios: - ANDES
DNI 42428888 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

MORAN ESTEBAN, HEBER LICENCIADO EN ADMINISTRACION UNIVERSIDAD PERUANA LOS
JOEL Fecha de diploma: 31/08/2011 ANDES
DNI 42428888 Modalidad de estudios: - PERU

MAESTRO EN ADMINISTRACION DE

NEGOCIOS
MORAN ESTEBAN, HEBER Fecha de diploma: 26/02/20 UNIVERSIDAD CONTINENTAL
JOEL Modalidad de estudios: PRESENCIAL S.AC.
DNI 42428888 PERU

Fecha matricula: 21/03/2015
Fecha egreso: 17/12/2016



] ESCUELA DE PoSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia’? | Claridad® Sugerencias

DIMENSION1: COMUNICACION Si No Si No Si No
INTERPERSONAL

1 | La comunicacién con sus comparieros de trabajo es % ¢
apropiada en términos de oportunidad y respeto X o i

2 | La comunicacion con sus comparieros de trabajo le
permite coordinar las actividades que realiza| \ '
diariamente { £ :

3 | Sus opiniones y sugerencias son escuchadas y X \, \¢
tomadas en cuenta por sus compaiieros de trabajo

4 | La comunicacion con sus superiores en el trabajo es 3 ‘
apropiada en términos de oportunidad y respeto X X X

5§ | Lacomunicacion con sus superiores en el trabajo es
fluida y constante X X X

6 | No siente temor alguno al momento de platicar con
sus superiores respecto a algin tema de indole | -/ \ %%
laboral £

7 | Sus opiniones y sugerencias son escuchadas y| \¢ 0
tomadas en cuenta por sus superiores X / X
DIMENSION 2: AUTONOMIA PARA TOMA DE Si No Si No Si No

DECISIONES

8 | Es consciente de las repercusiones e impacto que
implica tomar decisiones en su puesto de trabajo | \ \¢
para con la empresa : :

9 |Considera que su superior directo lo ha
empoderado lo suficiente para tomar decisiones en | - /
su puesto de trabajo sin la necesidad de| X X
_consultarselo antes

10 | De presentarse una situacién que requiere de una | . , w
toma de decision importante en su puesto de trabajo \ b X
lo asume con responsabilidad

11 | Tiene autonomia para la toma de decisiones en su | . i \
puesto de trabajo X X /




ﬁs;cuz_ungmscnoo

DIMENSION 3: MOTIVACION LABORAL Si No Si No | 'Si No
12 | Posee predisposicion para realizar sus actividades 5 =
en su puesto de trabajo a modo individual A\ e X
13 | Posee predisposicion para realizar sus actividades \/ w :
en su puesto de trabajo a modo grupal VA / e
14 | Recibe estimulos por parte de sus superiores para >/ o/
dar lo mejor de si en su puesto de trabajo . i /
15 | La empresa donde labora se preocupa por darle el ‘
reconocimiento que se merece cuando tiene algun | ./ W X
logro en el trabajo / £
16 | Las relaciones positivas con sus compafieros y jefes % | i
lo motivan a realizar un buen trabajo A X X
17 | Considera que el logro de los objetivos en su puesto
de trabajo lo conducirén a verse beneficiado de X >{ 7
alguna forma como integrante de la empresa
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. MAG.: HEBER JOEL MORAN ESTEBAN DNI: 42428888
Especialidad del validador: Docente Universitario
"Pertinencia:El tem correspande al conoepto tedrico formulado. Huancayo 06 de Junio del 2022
?Relevancia: El lem es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exaclo y directo

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

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia?®

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION1: ESFUERZO INDIVIDUAL

Si No

Si

No

No

1

Su remuneracién mensual es mas que suficiente como

recompensa por el trabajo que realiza para la empresa
donde labora

X

X

/

X

La remuneracién que percibe es justa con las actividades
y quehaceres que su persona realiza en el trabajo

X

X

Considera que las recompensas que obtiene en su actual
trabajo no las encontraria en otras empresas

D4

x

Considera que ademas de las recompensas dinerarias
deberian de existir otras formas de recompensarle por su
esfuerzo en el trabajo

Su esfuerzo individual depende de las recompensas que
obtendra en el trabajo

Y I P

Considera que a mayor esfuerzo mayor deberé de ser la
recompensa a obtener de la empresa

N/

Es consciente de que debe de dar lo mejor de si
independientemente a las recompensas que puedan existir
en el trabajo

La empresa donde labora lo recompensa en funcién al
esfuerzo que realiza en su puesto de trabajo

DIMENSION 2: DESEMPENO EN EL PUESTO

No

@\ | W

No

@Ix | X X [X]| X

No

Se siente preparado y capaz para desenvolverse
adecuadamente en su puesto de trabajo

%

N\

10

Considera que sus capacidades y/o habilidades personales
le permiten realizar un buen trabajo para la empresa
donde labora

>l [ XXX

. &

KPR

1"

Las habilidades y capacidades que posee son suficientes
para solucionar posibles contingencias que pudieran
generarse en su trabajo

e

12

La empresa donde labora se preocupa por capacitarlo en
temas relacionados a su puesto de trabajo continuamente

¢

> | %<




ﬁj’ ESCUELA DE POSGRADO

13 |Su trabajo le permite tener un desarrollo en sus v
habilidades y capacidades individuales g

14 | Considera que las funciones que realiza en su trabajo | . ;
estan acordes a su perfil profesional / P

15 | Las funciones que se le han encomendado en su puesto de
trabajo no exceden su capacidad ni generan una
sobrecarga laboral para usted

16 | Considera que puede asumir mas funciones de las que ya
viene realizando en su puesto de trabajo dado que sus X ¥
capacidades y/o habilidades se lo permiten '

17 | Se siente satisfecho con las funciones que se le han |
encomendado realizar en su puesto de trabajo A\ 72

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ /] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. MAG.: HEBER JOEL MORAN ESTEBAN DNI: 42428888
Especialidad del validador: Docente Universitario

"Pertinencia:E item comesponde al concepto tedrico formulado. Huancayo 06 de Junio del 2022

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

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

Firma del Experto Informante.



REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

SANCHEZ ROJAS, PABLO
MAURICIO
DNI 42349131

SANCHEZ ROJAS, PABLO
MAURICIO
DNI 42349131

SANCHEZ ROJAS, PABLO
MAURICIO
DNI 42349131

SANCHEZ ROJAS, PABLO
MAURICIO
DNI 42349131

BACHILLER EN ADMINISTRACION Y SISTEMAS

Fecha de diploma: 24/07/15
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacidn (***)

MAESTRO EN ADMINISTRACION - MENCION EN

INFORMATICA PARA LA GESTION
Fecha de diploma: 31/07/18
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 08/04/2005
Fecha egreso: 22/01/2007

BACHILLER EN EDUCACION
Fecha de diploma: 04/12/18
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 01/03/2010
Fecha egreso: 27/09/2016

LICENCIADO EN ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 04/02/21
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

G Aplicativo

i= Guia

UNIVERSIDAD PERUANA LOS
ANDES
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL
CENTRO DEL PERU
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL
FEDERICO VILLARREAL
PERU

UNIVERSIDAD PERUANA LOS
ANDES
PERU



ﬁﬁ ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION1: COMUNICACION
INTERPERSONAL

No

No

No

La comunicacién con sus comparieros de trabajo es
apropiada en términos de oportunidad y respeto

X

&

La comunicacién con sus comparieros de trabajo le
permite coordinar las actividades que realiza
diariamente

Sus opiniones y sugerencias son escuchadas y
tomadas en cuenta por sus comparieros de trabajo

<

La comunicacion con sus superiores en el trabajo es
apropiada en términos de oportunidad y respeto

La comunicacion con sus superiores en el trabajo es
fluida y constante

» o s W

No siente temor alguno al momento de platicar con
sus superiores respecto a algin tema de indole
laboral

Sus opiniones y sugerencias son escuchadas y
tomadas en cuenta por sus su

DIMENSION 2: AUTONOMIA PARA TOMA DE
DECISIONES

No

No

No

Es consciente de las repercusiones e impacto que
implica tomar decisiones en su puesto de trabajo
para con la empresa

Considera que su superior directo lo ha
empoderado lo suficiente para tomar decisiones en
su puesto de trabajo sin la necesidad de
consultarselo antes

10

De presentarse una situaciéon que requiere de una
toma de decision importante en su puesto de trabajo
lo asume con responsabilidad

1"

Tiene autonomia para la toma de decisiones en su
puesto de trabajo




ﬁ',mune.rosomoo :

DIMENSION 3: MOTIVACION LABORAL Si No Si No | Si No
12 | Posee predisposicion para realizar sus actividades 3
en su puesto de trabajo a modo individual X X
13 | Posee predisposicion para realizar sus actividades \
en su puesto de trabajo a modo grupal X X
14 | Recibe estimulos por parte de sus superiores para y \ N
dar lo mejor de si en su puesto de trabajo ;
15 | La empresa donde labora se preocupa por darle el
reconocimiento que se merece cuando tiene algun | \ ' ¥
logro en el trabajo
16 | Las relaciones positivas con sus compafieros y jefes | v -

lo motivan a realizar un buen trabajo

17 | Considera que el logro de los objetivos en su puesto _ :
de trabajo lo conduciran a verse beneficiado de | * X X
alguna forma como integrante de la empresa

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ (] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. MAG.: PABLO MAURICIO SANCHEZ ROJAS DNI: 42349131
Especialidad del validador: Docente Universitario

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formutado. Huancayo 06 de Junio del 2022
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del construclo

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

Nota: Suficiendia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficlentes para medir la dimensién

del Expo&vm)formarm.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION1: ESFUERZO INDIVIDUAL

No

No

Si | No

1

Su remuneracion mensual es mas que suficiente como

recompensa por el trabajo que realiza para la empresa
donde labora

X

La remuneracién que percibe es justa con las actividades
y quehaceres que su persona realiza en el trabajo

Considera que las recompensas que obtiene en su actual
trabajo no las encontraria en otras empresas

Considera que ademas de las recompensas dinerarias
deberian de existir otras formas de recompensarle por su
esfuerzo en el trabajo

Su esfuerzo individual depende de las recompensas que
obtendra en el trabajo

Considera que a mayor esfuerzo mayor deberé de ser la
recompensa a obtener de la empresa

Es consciente de que debe de dar lo mejor de si
independientemente a las recompensas que puedan existir
en el trabajo

La empresa donde labora lo recompensa en funcion al
esfuerzo que realiza en su puesto de trabajo

DIMENSION 2: DESEMPENO EN EL PUESTO

No

No

Si | No

Se siente preparado y capaz para desenvolverse
adecuadamente en su puesto de trabajo

10

Considera que sus capacidades y/o habilidades personales
le permiten realizar un buen trabajo para la empresa
donde labora

1"

Las habilidades y capacidades que posee son suficientes
para solucionar posibles contingencias que pudieran
generarse en su trabajo

12

La empresa donde labora se preocupa por capacitarlo en
temas relacionados a su puesto de trabajo continuamente
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13 |Su trabajo le permite tener un desarrollo en sus - :
habilidades y capacidades individuales ' ; 4

14 | Considera que las funciones que realiza en su trabajo X ) V.
estan acordes a su perfil profesional \ b /

15 | Las funciones que se le han encomendado en su puesto de
trabajo no exceden su capacidad ni generan una| % \/
sobrecarga laboral para usted

16 | Considera que puede asumir mas funciones de las que ya
viene realizando en su puesto de trabajo dado que sus | X \/
capacidades y/o habilidades se lo permiten

17 | Se siente satisfecho con las funciones que se le han
encomendado realizar en su puesto de trabajo

X 4 X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

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

Apellidos y nombres del juez validador. MAG.: PABLO MAURICIO SANCHEZ ROJAS  DNI: 42349131
Especialidad del validador: Docente Universitario

"Pertinencia:El item coresponde al concepto teérico formulado, Huancayo 06 de Junio del 2022
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

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

.
1}5/

Fi del Expe 'ormante.



REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

& Aplicativo i= Guia

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

BACHILLER EN ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 29/05/2008
Modalidad de estudios: -

HINOJOSA WONG, HOWARD
SAM
DNI 43138973

HINOJOSA WONG, HOWARD
SAM
DNI 43138973

HINOJOSA WONG, HOWARD
SAM
DNI 43138973

Fecha matricula: Sin informacion

{***)

Fecha egreso: Sin informacion (***)

MAGISTER EN ADMINISTRACION
ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 18/07/2012
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

Licenciado en Administracion
Fecha de diploma: 10/12/19
Modalidad de

estudios: PRESENCIAL

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CENTRO DEL
PERU
PERU

UNIVERSIDAD ESAN
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CENTRO DEL
PERU
PERU



] ESCUELA DE PoSBRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION1: COMUNICACION
INTERPERSONAL

La comunicacion con sus compaiieros de trabajo es
apropiada en términos de oportunidad y respeto

X

Dl

La comunicacién con sus compareros de trabajo le
permite coordinar las actividades que realiza
diariamente

Sus opiniones y sugerencias son escuchadas y
tomadas en cuenta por sus compaiieros de trabajo

La comunicacion con sus superiores en el trabajo es
apropiada en términos de oportunidad y respeto

La comunicacion con sus superiores en el trabajo es
fluida y constante

> o A W

No siente temor alguno al momento de platicar con
sus superiores respecto a algun tema de indole
laboral

R |3 [ <

e IR

Sus opiniones y sugerencias son escuchadas y
tomadas en cuenta por sus superiores

DIMENSION 2: AUTONOMIA PARA TOMA DE
DECISIONES

ol <

No

No

Bl bl b 4 e

No

Es consciente de las repercusiones e impacto que
implica tomar decisiones en su puesto de trabajo
para con la empresa

k.

Considera que su superior directo lo ha
empoderado lo suficiente para tomar decisiones en
su puesto de trabajo sin la necesidad de
consultarselo antes

10

De presentarse una situacién que requiere de una
toma de decision importante en su puesto de trabajo
lo asume con responsabilidad

1"

Tiene autonomia para la toma de decisiones en su
puesto de trabajo

Kt |3

el T e 0K
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DIMENSION 3: MOTIVACION LABORAL

No

No

No

12

Posee predisposicion para realizar sus actividades
en su puesto de trabajo a modo individual

13

Posee predisposicion para realizar sus actividades
en su puesto de trabajo a modo grupal

14

Recibe estimulos por parte de sus superiores para
dar lo mejor de si en su puesto de trabajo

15

La empresa donde labora se preocupa por darle el
reconocimiento que se merece cuando tiene algin
logro en el trabajo

16

Las relaciones positivas con sus comparieros y jefes
lo motivan a realizar un buen trabajo

17

Considera que el logro de los objetivos en su puesto
de trabajo lo conducirdn a verse beneficiado de

_alguna forma como integrante de la empresa

S X[ XXX |a

X

)(
X
)(,
P
X

XX N XXX |

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ]

Especialidad del validador: Docente Universitario

'Pertinencia:El item comesponde al concepto tedrico formutado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exaclo y directo

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

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. MAG.: HOWARD HINOJOSA WONG

DNI: 43138973

Huancayo 06 de Junio del 2022

/’
al
JA /
o e
e —

Firma del Expom; Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION1: ESFUERZO INDIVIDUAL

Si

No

No

1

Su remuneracién mensual es mas que suficiente como
recompensa por el trabajo que realiza para la empresa
donde labora

X

La remuneracion que percibe es justa con las actividades
y quehaceres que su persona realiza en el trabajo

Considera que las recompensas que obtiene en su actual
trabajo no las encontraria en otras empresas

Considera que ademas de las recompensas dinerarias
deberian de existir otras formas de recompensarle por su
esfuerzo en el trabajo

Su esfuerzo individual depende de las recompensas que
obtendra en el trabajo

Considera que a mayor esfuerzo mayor deberé de ser la
recompensa a obtener de la empresa

Es consciente de que debe de dar lo mejor de si

independientemente a las recompensas que puedan existir
en el trabajo

La empresa donde labora lo recompensa en funcion al
esfuerzo que realiza en su puesto de trabajo

DIMENSION 2: DESEMPENO EN EL PUESTO

No

No

Se siente preparado y capaz para desenvolverse
adecuadamente en su puesto de trabajo

10

Considera que sus capacidades y/o habilidades personales
le permiten realizar un buen trabajo para la empresa
donde labora

WP X X PRI P | >

1

Las habilidades y capacidades que posee son suficientes
para solucionar posibles contingencias que pudieran
_generarse en su trabajo

12

La empresa donde labora se preocupa por capacitarlo en

temas relacionados a su puesto de trabajo continuamente

x| XX I el Ik e [ P x|

1% P Pxofebx i PRIS] kX PX
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13 |Su trabajo le permite tener un desarrollo en sus >
habilidades y capacidades individuales % X ot
14 | Considera que las funciones que realiza en su trabajo X ¢
estan acordes a su perfil profesional <
15 | Las funciones que se le han encomendado en su puesto de
trabajo no exceden su capacidad ni generan una \( >< y
sobrecarga laboral para usted /
16 | Considera que puede asumir mas funciones de las que ya
viene realizando en su puesto de trabajo dado que sus >( >( )(
capacidades y/o habilidades se lo permiten
17 | Se siente satisfecho con las funciones que se le han Y
encomendado realizar en su puesto de trabajo >( >(
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. MAG.: HOWARD HINOJOSA WONG DNI: 43138973
Especialidad del validador: Docente Universitario
"Pertinencia:E] flem comesponde al concepto te6rico formulado. Huancayo 06 de Junio del 2022
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension del construcio
iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo ’
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados f ”f
son suficientes para medir la dimension ) ,/ |
/ t-:V"%— -
( - /

Firma del Expom; Informante.
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REGISTRO NACIONAL DE BT sl 1= Guia

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Resultado

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

BACHILLER EN ADMINISTRACION

MATOS VEGA, PAULLETTE Fecha_de diploma: ?0” 0/2014 UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS
Modalidad de estudios: -

DAPHNE S.A

DNI 70836872 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (***)

Fecha egreso: Sin informacion (***)

MATOS VEGA, PAULLETTE @ LICENCIADA EN ADMINISTRACION UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS
DAPHNE Fecha de diploma: 28/05/15 S.A.
DNI 70836872 Modalidad de estudios: - PERU

MAGISTER EN ADMINISTRACION
ESTRATEGICA DE EMPRESAS

MATOS VEGA, PAULLETTE = Fecha de diploma: 19/12/18 PONTIFICIA UNIVERSIDAD
DAPHNE Modalidad de estudios: PRESENCIAL CATOLICA DEL PERU
DNI 70836872 PERU

Fecha matricula: 28/06/2015
Fecha egreso: 06/12/2017



ﬁ] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION1: COMUNICACION
INTERPERSONAL

Si

No

No

Si

No

La comunicacién con sus comparieros de trabajo es
apropiada en términos de oportunidad y respeto

La comunicacién con sus comparieros de trabajo le
permite coordinar las actividades que realiza
diariamente

Sus opiniones y sugerencias son escuchadas y
tomadas en cuenta por sus comparieros de trabajo

La comunicacién con sus superiores en el trabajo es
apropiada en términos de oportunidad y respeto

La comunicacién con sus superiores en el trabajo es
fluida y constante

» o A W

No siente temor alguno al momento de platicar con
sus superiores respecto a algin tema de indole
laboral

Sus opiniones y sugerencias son escuchadas y
tomadas en cuenta por sus superiores

X| X X[ X|X| X X

X X|X[X|X| X|X

DIMENSION 2: AUTONOMIA PARA TOMA DE
DECISIONES

No

Si

No

No

Es consciente de las repercusiones e impacto que
implica tomar decisiones en su puesto de trabajo
para con la empresa

Considera que su superior directo lo ha
empoderado lo suficiente para tomar decisiones en
su puesto de trabajo sin la necesidad de
consultarselo antes

10

De presentarse una situacién que requiere de una
toma de decision importante en su puesto de trabajo
lo asume con responsabilidad

1"

Tiene autonomia para la toma de decisiones en su
puesto de trabajo

X[ x| x[x

K I o

X| X | X | X| ¢X| X |XIXIX| x|X




Ll

DIMENSION 3: MOTIVACION LABORAL

T8

No

No

No

12

Posee predisposicion para realizar sus actividades
en su puesto de trabajo a modo individual

13

Posee predisposicion para realizar sus actividades
en su puesto de trabajo a modo grupal

14

Recibe estimulos por parte de sus superiores para
dar lo mejor de si en su puesto de trabajo

15

La empresa donde labora se preocupa por darle el
reconocimiento que se merece cuando tiene algun
logro en el trabajo

16

Las relaciones positivas con sus compaiieros y jefes
lo motivan a realizar un buen trabajo

17

Considera que el logro de los objetivos en su puesto
de trabajo lo conduciran a verse beneficiado de
alguna forma como integrante de la empresa

X [X| X | X|X|X

X x| x [x[x[x

X x| X [x|x|xle

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ]
Apellidos y nombres del juez validador. MAG: PAULLETTE DAPHNE MATOS VEGA

Especialidad del validador: Docente Universitario

Pertinencia:El item comresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

DNI: 70836872

Huancayo 08 de Junio del 2022

Firma de! Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION1: ESFUERZO INDIVIDUAL

No

Si

No

No

1

Su remuneracion mensual es mas que suficiente como
recompensa por el trabajo que realiza para la empresa
donde labora

La remuneracién que percibe es justa con las actividades
y quehaceres que su persona realiza en el trabajo

Considera que las recompensas que obtiene en su actual
trabajo no las encontraria en otras empresas

Considera que ademas de las recompensas dinerarias
deberian de existir otras formas de recompensarle por su
esfuerzo en el trabajo

Su esfuerzo individual depende de las recompensas que
obtendra en el trabajo

Considera que a mayor esfuerzo mayor deberéa de ser la
recompensa a obtener de la empresa

Es consciente de que debe de dar lo mejor de si
independientemente a las recompensas que puedan existir
en el trabajo

La empresa donde labora lo recompensa en funcion al
esfuerzo que realiza en su puesto de trabajo

DIMENSION 2: DESEMPENO EN EL PUESTO

No

No

No

Se siente preparado y capaz para desenvolverse
adecuadamente en su puesto de trabajo

10

Considera que sus capacidades y/o habilidades personales
le permiten realizar un buen trabajo para la empresa
donde labora

1

Las habilidades y capacidades que posee son suficientes
para solucionar posibles contingencias que pudieran
generarse en su trabajo

12

La empresa donde labora se preocupa por capacitarlo en
temas relacionados a su puesto de trabajo continuamente

KU XX X XX XX X X

X XX | Xl X| X|X[X]| X [X]|X]| X

X[ X X[ Xlg X X[ X[X] X [X[X]| X
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13 |Su trabajo le permite tener un desarrollo en sus
habilidades y capacidades individuales

14 | Considera que las funciones que realiza en su trabajo
estan acordes a su perfil profesional

15 | Las funciones que se le han encomendado en su puesto de
trabajo no exceden su capacidad ni generan una
sobrecarga laboral para usted

16 | Considera que puede asumir més funciones de las que ya
viene realizando en su puesto de trabajo dado que sus
capacidades y/o habilidades se lo permiten

P 1 B
DX 12X Pl
X X | X XX

17 | Se siente satisfecho con las funciones que se le han
encomendado realizar en su puesto de trabajo

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

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

Apellidos y nombres del juez validador. MAG: PAULLETTE DAPHNE MATOS VEGA DNI: 70836872
Especialidad del validador: Docente Universitario

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tebrico formulado. Huancayo 08 de Junio del 2022

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Firma de! Experto Informante.



REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS ACADEMICOS Y TiTULOS PROFESIONALES

CARDENAS [AFIA, VICDTOR
RENZO
DNI 44636251

CARDENAS TAPIA, VICTOR
RENZO
DNI 44636251

CARDENAS TAPIA, VICTOR
RENZO
DNI 44636251

CARDENAS TAPIA, VICTOR
RENZO
DNI 44636251

Fecha de diploma: 12/05/2010
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)

Fecha egreso: Sin informacion (***)

LICENCIADO EN ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 31/08/2010
Modalidad de estudios: -

MAESTRO / MAGISTER EN
ADMINISTRACION

ADMINISTRACION ESTRATEGICA DE

EMPRESAS
Fecha de diploma: 09/05/17
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 10/09/2012
Fecha egreso: 20/12/2013

Doctor en Administracion
Fecha de diploma: 04/06/21

Modalicdad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 25/04/2014
Fecha egreso: 25/08/2015

@ Aplicativo iE Guia

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
PERU

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CENTRO
DEL PERU
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CENTRO
DEL PERU
PERU



ﬁ" ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' [Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION1: COMUNICACION Si No Si No Si No
INTERPERSONAL

La comunicacién con sus compaieros de trabajo es
apropiada en términos de oportunidad y respeto

La comunicacién con sus comparieros de trabajo le
permite coordinar las actividades que realiza
diariamente

Sus opiniones y sugerencias son escuchadas y
tomadas en cuenta por sus compareros de trabajo

La comunicacién con sus superiores en el trabajo es
apropiada en términos de oportunidad y respeto

La comunicacién con sus superiores en el trabajo es
fluida y constante

No siente temor alguno al momento de platicar con
sus superiores respecto a algin tema de indole
laboral

Sus opiniones y sugerencias son escuchadas y
tomadas en cuenta por sus superiores

e XX XXX |X X

2% | WK XX XX X

DIMENSION 2: AUTONOMIA PARA TOMA DE
DECISIONES

No

No

Es consciente de las repercusiones e impacto que
implica tomar decisiones en su puesto de trabajo
para con la empresa

Considera que su superior directo lo ha
empoderado lo suficiente para tomar decisiones en
su puesto de trabajo sin la necesidad de
consultarselo antes

10

De presentarse una situacion que requiere de una
toma de decision importante en su puesto de trabajo
lo asume con responsabilidad

1

Tiene autonomia para la toma de decisiones en su
puesto de trabajo

X X | X X

x| x| X [ X

XX [ X | X | X% XXX|x|x
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DIMENSION 3: MOTIVACION LABORAL No No | Si No

12 | Posee predisposicion para realizar sus actividades
en su puesto de trabajo a modo individual

13 | Posee predisposicion para realizar sus actividades
en su puesto de trabajo a modo grupal

14 | Recibe estimulos por parte de sus superiores para
dar lo mejor de si en su puesto de trabajo

15 | La empresa donde labora se preocupa por darle el
reconocimiento que se merece cuando tiene algin
logro en el trabajo

16 | Las relaciones positivas con sus companeros y jefes
lo motivan a realizar un buen trabajo

17 | Considera que el logro de los objetivos en su puesto
de trabajo lo conduciran a verse beneficiado de
alguna forma como integrante de la empresa

% XX XXX e
x X X XXX

X X[ X XXX e

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. D.Sc.: VICTOR RENZO CARDENAS TAPIA DNI: 44636251
Especialidad del validador: Docente Universitario

1Pertinencla:El item comesponde al concaplo tedrico formulado: Huancayo 08 de Junio del 2022
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica de! constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiendia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

recompensa por el trabajo que realiza para la empresa
donde labora

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION1: ESFUERZO INDIVIDUAL Si No Si No | Si | No
1 | Su remuneracién mensual es mas que suficiente como

La remuneracién que percibe es justa con las actividades
'y quehaceres que su persona realiza en el trabajo

Considera que las recompensas que obtiene en su actual
trabajo no las encontraria en otras empresas

Considera que ademas de las recompensas dinerarias
deberian de existir otras formas de recompensarle por su
esfuerzo en el trabajo

Su esfuerzo individual depende de las recompensas que
obtendré en el trabajo

Considera que a mayor esfuerzo mayor debera de ser la
recompensa a obtener de la empresa

Es consciente de que debe de dar lo mejor de si
independientemente a las recompensas que puedan existir
en el trabajo

La empresa donde labora lo recompensa en funcion al
esfuerzo que realiza en su puesto de trabajo

X[ X XIXI> [X|x|%X

DIMENSION 2: DESEMPENO EN EL PUESTO

No

@

No

No

Se siente preparado y capaz para desenvolverse
adecuadamente en su puesto de trabajo

10

Considera que sus capacidades y/o habilidades personales
le permiten realizar un buen trabajo para la empresa
donde labora

1"

Las habilidades y capacidades que posee son suficientes
para solucionar posibles contingencias que pudieran
_generarse en su trabajo

12

La empresa donde labora se preocupa por capacitarlo en

temas relacionados a su puesto de trabajo continuamente

X | X X XX ix XXX XXX

x| X [ X |X

XX [ (XX X% XXX [X|X|>
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13 |Su trabajo le permite tener un desarrollo en sus
habilidades y capacidades individuales

14 | Considera que las funciones que realiza en su trabajo
estén acordes a su perfil profesional

15 | Las funciones que se le han encomendado en su puesto de
trabajo no exceden su capacidad ni generan una
sobrecarga laboral para usted

16 | Considera que puede asumir mas funciones de las que ya
viene realizando en su puesto de trabajo dado que sus
capacidades y/o habilidades se lo permiten

XX X XX
XX X XX
X X X Xx

17 | Se siente satisfecho con las funciones que se le han
encomendado realizar en su puesto de trabajo

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

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

Apellidos y nombres del juez validador. D.Sc.: VICTOR RENZO CARDENAS TAPIA DNI: 44636251
Especialidad del validador: Docente Universitario

1Pertinencia:El item comesponde al concepto tedrico formulado. Huancayo 08 de Junio del 2022
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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




Anexo 5. Confiabilidad de los instrumentos de investigacion

Instrumento Alfa de Cronbach N® items Muestra

Escala valorativa de clima
0.737 17 30

organizacional

Escala valorativa de desempefio
0.771 17 30

laboral

MNota. La data presentada en la tabla se procesd en el software estadistico IBM SPS5 v.26.

Como sugieren Hernandez y Mendoza (2018), al respecto de la
interpretacion del coeficiente de alfa de Cronbach “un valor minimo de 0.60 es
considerado aceptable para propdsitos exploratorios” (p. 325). Por tanto, los valores
obtenidos para cada instrumento fueron de 0.737 y 0.771 lo que sugiere que al estar

por encima de 0.60 los instrumentos son confiables.



Anexo 6. Matriz de datos de las variables de estudio
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Anexo 7. Género de los encuestados

Porcentaje

Femenino Masculino

Género del encuestado

Nota. La data presentada en la tabla se proceso en el software estadistico IBM SPSS v.26.

Anexo 8. Edad de los encuestados

Porcentaje

18 a 25 afios 29 a 39 afios 40 a 50 afios 51 aflosam

Edad del encuestado

Nota. La data presentada en la tabla se procesé en el software estadistico IBM SPSS v.26.



Anexo 9. Niveles de comunicacion interpersonal

Porcentaje

Medio Alto

Comunicacion interpersonal

Nota. La data presentada en la tabla se proceso en el software estadistico IBM SPSS v.26.

Anexo 10. Niveles de autonomia para toma de decisiones

Porcentaje

Medio Alto

Autonomia para toma de decisiones

Nota. La data presentada en la tabla se proceso en el software estadistico IBM SPSS v.26.



Anexo 11. Niveles de motivaciéon laboral

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Motivacion laboral

Nota. La data presentada en la tabla se proceso en el software estadistico IBM SPSS v.26.

Anexo 12. Niveles de clima organizacional

Porcentaje

Medio Alto

Clima organizacional

Nota. La data presentada en la tabla se procesoé en el software estadistico IBM SPSS v.26.



Anexo 13. Niveles de esfuerzo individual

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Esfuerzo individual

Nota. La data presentada en la tabla se proceso en el software estadistico IBM SPSS v.26.

Anexo 14. Niveles de desempefio en el puesto

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Desempenio en el puesto

Nota. La data presentada en la tabla se procesé en el software estadistico IBM SPSS v.26.



Anexo 15. Niveles de desempefio laboral

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Desempeno laboral

Nota. La data presentada en la tabla se proceso en el software estadistico IBM SPSS v.26.



Anexo 16. Tabla de frecuencia por items de variable clima organizacional

Totalmente
En _ Totalmente de
] en Indiferente  De acuerdo
Items desacuerdo acuerdo
desacuerdo
f % f % f % f % f %o
i1 0 000 O 0.00 2 210 34 3580 359 62.10
i2 0 000 1 1.10 3 320 37 3890 54 56.80
K 0 000 3 3.20 4 420 43 4530 45 47 30
i4 0 o000 2 210 3 320 44 4630 46 48 40
15 3 320 3 3.20 7 740 37 3890 45 47 .30
6 0 000 1 1.10 5 530 35 3680 54 56.80
i7 3 320 &6 630 10 1050 43 4530 33 3470
I8 1 110 1 1.10 4 420 38 4000 51 53.60
19 4 420 5 930 18 1890 41 4320 27 26.40
110 0 000 1 1.10 2 210 26 2740 66 69.40
111 2 210 4 420 8 640 39 4110 42 44 20
112 0 o000 2 210 2 210 33 3470 58 61.10
13 0 o000 2 210 4 420 31 3260 58 61.10
14 7 740 10 1050 17 1790 35 3680 26 27.40
15 5 530 950 13 1370 28 2950 40 42 .00
16 1

9
110 2 210 7 740 39 4110 46 48.30
17 1 110 3 3.20 9 950 36 3790 46 46.30

Mota. La data presentada en la tabla se proceso en el software estadistico IBM SP55 v.26.

Se observa en la tabla del anexo 16 la distribucién de frecuencias por cada
item del instrumento de medicién de la variable de clima organizacional, en la cual
se aprecia que las respuestas cuyas frecuencias predominantes son las de
“Totalmente de acuerdo” y “De acuerdo” lo que implica hasta cierto punto que es
un aspecto positivo respecto a esta variable, sin embargo, también existen
porcentajes no deseables en cuantia que se pueden evidenciar en las respuestas

de “indiferente, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo”.



Anexo 17. Tabla de frecuencia por items de variable desempefio laboral

Totalmente
. en " Indiferente  De acuerdo Totalmente de
ltems desacuerdo acuerdo
desacuerdo
f % f Y% f % f % f %

i 5 530 10 1050 14 1470 46 48640 20 21.10
12 3 320 9 950 17 1790 43 4520 23 24 20
13 § 840 14 1470 18 1890 32 3370 23 24 30
i4 0 000 1 1.10 4 420 39 44110 51 53.60
15 11 1160 13 1370 16 1680 33 3470 22 23.20
6 1 1.10 4 420 11 1160 37 3890 42 44 20
i7 1 1.10 0 0.00 3 320 32 3370 59 62.00
i8 9 950 3 320 21 2210 38 3990 24 2530
19 0 000 1 1.10 1 110 24 2530 69 72.50
110 0 000 1 1.10 0 000 31 3260 63 66.30
i1 0 000 3 3.20 0 000 34 3570 58 61.10
112 5 530 6 630 18 1890 31 3260 35 36.90
113 0 000 4 420 6 630 36 3790 49 951.60
114 0 000 3 320 11 1160 40 4210 41 4310
115 2 210 7 7.40 9 950 38 3990 39 41.10
116 0 000 2 210 9 950 37 3890 47 49 50

7 1 110 2 2.10 8 640 43 4530 41 4310

MNota. La data presentada en la tabla se proceso en el software estadistico IBM SP3S5 v 26.

Se puede apreciar en la tabla del anexo 17 la distribucion de frecuencias por
cada item del instrumento de medicion de la variable de desempefio laboral, en la
que se pone en evidencia que las respuestas con mayores porcentajes de
frecuencias son las que pertenecen a “De acuerdo” y “Totalmente de acuerdo”
respectivamente. Ello es bastante positivo para la variable de estudio, sin, sin
embargo, también existen porcentajes que en suma son importantes y no
deseables, siendo que estan representados por las respuestas en base a

“‘indiferente, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo”.



