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RESUMEN

El estudio titulado El clima organizacional y su relacién con el
desempefio laboral del personal de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo de Tacna, afio 2024, tuvo como objetivo Establecer
la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del
personal de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de
Tacna, afio 2024. Se considerd a nivel metodolégico, un estudio de tipo
basico, de nivel correlacional, siendo el disefio no experimental y
transversal, cuya poblacién se compuso de 80 trabajadores, a quienes se
aplicé como instrumento el cuestionario para cada una de las variables. La
investigacion concluyd que el clima organizacional se relaciona de forma
significativa con el desempefio laboral del personal de la Direccién Regional
de Trabajo y Promocién del Empleo de Tacna, afio 2024, dado el valor de
significancia menor de 0.05, segun la prueba de Rho-Spearman, y un
coeficiente de correlacion de 0.511, que explican que el clima
organizacional, segun la autorrealizacion, involucramiento, supervision,
comunicacién y condiciones laborales, se asocia con mas altos niveles de
desempefio a medida que el clima organizacional logra una actitud mas

positiva en el personal.

Palabras clave: Autorrealizacion, involucramiento, supervision,

comunicacién, condiciones laborales, desempefio laboral



ABSTRACT

The study, titled Organizational Climate and Its Relationship with the
Job Performance of the Staff of the Regional Directorate of Labor,
Promotion, and Employment of Tacna, 2024, aimed to establish the
relationship between organizational climate and the job performance of the
staff of the Regional Directorate of Labor, Promotion, and Employment of
Tacna, 2024. The methodological approach was based on a basic,
descriptive, correlational study with a non-experimental, cross-sectional
design. The study population consisted of 80 workers, who were
administered a questionnaire for each of the variables. The research
concluded that the organizational climate is significantly related to the job
performance of the staff of the Regional Directorate of Labor, Promotion and
Employment of Tacna, year 2024, given the significance value of less than
0.05, according to the Rho-Spearman test, and a correlation coefficient of
0.511, which explain that the organizational climate, according to self-
realization, involvement, supervision, communication and working
conditions, is associated with higher performance as the organizational

climate achieves a more positive attitude in the staff.

Keywords: Self-realization, involvement, supervision,

communication, working conditions, job performance



INTRODUCCION

La relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral ha
captado la atencion de mudltiples estudios a nivel internacional, al
demostrarse que las condiciones del ambiente interno en las instituciones
influyen directamente en la actitud, motivacién y rendimiento de los
trabajadores. En paises como Estados Unidos, Japén y Brasil, diferentes
investigaciones han coincidido en que un entorno organizacional positivo
se asocia con mejoras en la productividad, reduccion del estrés y mayor
compromiso por parte de los empleados. En el caso peruano,
investigaciones también resaltan que las relaciones interpersonales
conflictivas, especialmente entre jefes y subordinados, han generado un
deterioro en la percepcion del clima laboral, llevando a una considerable
intencion de renuncia. A nivel local, esta situacion también se denota en la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Tacna, donde
se han reportado dificultades internas como baja satisfaccién laboral, estrés
prolongado y una disminucidbn en la eficacia institucional. Estas
problematicas afectan a los trabajadores, y también repercuten
directamente en la calidad del servicio brindado a la ciudadania. Frente a
este panorama, la presente investigacion adquiere relevancia al buscar
establecer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
del personal de dicha entidad durante el afio 2024, con el propésito de

generar informacion que sirva para mejorar su funcionamiento interno.



La investigacion ha sido estructurada en cuatro capitulos que
permiten desarrollar de manera ordenada cada una de las fases del
estudio. En el Capitulo I: EI Problema, se presenta el contexto general que
origina la investigacion, formulando el problema principal y los problemas
especificos, junto con la justificacion del estudio, los objetivos generales y
especificos, asi como las hipotesis correspondientes. Este capitulo también
incluye la matriz de operacionalizacion de variables, en la que se identifican
las dimensiones e indicadores que sirvieron de base para la elaboracion de

los instrumentos y el analisis posterior de los resultados.

En el Capitulo Il: Marco Tedrico, se presentan los antecedentes mas
relevantes relacionados al tema de estudio, organizados a nivel
internacional, nacional y regional. A continuacién, se desarrollan las bases
tedricas de las variables clima organizacional y desempefio laboral, a partir
de autores especializados y teorias fundamentales que sustentan
conceptualmente la investigacion. Finalmente, se incluye un glosario de

conceptos que fueron empleados a lo largo del trabajo.

En el Capitulo Ill: Marco Metodolégico, se define el tipo, nivel y
disefio de investigacioén, asi como el &mbito y tiempo en el que se llevé a
cabo el estudio. También se detalla la poblacién y muestra seleccionada,

las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, y el procedimiento de



analisis estadistico aplicado, en este caso mediante el software SPSS. Este
capitulo permite comprender la logica de la metodologia empleada y la

informacion de los criterios de validez y confiabilidad del estudio.

En el Capitulo IV: Analisis de Resultados, se describe inicialmente el
trabajo de campo realizado en la Direccibn Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo de Tacna, seguido del disefio para la presentacion
de resultados. Posteriormente, se exponen de manera detallada los
resultados obtenidos para cada variable, dimension e indicador,
acompafados de interpretaciones estadisticas y descriptivas. Finalmente,
se presenta la prueba de hipotesis con el analisis de correlacion de Rho-
Spearman, asi como la discusién de los hallazgos en contraste con
estudios previos, concluyendo con las respectivas conclusiones y

recomendaciones dirigidas a los responsables de la institucién.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

Segun Lok y Crawford (2004), el clima organizacional es un factor
determinante en el desempefio laboral y, por ende, en la productividad de
las organizaciones a nivel mundial. Este fendmeno ha sido estudiado
extensivamente, demostrando que un clima positivo puede resultar en un
aumento significativo del rendimiento de los empleados, mientras que un
clima negativo puede llevar a resultados adversos, incluyendo altas tasas

de rotacion y baja satisfaccion laboral.

A nivel internacional, las investigaciones indican variaciones en la
percepcion del clima organizacional y su impacto en el desempefio laboral.
Por ejemplo, en Estados Unidos, un estudio de la Universidad de Michigan
efectuado por Patterson et al. (1998), encontré que departamentos con un
clima organizacional positivo reportaron un 30% mas en productividad
comparado con aquellos que tenian un clima percibido como negativo. En

Asia, un estudio en Japoén por Tsutsumi et al. (2001) en la Universidad de



Tokio mostré que un buen clima organizacional no solo mejoraba la
productividad, sino también reducia los niveles de estrés entre los
trabajadores, lo que indirectamente beneficiaba su desempefio laboral.
Estos hallazgos son apoyados por estudios adicionales en diferentes
contextos culturales y empresariales, indicando que la correlacion entre
clima organizacional y desempefio laboral es un fenémeno global (Park &

Shaw, 2013).

Ademas, investigaciones en América Latina han explorado esta
relacion en contextos econdmicos y culturales distintos. Por ejemplo, en
Brasil, una investigacion por Oliveira y Tamayo (2004) encontré que el clima
organizacional influia significativamente en el compromiso del empleado y
su rendimiento general. Este estudio resalta la importancia de considerar
factores culturales especificos que pueden moderar o mediar la relacion

entre el climay el desempefio.

A nivel nacional, en las relaciones interpersonales entre empleados
y superiores estan generando un impacto significativo en el desempefio
laboral y la estabilidad de los trabajadores. Un estudio reciente llevado a
cabo por la plataforma de empleo Bumeran y el software de reclutamiento
Hiring Room revel6 que un alarmante 60% de los trabajadores peruanos
han contemplado la idea de renunciar debido a la mala relaciéon con sus

jefes, lo cual supone un incremento de seis puntos porcentuales respecto



a la evaluacion previa realizada en 2022, donde el porcentaje fue del 54%

(INFOBAE, 2024).

Este malestar se agrava debido a la percepcion de autoritarismo por
parte de los empleadores, denotado por casi la mitad de los encuestados.
Ademas, un 41% de los trabajadores siente falta de apoyo, y un 40%
percibe una falta de disposicidén por parte de sus jefes para colaborar con
el equipo. Otras quejas incluyen la falta de reconocimiento, la inatencion a
las necesidades de los empleados y la desconfianza hacia el equipo,
aspectos mencionados por mas de un tercio de los participantes en el
estudio. También se destacdé que un 17% de los empleados no recibe
beneficios adecuados y un 10% siente que no se le asignan las

responsabilidades que merece (INFOBAE, 2024).

Curiosamente, a pesar de estos desafios, el 98% de los encuestados
expresod su interés en asumir roles de liderazgo dentro de sus empresas,
contrastando con solo un 2% que prefiere mantener su posicion actual. La
mayoria de estos aspirantes a lideres buscan mejorar las condiciones
laborales y el clima organizacional, ademas de contribuir al crecimiento y
éxito de la empresa y apoyar el desempefio profesional de sus colegas

(INFOBAE, 2024).



A nivel local, la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo de Tacna, es una entidad publica encargada de fomentar el
empleo, regular las relaciones laborales y garantizar el cumplimiento de las
normas laborales en la region. Su rol es importante en el desarrollo
econdmico local al proporcionar servicios que van desde la mediacion en
conflictos laborales hasta la capacitacion y la orientacion profesional para

los buscadores de empleo.

No obstante, durante el afio 2024, se ha evidenciado un problema
significativo en relacion a su clima organizacional. Opiniones internas han
indicado bajos niveles de satisfaccion laboral, altas tasas de estrés entre
los empleados, y una disminucion en la eficacia con la que se llevan a cabo
las actividades diarias. Estos problemas se han traducido en retrasos en la
resolucién de casos, una menor calidad en el servicio al ciudadano y

dificultades en la implementacién de programas de empleo y capacitacion.

Las posibles causas de este deterioro en el clima organizacional
pueden ser en primer lugar la carga de trabajo excesiva y la falta de
personal adecuado, las cuales han sido constantemente denotados por los
empleados como factores de estrés. Ademas, la falta de oportunidades de
desarrollo profesional y de promocién interna estarian contribuyendo a un
sentimiento de estancamiento y desmotivacion entre el personal. También

se ha observado una comunicacion deficiente entre los diferentes niveles



jerarquicos, lo que ha exacerbado la desconfianza y los malentendidos en

el lugar de trabajo.

Las consecuencias de un clima organizacional negativo no solo
afectan al personal, sino también a la poblacion a la que se sirve. Un
personal desmotivado y estresado es menos probable que brinde un
servicio eficiente y empatico, lo que puede llevar a una percepcioén publica
negativa de la institucion. A largo plazo, esto podria minar la confianza en
la entidad y reducir la efectividad de sus programas destinados a mejorar
las condiciones laborales y el mercado de trabajo en Tacna. Por
consiguiente, y en vista de la problematica demostrada, la presente
investigacion tiene como objetivo establecer la relaciéon entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Tacnha, durante el afio

2024.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Interrogante principal

¢, Como se relaciona el clima organizacional y el desempefio laboral
del personal de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo

de Tacna, afo 20247



1.2

1.3.

10

.2. Interrogantes secundarias

¢Como se relaciona la autorrealizacion y el desempefio laboral del
personal de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo
de Tacna, afio 20247

¢,Como se relaciona el involucramiento y el desempefio laboral del
personal de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo
de Tacna, afio 20247

¢ Como se relaciona la supervision y el desemperio laboral del personal
de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Tacna,
afo 20247

¢Como se relaciona la comunicacion y el desempefio laboral del
personal de la Direccidon Regional de Trabajo y Promocién del Empleo
de Tacna, afio 20247

¢, Como se relacionan las condiciones laborales y el desempefio laboral
del personal de la Direccién Regional de Trabajo y Promocion del

Empleo de Tacna, afio 20247

Justificacién de la investigacion

La presente tesis, presenta una justificacion en un campo teoérico,

practico y metodoldgico (Hernandez - Sampieri & Mendoza, 2018).
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Desde el aspecto tedrico, este estudio contribuye significativamente
al conocimiento del clima organizacional dentro de entornos
gubernamentales. Al revisar como el clima organizacional influye en el
desemperio laboral en una entidad especifica, se enriquece la literatura
existente en psicologia organizacional y comportamiento humano en el
trabajo. Este enfoque contextualizado ofrece una comprension mas
profunda de los factores organizacionales en entornos laborales publicos y
especificos culturales, cubriendo un vacio importante en la investigacion

actual (Hernandez - Sampieri & Mendoza, 2018).

En el plano practico, los resultados de esta investigacion son
fundamentales para mejorar las politicas y practicas de gestion de recursos
humanos en la Direccién Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de
Tacna. Comprender la dinamica del clima organizacional y su impacto en
el desempefio permitird desarrollar intervenciones mas efectivas, tales
como programas de capacitacion ajustados, mejoras en la comunicacion
interna y fortalecimiento de las capacidades de liderazgo. Los hallazgos
tendran aplicaciones directas en la optimizacion de la productividad y el
ambiente laboral, sirviendo como referencia para otras organizaciones
gubernamentales en Perl y en contextos similares (Hernandez - Sampieri

& Mendoza, 2018).
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Metodolégicamente, esta tesis define claramente la problematica, el
planteamiento del problema, la determinacién de objetivos e hipotesis a
contrastar. Se emplearan técnicas e instrumentos avanzados de
investigacion cientifica adecuados para evaluar las relaciones entre clima
organizacional y desempefio laboral. Esta metodologia no solo aportara
solidez al estudio, sino que también servira como modelo para futuros
investigadores interesados en revisar cualquiera de las variables
involucradas en esta investigacion (Hernandez - Sampieri & Mendoza,

2018).

1.4. Objetivos de la investigacién

1.4.1. Objetivo general

Establecer la relacidon entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal de la Direcciébn Regional de Trabajo y Promocion del

Empleo de Tacna, afio 2024.

1.4.2. Objetivos especificos

e Establecer la relacion entre la autorrealizacion y el desempefio laboral
del personal de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del

Empleo de Tacna, afio 2024.
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Establecer la relacion entre el involucramiento y el desemperio laboral
del personal de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo de Tacna, afio 2024.

Establecer la relacion entre la supervision y el desempefio laboral del
personal de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo
de Tacna, afio 2024.

Establecer la relacion entre la comunicacion y el desemperio laboral del
personal de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo
de Tacna, afio 2024.

Establecer la relacién entre las condiciones laborales y el desempefio
laboral del personal de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion

del Empleo de Tacna, afio 2024.

Hipotesis

.1. Hipétesis general

El clima organizacional se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral del personal de la Direccion Regional de Trabajo y

Promocién del Empleo de Tacna, afio 2024.
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1.6.

1.6
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.2. Hipotesis especificas

La autorrealizacion se relaciona significativamente con el desempefio
laboral del personal de la Direcciébn Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo de Tacna, afio 2024.

El involucramiento se relaciona significativamente con el desempefio
laboral del personal de la Direccién Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo de Tacna, afio 2024.

La supervision se relaciona significativamente con el desempefio laboral
del personal de la Direccidon Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo de Tacna, afio 2024.

La comunicacién se relaciona significativamente con el desempefio
laboral del personal de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo de Tacna, afio 2024.

Las condiciones laborales se relacionan significativamente con el
desemperio laboral del personal de la Direccion Regional de Trabajo y

Promocién del Empleo de Tacna, afio 2024.

Operacionalizacion de las variables

.1. Identificacion de la variable X

Variable X: Clima organizacional



Dimensiones

- X1. Autorrealizacion

Indicadores:

Oportunidades.
Interés del jefe.
Participacion.
Valoracion.
Reconocimiento.
Desarrollo.
Capacitacion.
Promocion.
Creatividad.

Logros.

- X2. Involucramiento

Indicadores:

Compromiso.

Logros.

Elemento importante.

Comprometidos.
Mejora continua.
Desarrollo.
Estimulacion.

Orgullo.

15



e Vision y mision.
e (Calidad de vida.

- X3. Supervision
Indicadores:
e Apoyo.
e Mejora continua.
e Evaluacion.
e Preparacion.
e Responsabilidades.
e Seguimiento.
e Procedimientos.
e Objetivos claros.
e Métodos.
e Justicia.

- X4. Comunicacion
Indicadores:
e Acceso.
e Fluidez.
e Armonia.
e Canales.
e Interaccion.
e Superacion.

¢ Fomento.



e Escucha.
e Colaboracion.
e Avances.

- X5. Condiciones Laborales
Indicadores:
e Cooperacion.
e Retadores.
e Decisiones.
e Integracion.
e Oportunidad.
e Administracion.
e Remuneracion.
e Relacion.
e Tecnologia.

e Desempefio.

1.6.2. Ildentificacion de la variable Y

Variable Y: Desempefio laboral

Dimensiones

- Y1. Desempefio de la tarea
Indicadores:

e Dedicacion y esfuerzo laboral

17



Orientacion a resultados

Actualizacion de conocimientos laborales
Planificacion eficiente del trabajo
Optimizacion de la planificacion laboral
Y2. Desempefio contextual

Indicadores:

Creatividad para resolver problemas
Aceptacion de tareas desafiantes
Iniciativa laboral

Busqueda de desafios laborales
Actualizacion de habilidades laborales
Participacion en reuniones laborales

Y3. Desempefio contraproducente
Indicadores:

Quejas sin relevancia laboral
Comentarios negativos con comparieros
Exageracion de problemas laborales
Enfoque en aspectos negativos del trabajo

Criticas externas a la empresa

18
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1.6.3. Conceptualizacién y operacionalizacion de las variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

Variables

Definicion
conceptual

Definicion
operacional

Dimensiones

Indicadores

Variable X: Clima
organizacional

Segun Sinval y
Mardco (2020), el
clima
organizacional se
entiende como las
percepciones
compartidas y
relativamente
duraderas de las
politicas, practicas
y procedimientos
de una
organizacion que
los empleados
experimentan
directamente y
que influyen en su
comportamiento
laboral.

De acuerdo a Palma
(2004), el clima
organizacional tiene
su medicion en
funcién de 5
dimensiones:
Autorrealizacion,
Involucramiento,
Supervision,
Comunicacion, y
Condiciones
laborales.

Autorrealizacion

Oportunidades.

Interés del jefe.

Participacion.

Valoracion.

Reconocimiento.

Desarrollo.

Capacitacion.

Promocién.

Creatividad.

Logros.

Involucramiento

Compromiso.

Logros.

Elemento importante.

Comprometidos.

Mejora continua.

Desarrollo.

Estimulacion.

Orgullo.

Vision y mision.

Calidad de vida.

Supervision

Apoyo.

Mejora continua.

Evaluacion.

Preparacion.

Responsabilidades

Seguimiento.

Procedimientos.

Objetivos claros.

Métodos.

Justicia.

Comunicacién

Acceso.

Fluidez.

Armonia.

Canales.




Interaccion.
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Superacion.

Fomento.

Escucha.

Colaboracion.

Avances.

Condiciones
laborales

Cooperacion.

Retadores.

Decisiones.

Integracion.

Oportunidad.

Administracién.

Remuneracion.

Relacion.

Tecnologia.

Desempefio.

Variable Y:
Desemperio
laboral

Segln Bautista et
al. (2020), el
desempefio
laboral es un
conjunto de
acciones y
conductas que los
trabajadores
ejecutan para
alcanzar los
objetivos de la
empresay
generar valor a
través de
dimensiones como
el desempefio de
la tarea,
comportamientos
contraproducentes
y desempefio
contextual.

Gabini y Salessi
(2017), precisan que
el desempefio
laboral se compone
de tres dimensiones:
Desempeifio de la
tarea, desempefio
contextual y
desempefio
contraproducente

Desempefio de
la tarea

Dedicacién y esfuerzo
laboral

Orientacion a resultados

Actualizacién de
conocimientos laborales

Planificacion eficiente
del trabajo

Optimizacion de la
planificacion laboral

Desempefio
contextual

Creatividad para
resolver problemas

Aceptacion de tareas
desafiantes

Iniciativa laboral

Busqueda de desafios
laborales

Actualizacion de
habilidades laborales

Participacion en
reuniones laborales

Desempefio
contraproducente

Quejas sin relevancia
laboral

Comentarios negativos
con comparieros

Exageracion de
problemas laborales

Enfoque en aspectos
negativos del trabajo

Criticas externas a la

Nota. Elaboracion propia

empresa
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales

Mosquera (2023), presentd la investigacion titulada “Clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral del gobierno
auténomo descentralizado del Canton Isidro Ayora”, de la Universidad
Estatal del Sur de Manabi, en Ecuador. Tuvo como finalidad analizar como
el clima organizacional incide en el desempefio laboral de los trabajadores
del GAD Municipal Isidro Ayora. Para ello, se aplic6 una metodologia
apoyada en los métodos deductivo, inductivo, estadistico y bibliogréfico. La
informacion fue obtenida mediante una encuesta aplicada a 99
colaboradores, utilizando un cuestionario de 12 items vinculados con los
objetivos de la investigacion; ademas, se desarrolld6 una entrevista a la
responsable del area de Talento Humano. Los resultados evidenciaron que
la institucion no presenta condiciones laborales favorables y que tampoco
cuenta con mecanismos de estimulo o reconocimiento para su personal.

Esta situacion afecta la motivacion de los trabajadores y repercute
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negativamente en el cumplimiento eficiente de sus funciones. Finalmente,
se planted la elaboracion de un articulo cientifico que permita relacionar los
hallazgos alcanzados con futuras investigaciones sobre gestion

organizacional, contribuyendo asi a procesos de mejora continua.

Ortega et al. (2023), realizaron la tesis “El desempefio laboral de los
servidores publicos de la DIGEIM, un analisis desde el clima
organizacional”, de la Revista Digital Ciencias Administrativas FCE-UNLP,
en Argentina. Tuvo como objetivo determinar la relacidon existente entre el
clima organizacional y el desempefio laboral del personal de la Direccién
General de Intereses Maritimos de la Armada del Ecuador (DIGEIM). Para
ello, el clima organizacional fue analizado considerando tres dimensiones:
comunicacion interpersonal, autonomia y motivacion laboral; mientras que
el desempefio laboral fue valorado a partir de la productividad, eficacia y
eficiencia. El estudio fue de alcance correlacional y recurrié a fuentes
primarias, debido a que la informacion se obtuvo directamente en el
contexto laboral. Se aplicaron encuestas a 64 servidores publicos mediante
una escala de Likert, y la confiabilidad del instrumento fue comprobada con
el coeficiente Alfa de Cronbach. Asimismo, los datos fueron procesados en
el programa SPSS version 24. Los resultados evidenciaron una asociacion
directa entre las variables, alcanzando una correlacion de 71,2%. De
manera especifica, el 54,7% de los encuestados indicé que nunca se habia

consolidado un clima organizacional apropiado, situacion vinculada
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principalmente con una comunicacion poco efectiva, sefialada por el 32,8%,
y con la desmotivacion laboral, reportada por el 51,6%. En ese escenario,
el 35,9% consideré que la productividad era limitada; ademas, el 42,2%
sostuvo que la eficacia no predominaba en su entorno de trabajo y el 31,3%

manifesto que la eficiencia laboral se alcanzaba rara vez.

Lopez (2021), desarrollé la investigacion “Clima organizacional y
desempeiio laboral: propuesta metodolégica para la Universidad
Politécnica Salesiana Sede Guayaquil’, de la Universidad Politécnica
Salesiana, en Guayaquil, Ecuador. Tuvo como propésito determinar la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana, sede Guayaquil,
considerando la relevancia de las funciones administrativas dentro de un
entorno altamente competitivo como la educacion superior. El estudio
prestd atencidbn a posibles factores que podian afectar el ambiente
institucional, como las dificultades en la relacion entre colaboradores y
jefaturas departamentales, asi como la limitada capacitacién del personal
administrativo, aspectos que podrian repercutir en su rendimiento laboral.
Metodolégicamente, se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo y un alcance
correlacional. Para obtener la informacion, se elabor6 una encuesta
estructurada de 30 preguntas, organizada en tres secciones: la primera
orientada a datos sociodemograficos, la segunda referida al clima

organizacional mediante dimensiones como comunicacion, motivacion,
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liderazgo y trabajo en equipo, y la tercera centrada en el desempefio
laboral. La muestra estuvo conformada por 51 trabajadores administrativos.
Las respuestas fueron medidas mediante escala de Likert y procesadas con
el programa estadistico IBM SPSS, lo que permitié aplicar analisis de
varianza categorica unidimensional mediante tablas de frecuencia y analisis
bidimensional a través de tablas de contingencia. Los resultados
evidenciaron una asociacion positiva entre ambas variables, mostrando
gue un mejor clima organizacional se vincula con un mayor desempefio
laboral. En consecuencia, se concluyd que el clima organizacional influye
de manera significativa en el rendimiento del personal administrativo.
Asimismo, se plante6 que fortalecer el ambiente laboral contribuiria a
mejorar el desempefio, favoreciendo tanto a la institucion como a los
usuarios de sus servicios. Finalmente, se propuso un plan de mejora
orientado a conservar niveles adecuados de clima organizacional en el area

administrativa y asegurar un desemperio laboral eficiente.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Tapia y Vasquez (2024), ejecutaron la tesis titulada “Clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Cochabamba, Chota - Cajamarca 2023”, de la Universidad
Nacional Autbnoma de Chota, en Cajamarca. Tuvo como finalidad analizar
la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba, Chota,
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Cajamarca, durante el afio 2023. Metodologicamente, correspondié a un
estudio basico, transversal y con disefio no experimental. La poblacion
estuvo integrada por 26 colaboradores. Para la obtencion de la informacion
se utilizaron dos cuestionarios, los cuales fueron validados por tres
especialistas. La confiabilidad de los instrumentos se verific6 mediante el
coeficiente Alfa de Cronbach, alcanzando 0,897 en el cuestionario de clima
organizacional y 0,896 en el instrumento de desempefio laboral. Los
resultados mostraron que la asociacion entre clima organizacional y
desemperio laboral obtuvo un coeficiente de Pearson de 0,808. Asimismo,
se hall6 una correlaciéon de 0,728 entre comunicacion interpersonal y
desemperio laboral; de 0,604 entre autonomia para la toma de decisiones
y desempefio laboral; y de 0,757 entre motivacion personal y desempefo
laboral. En consecuencia, se concluyd que el clima organizacional se
relacion6 de manera significativa con el desempefio laboral, evidenciando

una relacion positiva fuerte entre ambas variables.

Campos (2024), presenté el estudio “Influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Amarilis, periodo-2021”, de la Universidad
Continental, en Huancayo. Tuvo como finalidad analizar la incidencia del
clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Amarilis durante el afio 2021. La investigacion se

desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, de tipo aplicado, nivel explicativo y
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disefio relacional causal, empleando el método deductivo. La poblacion
estuvo conformada por 60 servidores, de los cuales se seleccion6 una
muestra de 30 trabajadores mediante muestreo no probabilistico. Para
recoger la informacion se aplicé un cuestionario de 23 items, validado por
juicio de expertos, cuya confiabilidad fue comprobada mediante el
coeficiente Alfa de Cronbach. En los resultados sociodemogréaficos se
identifico que los grupos etarios con mayor presencia fueron los de 31 a 40
afios y de 41 a 50 afios, con 46,7% y 33,3%, respectivamente; ademas,
predomind la participacion masculina con 56,7%. En relacion con el clima
organizacional, el 30% de los encuestados sefiald estar de acuerdo con las
condiciones existentes, mientras que el 10% manifestd desacuerdo.
Respecto al vinculo con los compafieros de trabajo, el 46,67% indico estar
conforme con el trato recibido; asimismo, en la relacién entre jefes y
subordinados, el 53,33% expreso estar de acuerdo y el 33,33% totalmente
de acuerdo. Los hallazgos evidenciaron que el clima organizacional influye
en diferentes aspectos del desempefio laboral, destacando la
responsabilidad en el trabajo, que alcanz6 un coeficiente de correlacion
moderado de 0,606. Finalmente, se concluy6 que el clima organizacional
incide significativamente en la responsabilidad laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Amarilis, mostrando que un entorno laboral
favorable contribuye de manera positiva al desempefo de los servidores

publicos.
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Rojas y Valladares (2023), elaboraron la investigacion “Clima
organizacional y su relacién en el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Florida, Provincia de Bongara, Departamento de Amazonas,
2023, de la Universidad Privada del Norte, en Lima. Tuvo como proposito
determinar la relaciéon entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de Florida, provincia de Bongara, region
Amazonas, durante el afio 2023. El estudio fue de tipo aplicado, con
enfoque cuantitativo, ya que permitié analizar los datos mediante
procedimientos estadisticos. Asimismo, presento un alcance correlacional
y se desarrollé6 bajo un disefio no experimental. La poblacién estuvo
integrada por 45 trabajadores, quienes también conformaron la muestra,
seleccionada mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia.
Para la recopilaciéon de informacién se utilizé la técnica de la encuesta,
aplicandose un cuestionario de 73 items, cuya confiabilidad alcanzé un
valor de 0,765, considerado aceptable. Los resultados mostraron que el
55,56% de los servidores percibié un clima organizacional en nivel alto,
mientras que el 46,67% calificé su desempefio laboral también en un nivel
alto. Finalmente, con una significancia de 0,001, inferior a 0,05, y un
coeficiente de correlacion de 0,781, se concluy6 que existe una relacion
fuerte y significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral

en dicha municipalidad.
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2.1.3. Antecedentes regionales

Egoavil y Flores (2021), realiz0 la tesis titulada "Clima organizacional
y su relacion con la productividad laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2021", de la Universidad
José Carlos Mariategui, en Moquegua. Tuvo como finalidad determinar el
nivel de influencia del clima organizacional en la productividad laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna,
durante el afio 2021. Para ello, se desarroll6 una investigacion de enfoque
cuantitativo, de tipo basico y nivel correlacional, orientada a analizar la
asociacion entre el clima organizacional, considerado como variable X1, y
la productividad laboral, asumida como variable X2. El disefio fue no
experimental, debido a que las variables no fueron manipuladas, sino
observadas tal como se presentaron en la realidad; ademas, fue de corte
transversal, ya que la informacién se recogié en un periodo determinado.
La poblacién estuvo conformada por 246 trabajadores municipales, de los
cuales se seleccion6 una muestra de 151 empleados mediante muestreo
probabilistico, aplicando la férmula para poblaciones finitas. La técnica
utilizada fue la encuesta y el instrumento correspondié a un cuestionario.
Los datos obtenidos fueron procesados estadisticamente y las hipétesis se
contrastaron mediante la prueba Rho de Spearman. Los resultados
evidenciaron un coeficiente de correlacion de 0,768 y un valor de
significancia de 0,000, menor al nivel permitido de 0,05, por lo que se

rechazé la hipoétesis nula y se confirmd una relacién significativa entre el
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clima organizacional y la productividad laboral. Asimismo, se identificé que
el 52,3% de los encuestados percibié el clima organizacional como
moderadamente adecuado, mientras que el 47,0% consideré que la
productividad laboral también se ubicaba en un nivel moderadamente

adecuado.

Vargas (2019), desarrollé la investigacion “Influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito Arequipa Tacna, 2019”, de la Universidad
Privada de Tacna. Tuvo como finalidad establecer la incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito Arequipa durante el afio 2019.
Metodolégicamente, correspondié a un estudio de tipo basico, con disefio
no experimental y corte transversal. Asimismo, presentd un nivel explicativo
causal y trabaj6é con una poblacién censal de 37 colaboradores, quienes
conformaron también la muestra. Para la obtencion de la informacion se
aplicé la técnica de la encuesta, utilizando como instrumento un
cuestionario. La comprobacion de las hipétesis se realizé mediante el
modelo estadistico de regresion lineal simple. Los resultados permitieron
evidenciar que el clima organizacional influye significativamente en el
desemperio laboral del personal de la entidad financiera, lo cual se respaldd
con un valor p de 0,000. En consecuencia, se aceptd la hipotesis alterna,

confirmandose que una adecuada gestion del clima organizacional,
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vinculada con la estructura institucional, los integrantes de la organizacion
y el comportamiento dentro de la empresa, contribuye favorablemente al

fortalecimiento del desemperio laboral de los colaboradores.

2.2. Bases Teodricas

2.2.1. Clima organizacional

Segun Sinval y Mar6co (2020), el clima organizacional se entiende
como las percepciones compartidas y relativamente duraderas de las
politicas, practicas y procedimientos de una organizacion que los
empleados experimentan directamente y que influyen en su

comportamiento laboral.

Por otro lado, Koys (2006) indica que el clima organizacional se
refiere a las caracteristicas medibles de un lugar de trabajo, segun son

percibidas por los empleados que trabajan en dicho entorno.

Asimismo, Carr et al. (2003) describen el clima organizacional como
"un conjunto de atributos especificos que pueden ser inferidos de la manera

en que una organizacion trata a sus miembros.
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Finalmente, Patterson et al. (1998) definen el clima organizacional
como las percepciones compartidas de los procedimientos, practicas y tipos
de comportamientos que son recompensados, apoyados y esperados en

un entorno laboral.

2.2.1.1. Importancia del clima organizacional

De acuerdo a Gibson et al. (2012), el clima organizacional es
fundamental porque actia como un moderador entre los procesos
organizacionales y la motivacion de los empleados. Un clima positivo en la
organizaciéon puede aumentar significativamente la motivacion de los
empleados, lo que a su vez conduce a una mejora en la productividad y la

satisfaccion en el trabajo.

El clima organizacional influye en la percepcién que los empleados
tienen de la empresa, afectando sus respuestas emocionales vy
conductuales. Un clima adecuado fomenta un ambiente donde los
empleados se sienten valorados y apoyados, lo que puede reducir la
rotacién y aumentar la lealtad hacia la empresa. Ademas, un buen clima
organizacional puede mejorar la comunicacion y la colaboracion entre los
empleados, lo que es importante para la innovacién y la eficiencia

operativa.
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Por tanto, la importancia del clima organizacional radica en su
capacidad para impactar directamente en el rendimiento general de la
organizacion a través de su efecto en los empleados. Las organizaciones
gue invierten en crear y mantener un clima positivo probablemente veran
beneficios sustanciales en términos de rendimiento y satisfaccion del

personal (Gibson y otros, 2012).

2.2.1.2. Aspectos del clima organizacional

Schneider et al. (2011), detallan que el clima organizacional se
compone de dimensiones que influyen directamente en como los

empleados perciben su entorno de trabajo. Estos elementos incluyen:

1. Comunicacion: La comunicacion efectiva dentro de una organizacion
es importante para establecer un clima positivo. Esto incluye no solo la
frecuencia de la comunicacion, sino también su claridad y la forma en
que facilita el entendimiento mutuo entre los niveles jerarquicos.

2. Soporte de los supervisores: La percepcion de los empleados sobre el
apoyo que reciben de sus supervisores es un componente vital del
clima organizacional. Esto incluye el grado en que los supervisores son
accesibles, dispuestos a proporcionar guia y apoyo, y cOmo manejan

las recompensas y el reconocimiento.
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3. Normas y expectativas claras: Las normas de comportamiento y las
expectativas claras establecen un marco dentro del cual los empleados
pueden operar con confianza. Cuando los empleados conocen lo que
se espera de ellos, es mas probable que se sientan seguros y
comprometidos.

4. Seguridad del empleo: La seguridad laboral es otro factor importante
qgue contribuye al clima organizacional. Cuando los empleados sienten
gue su empleo es estable, es mas probable que se enfoquen en cumplir
con sus responsabilidades en lugar de preocuparse por la seguridad de
Su posicion.

5. Reconocimiento y recompensa: El reconocimiento de los esfuerzos de
los empleados y las recompensas justas son fundamentales para un
clima organizacional positivo. Un sistema justo de recompensas motiva
a los empleados a mantener y mejorar su rendimiento.

6. Colaboracién y espiritu de equipo: Finalmente, un clima en el que se
fomenta la colaboracién y se valora el trabajo en equipo puede mejorar
significativamente la moral y la eficacia organizacional (Schneider y

otros, 2011).
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2.2.1.3. Elementos del clima organizacional

Gany Belbel (2011), distinguen 02 tipos de componentes: subjetivos

y objetivos:

Elementos subjetivos: Desde los planteamientos que consideran que el
clima laboral se construye principalmente a partir de las percepciones
de quienes integran una organizacion, resulta necesario considerar
también las actitudes, debido a que estas influyen en la manera en que
las personas interpretan su entorno. En ese sentido, los componentes
subjetivos del clima organizacional se relacionan con la forma en que
los trabajadores perciben, valoran y responden ante las condiciones

presentes en su espacio de trabajo:

e Autonomia. Este componente se relaciona con el grado de
independencia que posee el trabajador para tomar decisiones y
desarrollar sus funciones. Cuando existe mayor autonomia, el nivel
de control suele ser menor; en cambio, cuando la autonomia es
reducida, generalmente se evidencia una supervision mas
constante y restrictiva.

e Participacion. Se vincula con la posibilidad que tienen los
trabajadores de involucrarse activamente en los procesos,

decisiones o mejoras dentro de la organizacion. No obstante,
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cuando la institucidén no ofrece canales adecuados ni responsables
gue promuevan dicha participacion, los colaboradores pueden
adoptar una actitud pasiva o indiferente, aun cuando exista
disposicion para contribuir.

Liderazgo. Este componente se expresa a través de los estilos o
perfiles que adopta quien dirige, ya que cada forma de liderazgo
genera distintas maneras de organizar el trabajo y, por tanto,
diferentes percepciones sobre el clima laboral. Su extremo
contrario es la falta de liderazgo, la cual puede manifestarse de dos
formas. La primera ocurre cuando el lider delega en exceso al
equipo funciones como el analisis de problemas, la propuesta de
iniciativas o la toma de decisiones. La segunda se presenta cuando
la autoridad formal no cuenta con la capacidad necesaria para
articular adecuadamente las exigencias del trabajo con las
necesidades de las personas.

El valor comunicacién. Constituye un elemento esencial en la forma
en que los trabajadores perciben el clima organizacional. Cuando
no existe una escucha adecuada, pueden generarse relaciones
laborales deficientes y practicas negativas, como asumir lo que
otros piensan o sienten, dando lugar a rumores. Estos también
aparecen cuando la informacion no se transmite de manera clara y
precisa, cuando el mensaje se distorsiona al omitir datos, afadir

elementos ajenos al contenido original o modificarlo durante su
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transmision. Asimismo, un ambiente de tension dentro de la
organizacion puede aumentar la incertidumbre y alterar
gravemente el sentido real de aquello que se desea comunicar

(Gan & Berbel, 2011).

- Componentes objetivos: Los autores identifican lo siguiente:

Las condiciones fisicas y de prevencion del lugar de trabajo. En
cuanto a los recursos fisicos y la infraestructura, la creciente
atencién otorgada a los espacios laborales y a disciplinas como la
ergonomia evidencia una mayor preocupacién por aquellas
condiciones que, cuando funcionan adecuadamente, no
necesariamente generan motivacion directa, pero si evitan
malestar. En la teoria de Herzberg, estos elementos se entienden
como factores higiénicos, debido a que su presencia no impulsa por
si sola el entusiasmo laboral; sin embargo, cuando son deficientes,
producen incomodidad, irritacion y frustracion. Por ello, descuidar
las condiciones fisicas del trabajo puede afectar seriamente el
animo de los empleados, debilitar su identificacion con la
organizacién, aumentar la desmotivacion y deteriorar el clima
laboral. Desde una perspectiva preventiva, la ergonomia busca
principalmente optimizar la seguridad, la eficiencia y el bienestar o

satisfaccion de los trabajadores.
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La remuneracion o salario. Este elemento debe entenderse
también desde una perspectiva subjetiva, debido a que la
valoracion que realiza cada trabajador sobre si su remuneracion es
adecuada depende de sus expectativas personales, profesionales
y familiares. Por ello, el salario no solo representa una
compensacion econémica por el trabajo realizado, sino también un
factor asociado al bienestar, la estabilidad y la percepcién de
reconocimiento dentro de la organizacion.

Compensacion laboral. Puede convertirse en una herramienta
importante para fortalecer el rendimiento, la motivacion y la
satisfaccion laboral, favoreciendo ademas la atraccion,
permanencia y retencion de personal competente. En cambio,
cuando los colaboradores perciben que la retribucién recibida no
es justa o suficiente, pueden presentarse efectos negativos en la
productividad institucional, el compromiso, el ambiente de trabajo y
el desempefio general de la organizacion.

El disefio de puesto de trabajo. Permite delimitar con claridad las
funciones, responsabilidades y competencias asignadas a cada
trabajador. De esta manera, se reducen las dudas sobre el alcance
del cargo, se evitan duplicidades o cruces de tareas entre
colaboradores y se disminuye la posibilidad de conflictos internos
derivados de una distribucion poco precisa del trabajo(Gan &

Berbel, 2011).
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2.2.1.4. Teorias del clima organizacional

a) Teoria de Zohar
Zohar (1980) en su estudio enfatizdé la importancia de cémo las
percepciones colectivas de los trabajadores sobre las practicas y
politicas de seguridad influyen en la conducta de seguridad. El autor

propuso que un clima de seguridad fuerte se caracteriza por:

- Importancia de la seguridad: Se refiere al nivel de prioridad que la
organizacion otorga a la seguridad dentro de sus procesos,
decisiones y practicas laborales.

- Comunicaciéon de la seguridad: Comprende la forma en que la
institucién transmite informacién relacionada con la seguridad,
considerando la claridad, oportunidad y frecuencia de los
mensajes.

- Retroalimentacion sobre la seguridad: Hace referencia a la
informacion que se brinda a los trabajadores respecto a las
acciones de seguridad implementadas, sus resultados y los
aspectos que requieren mejora.

- Participacion en la seguridad: Alude al grado de involucramiento de
los colaboradores en actividades, medidas o decisiones orientadas

a fortalecer la seguridad en el entorno laboral (Zohar, 1980).
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b) Teoria de Litwin y Stringer
Litwin y Stringer (1968), plantearon una teoria en la que el clima
organizacional se entiende como el conjunto de caracteristicas
percibidas dentro de una institucion, las cuales influyen en la manera
en gue sus integrantes se comportan, interactian y responden frente a
las condiciones del entorno laboral. A partir de este enfoque, los
autores propusieron nueve dimensiones para analizar el clima

organizacional:

- Estructura: Como los empleados perciben la cantidad de
restricciones en su trabajo.

- Responsabilidad: El sentido de autonomia en el trabajo.

- Recompensa: La percepcion de la equidad de las recompensas
recibidas.

- Riesgo: El sentido de riesgo y el desafio en el trabajo.

- Calidez: Relaciones interpersonales y atmdsfera amistosa en el
trabajo.

- Apoyo: La disponibilidad de ayuda y recursos para los empleados.

- Normas: Las expectativas del rendimiento laboral.

- Conflicto: El grado en que se fomenta el conflicto o la cooperacion.

- Estandares de identidad: Como se promueven y mantienen los

estandares de trabajo y calidad (Litwin & Stringer, 1968).
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Teoria de Amabile y Gryskiewicz

Amabile y Gryskiewicz (1989), a partir de sus estudios sobre la
creatividad en las organizaciones y, especialmente, mediante el
desarrollo de escalas orientadas a evaluar el ambiente creativo,
reconocieron diversos elementos del clima laboral que pueden
favorecer o limitar la capacidad creativa e innovadora de los

trabajadores:

- Autonomia: La independencia en la toma de decisiones.

- Desafio del trabajo: La naturaleza del trabajo y si desafia y motiva
a los empleados.

- Apoyo para la innovacion: El apoyo organizacional para generar y
ejecutar nuevas ideas.

- Recursos: La disponibilidad de tiempo y recursos para la
exploracion de ideas.

- Presiones del trabajo: Las demandas del trabajo y como afectan la

libertad para innovar (Amabile & Gryskiewicz, 1989).

2.2.1.5. Dimensiones del clima organizacional

La Escala de Clima Laboral CL — SPC planteada por Palma (2004),

y validada por Ortega (2018), es un instrumento que planea 05 dimensiones

que

componen dicha variable: Autorrealizacion, Involucramiento,
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Supervision, Comunicacion, y Condiciones laborales. Se desarrollan a

continuacion:

Dimension 01. Autorrealizacion: Permite valorar en qué medida los
trabajadores perciben que sus funciones les brindan oportunidades para
fortalecer sus capacidades, crecer profesionalmente y acercarse a su
maximo potencial. En este sentido, el desarrollo personal y laboral
adquiere un papel fundamental, ya que un entorno favorable facilita que
los colaboradores encuentren sentido, satisfaccion y motivacion en las
tareas que realizan. Asimismo, la autorrealizacion se relaciona con la
posibilidad de asumir retos, aportar de manera significativa y sentirse
parte activa del logro de los objetivos organizacionales (Ortega C. ,

2018).

Dimension 02. Involucramiento: Analiza el grado en que los
trabajadores se sienten integrados con la organizacion y se identifican
con sus objetivos, valores y formas de trabajo. Cuando el
involucramiento es elevado, los colaboradores muestran mayor
compromiso, disposicion para aportar mas alla de sus funciones béasicas
y sentido de pertenencia hacia la institucion. Ademas, refleja la
capacidad de la organizacién para conectar sus metas institucionales
con las expectativas de su personal, fortaleciendo la lealtad, la

productividad y la permanencia laboral (Ortega C. , 2018).
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Dimension 03. Supervisidon: Se relaciona con la forma en que se ejerce
el liderazgo dentro del espacio laboral, considerando tanto la orientacion
brindada como la calidad del acompafiamiento recibido por los
trabajadores. Una supervision adecuada no solo implica asignar tareas
o evaluar resultados, sino también ofrecer retroalimentacion, apoyo y un
trato basado en el respeto y la equidad. En ese sentido, los
colaboradores suelen valorar a los superiores que se muestran
accesibles, promueven la confianza y generan un ambiente abierto al
didlogo. Por ello, una supervision efectiva contribuye al fortalecimiento

de un entorno laboral sano, ordenado y productivo (Ortega C. , 2018).

Dimension 04. Comunicacién: Comprende la calidad y efectividad de
los medios utilizados para transmitir informacion dentro de la
organizacién. Cuando la comunicacién es clara, oportuna y abierta, se
favorece un ambiente transparente, colaborativo y equilibrado, donde los
trabajadores se mantienen informados y perciben que su participacion
es tomada en cuenta. Asimismo, la comunicacion interna influye en
aspectos como la motivacién, la coordinacion de actividades y la
eficiencia de los procesos. Por tanto, esta dimension permite observar
coémo circula la informacion entre los distintos niveles jerarquicos y de
gué manera se promueve la intervencion activa del personal(Ortega C. ,

2018).
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- Dimension 05. Condiciones laborales: Comprende las caracteristicas
fisicas, psicologicas y sociales del ambiente donde los trabajadores
desarrollan sus actividades. Incluye aspectos como la seguridad, la
ergonomia, la comodidad del espacio, el bienestar emocional y la calidad
de las relaciones dentro del entorno laboral. Cuando estas condiciones
son adecuadas, favorecen la salud, la satisfaccion, la eficiencia y la
productividad del personal. Ademas, las mejoras realizadas en este
ambito reflejan el grado de interés que la organizaciéon demuestra por el

bienestar integral de sus colaboradores (Ortega C. , 2018).

2.2.2. Desempefio laboral

Segun Bautista et al. (2020), el desempefio laboral es un conjunto
de acciones y conductas que los trabajadores ejecutan para alcanzar los
objetivos de la empresa y generar valor a través de dimensiones como el
desemperio de la tarea, comportamientos contraproducentes y desempefio

contextual.

Por otro lado, Campbell y Wiernik (2015) indican que el desempefio
laboral es un conjunto de conductas observables en los empleados que
contribuyen al logro de resultados, y que la evaluacion del mismo permite

optimizar la seleccion de personal y el desarrollo de capacidades.
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Asimismo, Latham y Pinder (2005) denotan que el desempefio
laboral es el grado en el que los empleados llevan a cabo las tareas que
son importantes para el logro de los objetivos organizacionales. Abarca las
conductas y acciones que los empleados adoptan para alcanzar dichos
resultados, lo que implica una gama de comportamientos productivos y

contraproducentes en el lugar de trabajo.

Armstrong (2009), sostiene que el desempefio laboral se relaciona
con el logro de un determinado nivel de rendimiento dentro de un puesto
de trabajo, tomando como referencia los estandares previamente
establecidos. Asimismo, este desempefio se vincula con las expectativas
organizacionales y con los resultados que se espera alcanzar mediante el

cumplimiento adecuado de las funciones asignadas.

Finalmente, Aguinis (2009) describe el desempefio laboral como lo
gue un empleado hace o no hace. Es una representacion simplificada, pero

enfatiza la importancia de las acciones y la inaccion en el contexto laboral.

2.2.2.1. Importancia del desempefio laboral

De acuerdo a Latham y Pinder (2005), un alto desempefio no solo

contribuye a la rentabilidad y sostenibilidad de la organizacién sino que

también puede generar un circulo virtuoso de compromiso y motivacion
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entre los empleados. Cuando los trabajadores estan comprometidos y
motivados, es mas probable que se desempefien a un nivel alto, lo cual a
su vez puede llevar a mayores niveles de satisfaccion laboral y a una menor
rotacion de personal. A medida que los trabajadores desarrollan sus
habilidades y demuestran competencia en sus roles, pueden acceder a
oportunidades de crecimiento dentro de la empresa. Este desarrollo
contribuye a una fuerza laboral mas capacitada y versatil, capaz de

adaptarse a los cambios y desafios del entorno empresarial.

Desde una perspectiva de gestion de recursos humanos, el
desemperio laboral es un elemento importante para la toma de decisiones
relacionadas con promociones, compensaciones Yy despidos. Una
evaluacion precisa del desempefio permite a los gerentes reconocer y
recompensar a los empleados de alto rendimiento, asi como identificar
areas de mejora y necesidades de capacitacion. En términos de
responsabilidad social corporativa, las empresas con trabajadores de alto
rendimiento pueden tener un impacto positivo en sus comunidades. Los
empleados que estan satisfechos y motivados en su trabajo a menudo
participan en iniciativas comunitarias y proyectos de voluntariado, lo que
mejora la imagen publica de la empresa como un agente de cambio social

positivo.
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En sintesis, el desempefio laboral es una métrica importante para la
salud y el progreso de cualquier organizacién. Al centrarse en el
desempeiio, las empresas pueden mejorar su competitividad en el
mercado, fomentar una cultura de excelencia y eficiencia, y aumentar la

satisfaccion y el bienestar de sus empleados (Latham & Pinder, 2005).

2.2.2.2. Elementos intervinientes en la medicion del desempefio laboral

Chiavenato (2009), establece que durante la medicion del
desempefio laboral, en las organizaciones intervienen los siguientes

elementos:

- El gerente: En la mayoria de organizaciones, el gerente cumple un
papel central en el seguimiento del desempefio de sus colaboradores,
asi como en la evaluacién continua y en la comunicacion de los
resultados obtenidos. Esta forma de gestion ha permitido otorgar mayor
autonomia y flexibilidad a cada jefe, favoreciendo que asuma un rol
mas activo en la administracion y conduccion de su propio equipo de

trabajo (Chiavenato I. , 2009).

- El empleado y el gerente: Cuando la evaluacion del desempefio forma
parte de las responsabilidades directas del jefe y, al mismo tiempo,

interesa principalmente al propio trabajador, resulta conveniente
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promover un acercamiento entre ambos. En este proceso, el gerente
cumple una funcibn de acompafiamiento, orientacion y
retroalimentacion, mientras que el empleado analiza su propio
rendimiento tomando como referencia los comentarios recibidos. De
esta manera, la evaluacion se convierte en un intercambio colaborativo,
donde ambas partes participan para mejorar los resultados laborales

(Chiavenato I., 2009).

Equipo de trabajo: La evaluacion del desempefio se realiza desde el
propio equipo, considerando el aporte de cada integrante y las acciones
necesarias para mejorar los resultados colectivos. Asimismo, este
proceso permite establecer objetivos comunes, orientar los esfuerzos
del grupo y fortalecer el cumplimiento de las metas previstas

(Chiavenato I. , 2009).

Comisioén de evaluacion de desemperio: Esta modalidad se desarrolla
mediante una comisién designada especificamente para valorar el
rendimiento del personal. Se trata de una evaluacién colectiva,
realizada por un grupo de personas que se relacionan directa o
indirectamente con el desempefio de los trabajadores. Una evaluacion
adecuada permite articular los objetivos institucionales con las metas
individuales del colaborador, ya sea trabajador o jefe. Ademas, facilita

gue el empleado y su responsable reconozcan y analicen los aspectos
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gue requieren mejora, al mismo tiempo que permite reforzar o aclarar

las expectativas sobre el trabajo esperado (Chiavenato I. , 2009).

2.2.2.3. Principales aspectos del desempefio laboral

Siguiendo con la citacion del autor Chiavenato (2001), los aspectos

del desempefio laboral corresponden a los conocimientos, habilidades y

capacidades que se espera que una persona apligue y demuestre al

desarrollar su trabajo:

Adaptabilidad: Se entiende como la capacidad para comunicar ideas de
manera clara y pertinente, tanto en espacios grupales como
individuales. También implica ajustar el lenguaje, los términos y la
forma de expresidn segun las caracteristicas del receptor, manteniendo
una comunicacion ordenada, coherente y gramaticalmente adecuada
(Chiavenato I., 2001).

Iniciativa: Hace referencia a la disposicion del trabajador para intervenir
activamente en determinadas situaciones, anticiparse a los hechos y
actuar con intencién de alcanzar los objetivos propuestos (Chiavenato
l.,2001).

Conocimiento: Comprende el dominio técnico o especializado que

posee una persona en un area vinculada con su trabajo, asi como su
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capacidad para mantenerse actualizada frente a los avances, cambios
y tendencias propias de su campo profesional (Chiavenato I., 2001).
Trabajo en equipo: Se refiere a la habilidad para integrarse y colaborar
eficazmente dentro de un grupo de trabajo, contribuyendo al logro de
los objetivos institucionales y favoreciendo un ambiente de
cooperacion, armonia y consenso (Chiavenato I., 2001).

Estandares de trabajo: Alude a la capacidad de cumplir e incluso
superar las metas, criterios o niveles de desempefio establecidos por
la organizacién. Asimismo, implica recoger informacion util para brindar
retroalimentacion y promover mejoras en los procesos internos
(Chiavenato I., 2001).

Desarrollo del talento: Consiste en la habilidad para fortalecer las
capacidades, destrezas y competencias de los integrantes del equipo,
asi como planificar acciones formativas pertinentes para las funciones
actuales y futuras (Chiavenato I., 2001).

Disefio de la fuerza laboral: Se relaciona con la capacidad de definir la
estructura organizativa y la distribucion del trabajo mas conveniente
para alcanzar los objetivos institucionales. Ademas, supone
reorganizar las tareas cuando sea necesario, con el fin de ampliar las
oportunidades de desarrollo humano y favorecer la flexibilidad laboral
(Chiavenato I. , 2001).

Maximizacién del rendimiento: Hace referencia a la capacidad de

establecer metas de desempefio y desarrollo, brindar orientaciéon o
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capacitacion oportuna, y evaluar el rendimiento de manera objetiva

para impulsar mejores resultados laborales (Chiavenato I. , 2001).

2.2.2.4. Fases del desempefio laboral

Bohlander et al. (2018), plantearon un proceso por el cual la

evaluacion del desempefio en la organizacion puede efectuarse. Basado

en 05 pasos, estos se desarrollan a continuacion:

Fase |. Determinar la metodologia: Debido a que existen diferentes
formas de evaluar el desempefio, resulta necesario precisar el método
que se utilizard. Una primera modalidad es la evaluacion de 90°,
realizada por el jefe inmediato o supervisor directo. La segunda
corresponde a la evaluacion de 180°, también conocida como revision
entre pares, en la cual participan compafieros que cumplen funciones
similares. Finalmente, la evaluacion de 360° incorpora la valoracion de
subordinados, permitiendo una apreciacion mas amplia del desempefio
laboral (Bohlander y otros, 2018).

Fase Il. Identificar las funciones, responsabilidades y conocimiento de
cada uno de los cargos:. Esta etapa parte del manual de funciones,
documento en el que se describen detalladamente las actividades,
competencias y responsabilidades correspondientes a cada puesto. Su

finalidad es identificar con claridad qué se espera de cada colaborador
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segun el cargo que ocupa dentro de la organizacion (Bohlander y otros,
2018).

Fase Ill. Contrastar la informacion con el colaborador: En esta fase se
contrasta lo establecido en el manual de funciones con la informacion
proporcionada por el propio trabajador. Para ello, puede emplearse una
matriz de comparaciéon o un sistema informético especializado que
permita verificar coincidencias, diferencias o aspectos que requieran
ajuste (Bohlander y otros, 2018).

Fase IV. Efectuar una sesion formal de revision: Con los datos obtenidos,
se cuenta con criterios suficientes para analizar el nivel de compromiso
y desempefio del trabajador frente a la organizacién. En esta etapa, los
resultados deben ser comunicados al colaborador y, cuando sea
necesario, complementarse con una retroalimentacién orientada a
mejorar su actuacion laboral mediante pautas o planes de accién
especificos (Bohlander y otros, 2018).

Fase V. Departamento de Talento Humano toma la decisién: Finalmente,
el area responsable puede adoptar decisiones relacionadas con
ascensos, rotaciones, incrementos, reconocimientos u otras acciones de
mejora. Asimismo, esta fase permite disefiar programas de incentivos y
recompensas, los cuales no necesariamente deben ser econdémicos,
sino orientados a motivar y fortalecer el compromiso de los trabajadores

(Bohlander y otros, 2018).
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2.2.2.5. Factores del desempeiio laboral

Dessler (2009), indica que los factores para el desempefio laboral
son:
- Calidad: Disfruta de un buen trabajo, un buen salario y recompensas,

el trabajo es divertido y puedes conseguir un ascenso profesional.

e Precision, la precision con la que el trabajador debe realizar el
trabajo.

e Obediencia, la obediencia de los trabajadores al realizar el trabajo.

e Aceptabilidad del trabajo realizado por trabajadores y jefes

(Dessler, 2009).

- Productividad: Se entiende como la relacion entre los bienes o servicios
generados y los recursos empleados para alcanzarlos. También puede
interpretarse como el vinculo entre los resultados obtenidos y el tiempo
requerido para lograrlos, de modo que, mientras menor sea el tiempo
utilizado para alcanzar los objetivos previstos, mayor sera el nivel de
productividad. En ese sentido, la productividad funciona como un
indicador de eficiencia, porque permite valorar la capacidad de obtener
mayores resultados utilizando la menor cantidad posible de insumos

durante un periodo determinado (Dessler, 2009).
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- Conocimiento del trabajador: Habilidades, informacion préactica y

técnicas utilizadas en el trabajo.

Las habilidades: Comprenden la capacidad del trabajador para
reconocer los elementos mas relevantes de una situacion, entender
cémo se relacionan entre si y proponer soluciones que favorezcan
a la organizacion. Estas habilidades permiten mejorar la eficiencia,
especialmente en los niveles jerarquicos superiores, donde los
directivos deben analizar los problemas desde una vision mas
amplia y no limitarse Unicamente a sus manifestaciones
inmediatas.

Informacion préactica: Hace referencia al conocimiento que posee el
colaborador sobre su propio desempefio laboral, incluyendo
aquello que domina, aquello que aun necesita fortalecer y los
limites de su campo de accion. Este saber permite definir con
mayor claridad su autoridad, responsabilidades y aportes,
integrando su aprendizaje individual al conocimiento colectivo de la
organizacion.

Técnicas utilizadas en el trabajo: Se refieren al conjunto de
conocimientos y experiencias aplicadas en la ejecucion de las
actividades laborales, considerando métodos, procesos Yy

procedimientos especificos. En ese sentido, implican el manejo
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adecuado de herramientas y recursos necesarios para cumplir

eficazmente las tareas asignadas (Dessler, 2009).

Confiabilidad: Hace referencia al nivel de seguridad que la organizacion
puede tener respecto al cumplimiento responsable de las tareas por
parte de sus trabajadores. Implica que el personal ejecute sus
funciones de manera constante, siga las indicaciones establecidas y
actie con base en valores que fortalezcan la confianza dentro de la
institucion (Dessler, 2009).

Disponibilidad: Se relaciona con la puntualidad, la asistencia regular y
el respeto de los horarios establecidos, incluyendo los tiempos
destinados a alimentacion y descanso. Asimismo, comprende la
capacidad del trabajador para mantener precision y responsabilidad en
el desarrollo de sus actividades, tanto dentro como fuera de la
organizacién (Dessler, 2009).

Independencia: Se refiere al grado en que el colaborador puede realizar
sus labores con minima supervision, demostrando autonomia para
organizar sus tareas, tomar decisiones relacionadas con su trabajo y
cumplir sus responsabilidades sin depender permanentemente del

control de otros (Dessler, 2009).
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2.2.2.6. Dimensiones del desempefio laboral

Los autores Gabini y Salessi (2017), desarrollaron un instrumento el
cual reine 03 dimensiones importantes para el desempefio laboral en las

organizaciones. Estas son:

- Dimension 01. Desempeiio de la tarea: Vincula los comportamientos
gue se encuentran inherentes a las faenas técnicas del cargo. Presenta
los siguientes indicadores:

e Dedicacion y esfuerzo laboral

e Orientacion a resultados

e Actualizacion de conocimientos laborales
¢ Planificacion eficiente del trabajo

e Optimizacion de la planificacion laboral

- Dimension 02. Desempefio contextual: Abarca actividades destinadas
a mantener el entorno interpersonal y psicolégico que subyace al
desarrollo tecnolégico. Presenta los siguientes indicadores:

e Creatividad para resolver problemas
e Aceptacion de tareas desafiantes

¢ Iniciativa laboral

e Busqueda de desafios laborales

e Actualizacion de habilidades laborales
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e Participacién en reuniones laborales

Dimensién 03. Desempefio contraproducente: Estas acciones se
refieren a cualquier actuacion intencionada por parte de un miembro de
la empresa que va en contra de los intereses legitimos de la misma.
Presenta los indicadores siguientes:

¢ Quejas sin relevancia laboral

e Comentarios negativos con comparfieros

e Exageracion de problemas laborales

¢ Enfoque en aspectos negativos del trabajo

e Criticas externas a la empresa (Gabini & Salessi, 2017).

2.3. Definicion de conceptos

a) Autorrealizacién: Evalla hasta qué punto los empleados sienten que

b)

su trabajo les permite desarrollar sus habilidades y alcanzar su
potencial (Ortega C. , 2018).

Clima organizacional: Se entiende como las percepciones
compartidas y relativamente duraderas de las politicas, practicas y
procedimientos de una organizacién que los empleados experimentan
directamente y que influyen en su comportamiento laboral (Sinval &

Maréco, 2020).
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Comunicacion: Aborda la eficacia de los canales de comunicacion
dentro de la empresa. Una comunicacion clara y abierta contribuye a
un ambiente de trabajo transparente y armoénico donde los empleados
estan bien informados y se sienten valorados (Ortega C. , 2018).
Condiciones laborales: Comprenden las -caracteristicas fisicas,
psicoldgicas y sociales del espacio donde se desarrollan las actividades
de trabajo. Incluyen aspectos como la seguridad, la ergonomia, el
bienestar emocional y la calidad de las relaciones dentro del entorno
laboral (Ortega C. , 2018).

Desempefio contextual: Se refiere a aquellas acciones que
contribuyen a conservar un ambiente interpersonal y psicoldgico
favorable, el cual sirve de soporte para el desarrollo de las actividades
y procesos dentro de la organizacién (Gabini & Salessi, 2017).
Desempefio  contraproducente: Comprende las conductas
intencionales realizadas por un miembro de la organizacion que afectan
0 se oponen a los intereses legitimos de la entidad. Entre sus
indicadores se consideran la negatividad excesiva y las acciones que
perjudican a la institucion (Gabini & Salessi, 2017).

Desempefio de la tarea: Esta relacionado con los comportamientos
propios de las funciones técnicas del puesto. Sus indicadores incluyen
la dedicacion y esfuerzo en el trabajo, la orientaciéon hacia resultados,

la actualizacién de conocimientos laborales, la planificacion eficiente de
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las actividades y la mejora en la organizacion del trabajo (Gabini &
Salessi, 2017).

Desempefio laboral: Conjunto de acciones y conductas que los
trabajadores ejecutan para alcanzar los objetivos de la empresa y
generar valor a través de dimensiones como el desempefio de la tarea,
comportamientos contraproducentes y desempefio contextual (Bautista
y otros, 2020).

Involucramiento: Hace referencia al grado en que el trabajador se
siente integrado a la organizacion y se identifica con sus objetivos,
valores y propdsitos institucionales (Ortega C. , 2018).

Supervision: Comprende la forma y calidad con que se ejerce el
liderazgo en el entorno laboral. Una supervision adecuada no solo
orienta y brinda retroalimentacion, sino que también ofrece apoyo y
promueve relaciones basadas en el respeto, la confianza y la equidad

(Ortega C. , 2018).
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo deinvestigacion

El estudio fue de tipo basica dado que durante su desarrollo se
consideré planteamientos y teorias previamente disefiadas, sobre las
cuales se basé la investigacion, identificando con ello modelos teéricos
pertinentes para la medicion de las variables, y logrando generar, dada su
consideracion como fuentes de medicion, informacion que amplia tales
teorias en base a nuevas demuestras (Hernandez - Sampieri & Mendoza,

2018).

3.2. Nivel de investigacion

El estudio consider6 un nivel de investigacion correlacional, lo cual
responde a la medicién de la relacion entre el clima organizacinal y el
desemperio laboral, evaluando en ese sentido la asociacién significativa y
el grado de la relacibn de interdependencia entre ambas variables

(Hernandez - Sampieri & Mendoza, 2018).
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3.3. Disefio de investigacion

La presente investigacion, fue de disefio no experimental, ya que,
durante el estudio del clima organizacional y el desempefio laboral, no se
realizé intervencion alguna que signifique afectar directamente la veracidad
y genuinidad de los datos recolectados por los cuestionarios propuestos,
por lo que no se realizd6 cambios o inferencias en los encuestados,
respetando en todo momento las condiciones del contexto de investigacion.
Asi también, fue de corte transversal, debido a que la investigacion se
realizé en un solo momento en el tiempo, es decir, se realizé una Unica

medicion del contexto (Hernandez - Sampieri & Mendoza, 2018).

3.4. Ambito y tiempo social de investigacion

Ambito: Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Tacna
Tiempo: Afo 2024
Social: Trabajadores.

3.5. Poblacién y muestra

3.5.1. Unidad de estudio

Trabajadores de la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del

Empleo de Tacna.
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3.5.2. Poblacién

De acuerdo a la informacion brindada por la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo de Tacnha, a la fecha del estudio se registro
un total de 80 trabajadores. Este correspondié al valor considerado para la

poblacion.

3.5.3. Muestra

Considerando que se tuvo una poblacion conocida, se determiné
realizar un muestreo censal. Por lo tanto, la muestra estuvo compuesta por
los 80 trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del

Empleo de Tacna.

3.5.3.1. Criterios de inclusién

- Trabajadores que formaron parte de la Direccién Regional de Trabajo,
Promocién y Empleo de Tacna durante el periodo de recoleccion de
datos.

- Personal que desempefiaba funciones administrativas, técnicas u
operativas dentro de la institucion.

- Servidores que aceptaron participar de manera voluntaria en el estudio
y brindaron su consentimiento para responder el instrumento.

- Colaboradores que se encontraban presentes en su centro laboral en el

momento de la aplicacion de las encuestas.
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3.5.3.2. Criterios de exclusioén

- Trabajadores que, durante el periodo de aplicacion de los instrumentos,
se encontraban con licencia, vacaciones, comision de servicios 0
descanso médico.

- Servidores que decidieron no participar 0 que entregaron cuestionarios
incompletos que dificultaban su analisis.

- Personal externo o consultores que realizaban actividades especificas,

pero que no formaban parte de la estructura institucional.

3.6. Procedimiento, técnicas e instrumentos

3.6.1. Técnicas

La técnica utilizada fue la encuesta, ya que fue la mas adecuada
para la naturaleza de la investigaciéon basica, correlacional, no experimental

y transversal (Hernandez - Sampieri & Mendoza, 2018).

3.6.2. Instrumentos

Para medir el “Clima organizacional”’, se ha considerado la Escala
de Clima Laboral CL — SPC planteada por Palma (2004), y validada por
Ortega (2018). El instrumento cuenta con 50 items, los cuales presentan

una validacién estadistica segun Omega en sus siguientes dimensiones:
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Autorrealizaciéon (0,90), Involucramiento (0,86), Supervision (0,89),

Comunicacion (0,89), y Condiciones laborales (0,88).

Por otro lado, para el analisis de la variable “Desempefio laboral” se
tomara el cuestionario validado por Gabini y Salessi (2017). Este
instrumento presenta una estructura trifactorial con adecuada consistencia
en sus dimensiones (rendimiento en la tarea: a = 0,76, comportamientos
contraproducentes: a = 0.76, y rendimiento en el contexto: a = 0,72),
confiabilidad compuesta (CR mayores a 0,70) y validez convergente (AVE

mayor a .50).

De forma adicional, se someti6é a prueba de Alfa de Cronbach a los
instrumentos citados a fin de cuidar que estos estén debidamente
disefiados para su aplicabilidad en el lugar de investigacién, teniendo como

resultados:

i. Alfa de Cronbach para el instrumento que mide el Clima

Organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 80 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 80 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,981 50

Asi, el cuestionario que mide el clima organizacional obtuvo un
coeficiente Alfa de Cronbach igual a 0,981 en una muestra de 80
trabajadores y con 50 items, lo que se interpreta como un nivel de
confiabilidad por consistencia interna excelente. Esto indica que los items
mantienen una alta coherencia entre si para evaluar el clima
organizacional, de modo que las puntuaciones resultan estables y precisas
para describir la percepcion del personal sobre autorrealizacion,
involucramiento, supervisién, comunicacion y condiciones laborales.
Ademas, el cien por ciento de los casos fue considerado valido en el
andlisis, por lo que la estimacion de fiabilidad no se vio afectada por

pérdidas de informacion.

il. Alfa de Cronbach para el instrumento que mide el Desempeiio

laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 80 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 80 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,801 16

El cuestionario que evalla el desempefio laboral presentd un
coeficiente Alfa de Cronbach igual a 0,801, calculado con 80 casos validos.
Este valor indica una consistencia interna alta, por lo que las respuestas
obtenidas mantienen una relacion adecuada entre los items que valoran el
desempeiio de la tarea, el desempefio contextual y el desempefio
contraproducente. De esta forma, el instrumento permite obtener
mediciones estables y confiables sobre el nivel de ejecucion y

comportamiento laboral del personal evaluado.

3.6.3. Procedimiento de analisis de datos

La data recolectada fue ejecutada en el software estadistico IBM
SPSS Windows Versién 29, mediante el cual se permitié la tabulacion de
los datos segun los cuestionarios propuestos, elaboracion de figuras y
tablas, prueba de distribucion normal y pruebas de correlacion de Rho

Spearman para la comprobacion de las hipotesis.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Descripcion del trabajo de campo

El trabajo de campo de la presente investigacion se realizé en la
Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Tacna, durante
el cuarto trimestre del afio 2024. La investigacion tuvo un enfoque
cuantitativo, requiriendo que se aplique como técnica la encuesta como
instrumento principal para la recoleccién de datos. La poblacion estuvo
conformada por 80 trabajadores de la institucion, quienes participaron
voluntariamente bajo el compromiso de confidencialidad y el respeto a la
integridad de sus respuestas. Los cuestionarios aplicados estuvieron
orientados a medir percepciones del personal sobre las variables clima
organizacional y desempefio laboral, utilizando escalas de Likert con cinco
niveles de respuesta que permitieron valorar el grado de acuerdo de los
encuestados frente a los enunciados formulados. Para la variable clima
organizacional, se consideraron cinco dimensiones: autorrealizacion,
involucramiento, supervisiébn, comunicacion y condiciones laborales. En
cuanto al desempefio laboral, se contemplaron las dimensiones
desempefio de la tarea, desempefo contraproducente y desempefio
contextual. La aplicacién del instrumento se llevo a cabo de manera directa

en el centro de trabajo, en horarios coordinados con la jefatura de personal,
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logrando que el proceso no interfiera con las funciones diarias de los
trabajadores. Una vez recolectada la informacion, los datos fueron
procesados en el software estadistico IBM SPSS Windows Version 29, a
fin de realizar los analisis descriptivos, mediante presentacion de tablas y
figuras y correlacionales requeridos para el cumplimiento de los objetivos

de investigacion.

4.2. Disefio de la presentacion de resultados

La presentacion de los resultados fue disefiada conforme a la
estructura de las variables, dimensiones e indicadores definidos en la
matriz de operacionalizacion. Inicialmente, se desarrollaron los resultados
descriptivos de cada una de las variables, a través de tablas porcentuales
gue detallan la frecuencia de respuestas por cada nivel de escala. Luego,
se desarrolld el analisis especifico de cada dimension, resaltando los
porcentajes mas representativos para una lectura clara de los hallazgos,
acompafados por sus indicadores respectivos. Para la variable clima
organizacional, se desglosaron los resultados por dimensién:
autorrealizacion, involucramiento, supervision, comunicacion y condiciones
laborales, cada una con su respectiva tabla e interpretacion de indicadores.
De igual forma, el andlisis del desempefio laboral se organiz6 en torno a
sus tres dimensiones: desempefio de la tarea, desempefio

contraproducente y desempefio contextual, permitiendo observar el
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comportamiento laboral de los encuestados desde distintos enfoques.
Posteriormente, se llevo a cabo la prueba de correlacion de Rho-Spearman,
seleccionada tras comprobar la no normalidad de los datos mediante la
prueba de Kolmogorov-Smirnov. Este analisis permitio contrastar las
hipotesis generales y especificas, mostrando el valor de significancia y el
coeficiente de correlacién para cada relacion establecida entre variables.
Finalmente, se desarrolld6 una interpretacion detallada de los resultados,
contrastando los hallazgos con los antecedentes nacionales e
internacionales, asi como con los objetivos especificos planteados en el

estudio.

4.3. Resultados

4.3.1. Resultados de la variable Clima organizacional

4.3.1.1. Resultado de la variable Clima organizacional

La variable Clima organizacional fue evaluada en funcién de cinco
dimensiones: autorrealizacion, involucramiento, supervisién, comunicacion
y condiciones laborales. Cada una de estas dimensiones permiti6 medir
percepciones del personal respecto al ambiente laboral en la Direccién
Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Tacna, considerando
aspectos tanto emocionales como estructurales que se asocian con la

experiencia diaria de los trabajadores dentro de la institucion.
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A nivel general, la variable Clima organizacional tiene como
resultado que el 46.25% del personal la percibe en un nivel alto y el 32.50%
en un nivel regular. Esto indica que una frecuencia considerable de
trabajadores manifiesta una percepcidn positiva del clima laboral,
resaltando condiciones que permiten un entorno propicio para el desarrollo,

la colaboracion y el cumplimiento de sus funciones.

En la dimensién Autorrealizacién, el 42.50% del personal la percibe
en nivel alto y el 33.75% en nivel regular, lo que indica que existe una
percepcion positiva hacia las oportunidades de desarrollo, reconocimiento
y promocion dentro del espacio laboral. En cuanto a la dimension
Involucramiento, el 50.00% la califica en nivel alto y el 27.50% en nivel
regular, lo que muestra un alto nivel de compromiso de los trabajadores con

los objetivos y valores institucionales.

Respecto a la dimensién Supervision, el 43.75% del personal la
considera en nivel alto y el 25.00% en nivel regular, denotando una
percepcion positiva hacia el apoyo, seguimiento y claridad en la conduccién
por parte de los superiores. En la dimension Comunicacion, el 38.75% la
evalla como alta y el 35.00% como regular, lo que muestra un flujo

informativo que permite la coordinacion efectiva entre los trabajadores.
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Finalmente, la dimension Condiciones laborales tiene un 41.25% en
nivel alto y un 36.25% en nivel regular, lo que indica que una frecuencia
considerable del personal considera adecuadas las condiciones fisicas,

tecnoldgicas y organizativas para el cumplimiento de sus labores.

A partir de los resultados se identifican necesidades de mejora
orientadas a reducir las percepciones en nivel regular del clima
organizacional, particularmente en comunicacién y condiciones laborales,
donde aln se registran respuestas que aluden a informacion que no
siempre llega con claridad, relaciones entre areas que podrian ser mas
fluidas y recursos de trabajo que no en todos los casos se consideran
plenamente adecuados. De igual modo, en autorrealizacion y supervision
persisten respuestas intermedias que indican la conveniencia de afianzar
el reconocimiento a los logros, la percepcién de oportunidades de progreso,
la claridad en los objetivos y responsabilidades, asi como la preparaciéon y
acompafamiento que reciben los trabajadores en el desarrollo de sus

funciones.
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Resultado de la variable: Clima organizacional
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Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto Total
n % n % n % n % n % n %
Dimension: 2 2.50% 7 8.75% 27 33.75% 34 42.50% 10 12.50% 80 100.00%
Autorrealizacion
Dimensian. 0 0.00% 3 3.75% 22 27.50% 40 50.00% 15 18.75% 80 100.00%
Involucramiento
Dimension: 0 0.00% 9 11.25% 20 25.00% 35 43.75% 16 20.00% 80 100.00%
Supervision
Dimension: o o o o o o
Comunicacion 0 0.00% 3 3.75% 28 35.00% 31 38.75% 18 22.50% 80 100.00%
Dimension:
Condiciones 0 0.00% 4 5.00% 29 36.25% 33 41.25% 14 17.50% 80 100.00%
laborales
Variable X: Clima 6 5005 3 37506 26 32.50% 37 46.25% 14 17.50% 80 100.00%
organizacional
Nota. Cuestionario aplicado al personal de la DRTPE Tacna
Figura 1
Resultado de la variable: Clima organizacional
e 17.50%
) ) o 46.25%
Variable 1: Clima organizacional — 32.50%
3.75%
0.00%
. 17.50%
) - . 41.25%
Dimensi6n: Condiciones laborales [ 36.25%
B 5.00%
0.00%
e 22.50%
i - N 38.75%
Dimension: Comunicacion — 35.00%
3.75%
0.00%
e 20.00%
) L . 43.75%
Dimension: Supervision F 25.00%
11.25%
0.00%
e 18.75%
) » ) 50.00%
Dimension: Involucramiento 27.50%
B 3.75%
0.00%
e 12.50%
) - o 42.50%
Dimension: Autorrealizacion 33.75%
— 8.75%
2.50%
0.00% 10.00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00% 60.00%

B Muy alto

Alto m Regular

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la DRTPE Tacna

H Bajo M Muy bajo
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4.3.1.2. Resultado de la Dimensién: Autorrealizacion

La dimension Autorrealizacion fue evaluada en funcion de diez
indicadores: oportunidades de progresar, interés del jefe, participacion en
los objetivos, valoracion del desempefio, reconocimiento de logros,
desarrollo del personal, capacitacion promovida por los jefes, promocién
interna, generacion de ideas creativas y reconocimiento de logros en el

trabajo.

A nivel general, la dimension Autorrealizacion presenta que el
42.50% del personal percibe esta dimension en un nivel alto y el 33.75%
en un nivel regular. Esto indica que una parte significativa de los
trabajadores percibe oportunidades adecuadas para su desarrollo personal

y profesional dentro de la organizacion.

Respecto al indicador oportunidades de progresar, el 46.25% lo
califica como regular y el 26.25% como alto, lo que indica que una
frecuencia considerable del personal percibe que existen algunas
posibilidades de crecimiento dentro de la entidad, pero con ciertas
limitaciones. En el caso del interés del jefe por el éxito de sus empleados,
el 37.50% lo considera alto y el 30.00% regular, lo cual indica que los
trabajadores perciben una preocupacion moderada a alta por parte de sus

superiores. En cuanto a la participacion en la definicion de objetivos y
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acciones, el 41.25% manifiesta un nivel alto y el 36.25% un nivel regular,
mostrando que existe una percepcidn positiva sobre el involucramiento del

personal en la toma de decisiones.

En el indicador sobre la valoracion de altos niveles de desempefio,
el 48.75% lo evalia como alto y el 26.25% como regular, lo cual indica que
existe un reconocimiento importante hacia el buen rendimiento laboral.
Para el reconocimiento por logros, el 40.00% del personal lo percibe tanto
en nivel regular como alto, lo que indica una distribucion equilibrada de esta
percepcion. En cuanto al desarrollo del personal a través de las actividades
laborales, el 41.25% lo considera en un nivel alto y el 38.75% en un nivel
regular, indicando que se percibe que las tareas son importantes para su

crecimiento profesional.

El indicador sobre la capacitacion promovida por los jefes tiene un
36.25% en nivel regular y un 31.25% en nivel alto, lo que denota una
percepcion positiva pero no predominante sobre el fomento de la formacion.
En cuanto a la promocién interna, el 36.25% la califica como regular y el
33.75% como alta, lo que muestra que se perciben ciertas oportunidades
para avanzar dentro de la institucion. Respecto a la creatividad e
innovacion, el 38.75% del personal percibe este aspecto en nivel regular y
el 27.50% en nivel alto, lo que indica una percepcion medianamente

adecuada.
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Finalmente, en el reconocimiento de logros en el trabajo, el 41.25%
lo considera en nivel alto y el 32.50% en nivel regular, lo que muestra una

percepcion positiva sobre este aspecto.

En esta dimension se identifica la necesidad de fortalecer aspectos
relacionados con las oportunidades de progresar, la participacion del
personal en decisiones relevantes y el fomento de la creatividad, ya que los
niveles regulares mantienen una presencia considerable. Asimismo, se
requiere una mejora mas visible en el reconocimiento continuo de logros y
en el impulso a la capacitacion y promocién interna, debido a que estos
aspectos no siempre son percibidos como una préctica firme dentro del

entorno institucional.
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Resultado de la dimensién: Autorrealizacion
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Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto Total

n % n % n % n % n % n %
Oportunidades. 2 2.50% 12 15.00% 37 46.25% 21 26.25% 8 10.00% 80 100.00%
Interés del jefe. 1 1.25% 5 6.25% 24 30.00% 30 37.50% 20 25.00% 80 100.00%
Participacion. 1 1.25% 4 5.00% 29 36.25% 33 41.25% 13 16.25% 80 100.00%
Valoracion. 3 3.75% 7 8.75% 21 26.25% 39 48.75% 10 12.50% 80 100.00%
Reconocimiento. 1 1.25% 6 7.50% 32 40.00% 32 40.00% 9 11.25% 80 100.00%
Desarrollo. 2 250% 4 5.00% 31 38.75% 33 41.25% 10 12.50% 80 100.00%
Capacitacion. 2 250% 10 12.50% 29 36.25% 25 31.25% 14 17.50% 80 100.00%
Promocion. 2 250% 12 15.00% 29 36.25% 27 33.75% 10 12.50% 80 100.00%
Creatividad. 2 250% 11 13.75% 31 38.75% 22 27.50% 14 17.50% 80 100.00%
Logros. 6 7.50% 6 7.50% 26 32.50% 33 41.25% 9 11.25% 80 100.00%
Dimension: 5 5500, 7 8750 27 33.75% 34 42.50% 10 12.50% 80 100.00%

Autorrealizacién

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la DRTPE Tacna
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Resultado de la dimensién: Autorrealizaciéon
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Nota. Cuestionario aplicado al personal de la DRTPE Tacna

48.75%
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4.3.1.3. Resultado de la Dimensién: Involucramiento

La dimension Involucramiento fue evaluada en funcion de diez
indicadores: compromiso con la organizacion, logros individuales,
percepcion del trabajador como elemento importante, nivel de compromiso
general, mejora continua, desarrollo personal a través del trabajo,
estimulacién por las actividades laborales, orgullo por los productos o
servicios, claridad de la visidbn y mision institucional, y percepcion sobre la

calidad de vida laboral dentro de la organizacion.

A nivel general, la dimension Involucramiento tiene como resultado
qgue el 50.00% del personal percibe esta dimension en un nivel alto y el
27.50% en un nivel regular. Esto indica que una parte significativa de los
trabajadores manifiesta sentirse implicada en los objetivos, metas y valores
de la institucion, con un nivel de involucramiento que se orienta

principalmente hacia una percepcién positiva.

En cuanto al indicador compromiso con la organizacion, el 46.25%
del personal lo percibe en un nivel alto y el 28.75% en un nivel muy alto, lo
cual indica una amplia disposicién del trabajador hacia la institucién.
Respecto a los logros individuales, el 48.75% lo califica como alto y el
28.75% como regular, lo que denota que una frecuencia considerable del

personal considera que alcanza sus metas en el entorno laboral. En
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relacion a la percepcion del trabajador como elemento importante en el
éxito institucional, el 40.00% lo evalia como regular y el 36.25% como alto,
mostrando que existe una valoracion relativamente adecuada de su rol

dentro de la organizacion.

Sobre el indicador de compromiso general de los trabajadores, el
45.00% lo percibe como alto y el 33.75% como regular, mostrando una
apreciacion mayoritaria de implicaciéon colectiva. En lo referido a la mejora
continua, el 47.50% la califica en nivel alto y el 36.25% en nivel regular,
denotando que se perciben avances constantes en la forma de hacer el
trabajo. El indicador de desarrollo personal tiene un 48.75% de respuestas
en nivel alto y un 31.25% en nivel regular, lo cual indica que los trabajadores
consideran que su evolucion profesional esta vinculada a las tareas que

realizan.

En el caso de la estimulacién por las actividades laborales, el
52.50% la percibe como alta y el 25.00% como regular, lo cual indica una
percepcion positiva sobre la motivacion que generan las funciones
asignadas. El orgullo por los productos o servicios de la organizacion
presenta un 42.50% en nivel alto y un 28.75% en nivel regular, indicando
una identificacion positiva con el trabajo institucional. Respecto a la claridad
de la visidon y mision institucional, el 37.50% lo considera regular y el

31.25% alto, lo que indica una percepcién intermedia con cierta tendencia
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positiva. Finalmente, sobre la calidad de vida laboral, el 35.00% la califica
como regular y otro 35.00% como alta, lo cual muestra una valoracion

equilibrada sobre este aspecto.

En esta dimensidon se muestra la conveniencia de reforzar la
percepcion del trabajador como parte importante del logro institucional, la
claridad de la vision y misién y la valoracion de la calidad de vida laboral,
ya gue estos aspectos aln se mantienen con una proporcion considerable
en nivel regular. Asimismo, se requiere fortalecer la comunicacion acerca
de los propdsitos institucionales y la forma en que cada labor impacta en
los resultados, de modo que el involucramiento sea mas consistente en

todos los indicadores evaluados.



Tabla 4

Resultado de la dimensién: Involucramiento
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Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto Total

n % n % n % n % n % n %
Compromiso. 0 0.00% 3 3.75% 17 21.25% 37 46.25% 23 28.75% 80 100.00%
Logros. 1 1.25% 5 6.25% 23 28.75% 39 48.75% 12 15.00% 80 100.00%
isfg:tzm‘;_ 1 1.25% 4 5.00% 32 40.00% 29 36.25% 14 17.50% 80 100.00%
Comprometidos. 0 0.00% 3 3.75% 27 33.75% 36 45.00% 14 17.50% 80 100.00%
Mejora continua. 0 0.00% 1 1.25% 29 36.25% 38 47.50% 12 15.00% 80 100.00%
Desarrollo. 0 0.00% 2 2.50% 25 31.25% 39 48.75% 14 17.50% 80 100.00%
Estimulacion. 1 1.25% 3 3.75% 20 25.00% 42 52.50% 14 17.50% 80 100.00%
Orgullo. 0 0.00% 5 6.25% 23 28.75% 34 42.50% 18 22.50% 80 100.00%
Visiény misién. 0 0.00% 8 10.00% 30 37.50% 25 31.25% 17 21.25% 80 100.00%
Calidad de vida. 1 1.25% 9 11.25% 28 35.00% 28 35.00% 14 17.50% 80 100.00%
Dimension: 6005 3 37506 22 27.50% 40 50.00% 15 18.75% 80 100.00%

Involucramiento

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la DRTPE Tacna
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Figura 3

Resultado de la dimensién: Involucramiento
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4.3.1.4. Resultado de la Dimension: Supervision

La dimension Supervision fue evaluada en funcidbn de diez
indicadores: apoyo del supervisor ante obstaculos, mejora continua en los
meétodos de trabajo, evaluacion util del desempefio, preparacion recibida
para realizar las tareas, definicion de responsabilidades del puesto,
seguimiento y control de actividades, existencia de procedimientos como
guia, claridad de los objetivos laborales, aplicacion de métodos o planes

establecidos, y percepcion de justicia dentro de la organizacion.

A nivel general, la dimension Supervision tiene como resultado que
el 43.75% del personal la percibe en un nivel alto y el 25.00% en un nivel
regular. Esto indica que una frecuencia considerable de los trabajadores
percibe una supervision adecuada por parte de sus superiores,
especialmente en aspectos relacionados con el orden, la orientacion vy el

acompafamiento en sus funciones.

En el indicador sobre el apoyo brindado por el supervisor, el 38.75%
del personal lo califica en nivel regular y el 31.25% en nivel alto, lo que
indica una percepcion positiva intermedia sobre la disponibilidad del
supervisor para asistir en situaciones dificiles. Respecto a la mejora

continua en los métodos de trabajo, el 45.00% lo considera en nivel regular
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y el 28.75% en nivel alto, lo que indica una percepcion moderada respecto

a la evolucién de los procesos laborales.

En cuanto a la evaluacion del trabajo como herramienta para mejorar
las tareas, el 42.50% lo califica en nivel alto y el 30.00% en nivel regular, lo
gue indica una percepcion relativamente positiva sobre la utilidad de los
procesos evaluativos. Sobre la preparacion para realizar el trabajo, el
38.75% considera que recibe apoyo en un nivel alto y el 32.50% en un nivel
regular, lo que muestra una percepcién positiva en cuanto al desarrollo de

capacidades laborales.

En relacion a la claridad de responsabilidades del puesto, el 38.75%
lo evalia como alto y el 27.50% como regular, lo cual indica que la mayor
parte del personal comprende adecuadamente sus funciones. Sobre el
seguimiento y control de actividades, el 32.50% lo percibe como alto y el
27.50% como regular, lo cual muestra una percepcién ligeramente

adecuada hacia la supervisién operativa.

Respecto a los procedimientos como guia de trabajo, el 41.25% lo
considera en nivel alto y el 26.25% en nivel regular, lo que indica que los
trabajadores reconocen la existencia de normas claras. En el caso de los
objetivos laborales, el 45.00% de los trabajadores lo evalta en nivel alto y

el 31.25% en un nivel regular, lo cual indica indica una oportunidad de
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mejora en la supervision, especialmente en la comunicacion y alineacion

de metas dentro del equipo.

En el caso de la aplicacion de métodos o planes establecidos, el
51.25% lo percibe en alto grado y un 23.75% lo percibe en un nivel regular,
lo que lo que indica que mas de la mitad reconoce una supervision

estructurada y orientada a procesos claros dentro de la organizacion.

Finalmente, sobre la percepcion de justicia dentro de la
organizaciéon, un 42.50% de los colaboradores percibe la justicia
organizacional en un grado regular y solo el 33.75% en un grado alto, lo
que refleja una percepcion limitada de equidad en la supervision. Esto
sugiere la necesidad de reforzar practicas justas y transparentes en la

gestion del equipo.

Existe la necesidad de mejorar el apoyo directo del supervisor ante
situaciones que dificultan el trabajo diario, asi como de promover una
actualizacion mas constante de los métodos utilizados en las labores
institucionales. También se requiere una mayor precision en el seguimiento
operativo y en la percepcion de trato justo dentro de la organizacion, debido
a que estos aspectos aun no son reconocidos de manera plenamente

favorable por todo el personal.



Tabla b

Resultado de la dimension: Supervision

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto Total

% n % n % n % n % n %
Apoyo. 3.75% 5 6.25% 31 38.75% 25 31.25% 16 20.00% 80 100.00%
Mejora continua. 250% 9 11.25% 36 45.00% 23 28.75% 10 12.50% 80 100.00%
Evaluacion. 1.25% 10 12.50% 24 30.00% 34 4250% 11 13.75% 80 100.00%
Preparacion. 0.00% 11 13.75% 26 32.50% 31 38.75% 12 15.00% 80 100.00%
Responsabilidades 1.25% 9 11.25% 22 27.50% 31 38.75% 17 21.25% 80 100.00%
Seguimiento. 0.00% 12 15.00% 22 27.50% 26 32.50% 20 25.00% 80 100.00%
Procedimientos. 0.00% 8 10.00% 21 26.25% 33 41.25% 18 22.50% 80 100.00%
Objetivos claros. 0.00% 3 3.75% 25 31.25% 36 45.00% 16 20.00% 80 100.00%
Métodos. 1.25% 4 5.00% 19 23.75% 41 51.25% 15 18.75% 80 100.00%
Justicia. 1.25% 4 5.00% 34 4250% 27 33.75% 14 17.50% 80 100.00%
Dimensién: Supervision 0 0.00% 9 11.25% 20 25.00% 35 43.75% 16 20.00% 80 100.00%

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la DRTPE Tacna
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Figura 4

Resultado de la dimension: Supervision
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4.3.1.5. Resultado de la Dimensién: Comunicacion

La dimension Comunicacion fue evaluada en funcion de diez
indicadores: acceso a la informacion necesaria, fluidez en la transmision de
datos, armonia en las relaciones de trabajo, existencia de canales
adecuados de comunicacion, interaccion con personal de mayor jerarquia,
superacién de obstaculos a través de la comunicacion, fomento institucional
de la comunicacién, disposicion del supervisor para escuchar
planteamientos, colaboracién entre oficinas y conocimiento de los avances

en otras areas de la organizacion.

A nivel general, la dimensibn Comunicacion tiene como resultado
que el 38.75% del personal la percibe en un nivel alto y el 35.00% en un
nivel regular. Esto indica que los trabajadores tienen una percepcion
positiva hacia los procesos comunicacionales de la institucion, pero
también se identifican niveles intermedios que muestran espacios aun por
consolidar en cuanto a claridad, oportunidad y efectividad del flujo de

informacion.

En el indicador acceso a la informacion necesaria, el 52.50% del
personal lo percibe en un nivel alto y el 28.75% en un nivel regular, lo que
indica que la mayor parte del personal se siente adecuadamente informada

para cumplir con sus funciones. Respecto a la fluidez de la informacién, el
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41.25% lo considera en nivel alto y el 30.00% en nivel regular, mostrando
gue la mayor frecuencia del personal percibe una comunicacion oportuna,

pero no completamente consistente.

Sobre la armonia en los grupos de trabajo, el 37.50% lo califica como
alto y el 32.50% como regular, lo cual indica una percepcidon mayoritaria
adecuada hacia el ambiente interpersonal. En relacién con la existencia de
canales de comunicacion, el 42.50% lo percibe en nivel alto y el 31.25% en
nivel regular, lo que muestra una valoracién positiva sobre las vias

disponibles para transmitir informacion.

El indicador interaccion con personas de mayor jerarquia presenta
un 32.50% tanto en nivel alto como regular, mientras que el 27.50% lo ubica
en nivel muy alto, mostrando una percepcién positiva hacia la accesibilidad
jerarquica. Respecto a la superacion de obstaculos mediante la
comunicacién, el 37.50% lo considera alto y el 35.00% regular, lo cual
muestra que este proceso se percibe como funcional para resolver

problemas internos.

En lo referido al fomento de la comunicacion institucional, el 37.50%
lo valora como regular y el 33.75% como alto, indicando una percepcién
ligeramente positiva sobre el impulso de la comunicacion como herramienta

de trabajo. En cuanto a la escucha por parte del supervisor, el 38.75% lo
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percibe en nivel regular y el 35.00% en nivel alto, lo que indica que este

aspecto se manifiesta con cierta frecuencia dentro de la dinamica laboral.

El indicador colaboracion entre oficinas tiene un 41.25% en nivel
regular y un 28.75% en nivel alto, lo que muestra una percepcion
medianamente adecuada sobre el trabajo conjunto entre areas.
Finalmente, sobre el conocimiento de avances en otras areas, el 37.50% lo
califica como regular y el 33.75% como alto, lo que indica una percepcion

intermedia respecto a la comunicacion interdepartamental.

En esta dimension se identifican necesidades orientadas a mejorar
la colaboracion entre oficinas y el conocimiento de los avances
institucionales, debido a que estos aspectos mantienen una presencia
amplia en nivel regular. También se requiere reforzar la escucha activa por
parte de los supervisores y fortalecer el impulso institucional de la
comunicacion, a fin de que los canales existentes sean utilizados con mayor
eficacia y la informacion llegue en mejores condiciones a todos los

trabajadores.



Tabla 6

Resultado de la dimensién: Comunicacion
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Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto Total

n % % n % n % n % n %
Acceso. 0 0.00% 5.00% 23 28.75% 42 52.50% 11 13.75% 80 100.00%
Fluidez. 0 0.00% 5.00% 24 30.00% 33 41.25% 19 23.75% 80 100.00%
Armonta. 1 1.25% 5.00% 26 32.50% 30 37.50% 19 23.75% 80 100.00%
Canales. 0 0.00% 6.25% 25 31.25% 34 42.50% 16 20.00% 80 100.00%
Interaccion. 0 0.00% 7.50% 26 32.50% 26 32.50% 22 27.50% 80 100.00%
Superacién. 0 0.00% 7.50% 28 35.00% 30 37.50% 16 20.00% 80 100.00%
Fomento. 0 0.00% 6.25% 30 37.50% 27 33.75% 18 22.50% 80 100.00%
Escucha. 0 0.00% 6.250% 31 38.75% 28 35.00% 16 20.00% 80 100.00%
Colaboracién. 0 0.00% 8 10.00% 33 41.25% 23 28.75% 16 20.00% 80 100.00%
Avances. 1 1.25% 11 13.75% 30 37.50% 27 33.75% 11 13.75% 80 100.00%
Dimension: 44 04 3.75% 28 35.00% 31 38.75% 18 22.50% 80 100.00%

Comunicacién

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la DRTPE Tacna



Figura 5

Resultado de la dimension: Comunicacion
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4.3.1.6. Resultado de la Dimensién: Condiciones laborales

La dimension Condiciones laborales fue evaluada en funcion de diez
indicadores: cooperacion entre comparieros de trabajo, nivel de reto en los
objetivos asignados, posibilidad de tomar decisiones en tareas de
responsabilidad, integracion del grupo de trabajo, oportunidad para
desempeniar las funciones adecuadamente, administracion de recursos,
percepcion de la remuneracion, relacion entre los objetivos laborales y la
vision institucional, disponibilidad de tecnologia para facilitar el trabajo y

correspondencia entre el desempenio y la retribucion recibida.

A nivel general, la dimensién Condiciones laborales tiene como
resultado que el 41.25% del personal la percibe en un nivel alto y el 36.25%
en un nivel regular. Esto indica que una frecuencia considerable de los
trabajadores considera que el entorno laboral ofrece condiciones
adecuadas para el cumplimiento de sus funciones, tanto en el aspecto

técnico como humano.

Respecto al indicador cooperacion entre compafieros, el 48.75% lo
percibe en nivel alto y el 28.75% en nivel regular, lo que indica una
percepcion positiva sobre el trabajo colaborativo. En cuanto a la percepciéon

de los objetivos como retadores, el 45.00% del personal lo considera en
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nivel alto y el 36.25% en nivel regular, denotando que las metas asignadas

se valoran como estimulantes y desafiantes.

Sobre la posibilidad de tomar decisiones, el 42.50% del personal lo
percibe como alto y el 40.00% como regular, lo que muestra una percepcion
positiva hacia la autonomia en la ejecucion de responsabilidades. En
cuanto a la integracion del grupo de trabajo, el 43.75% lo califica como alto
y el 26.25% como regular, indicando que los trabajadores se sienten parte

de equipos cohesionados.

El indicador oportunidad para realizar el trabajo de la mejor manera
tiene un 47.50% de respuestas en nivel alto y un 28.75% en nivel regular,
mostrando una percepcion positiva hacia el entorno para desempenfar
adecuadamente sus funciones. En relacion con la administracion de los
recursos, el 41.25% la califica como regular y el 38.75% como alta, lo que

indica una percepcion positiva con ligera predominancia intermedia.

En cuanto a la remuneracion, el 37.50% lo percibe en nivel regular y
el 27.50% en nivel alto, lo que muestra una percepcion menos adecuada
en comparacion con otros aspectos. En el indicador sobre la relacién de los
objetivos laborales con la visién institucional, el 41.25% lo percibe en nivel
alto y el 31.25% en nivel regular, denotando una conexion relativamente

clara entre las metas individuales y los fines institucionales.
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Respecto a la disponibilidad de tecnologia para facilitar el trabajo, el
42.50% del personal lo califica como regular y el 36.25% como alto, lo que
indica una percepcion intermedia pero adecuada. Finalmente, en el
indicador de correspondencia entre desempefio y remuneracion, el 36.25%
lo evalla como regulary el 33.75% como alto, lo que indica una percepcion
dividida entre quienes consideran que el esfuerzo es recompensado y

quienes lo perciben con ciertas limitaciones.

En esta dimensidbn se observa la necesidad de mejorar la
administracion de los recursos disponibles, debido a que una parte
importante del personal percibe limitaciones para ejecutar sus funciones
con mayor eficiencia. También resulta necesario atender la percepcion de
la remuneracién y la correspondencia entre el esfuerzo y el reconocimiento
econdémico, aspectos que no alcanzan niveles plenamente satisfactorios.
Asimismo, la disponibilidad tecnoldgica presenta margen para fortalecerse,
ya que la valoracion intermedia indica que aln no se alcanza un soporte

Optimo para facilitar el trabajo diario.



Tabla 7

Resultado de la dimensiéon: Condiciones laborales
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Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto Total
n % n % n % n % n % n %
Cooperacion. 0 0.00% 5 6.25% 23 28.75% 39 48.75% 13 16.25% 80 100.00%
Retadores. 0 0.00% 7 875% 29 36.25% 36 45.00% 8 10.00% 80 100.00%
Decisiones. 0 0.00% 4 5.00% 32 40.00% 34 42.50% 10 12.50% 80 100.00%
Integracion. 0 0.00% 6 7.50% 21 26.25% 35 43.75% 18 22.50% 80 100.00%
Oportunidad. 0 0.00% 6 7.50% 23 28.75% 38 47.50% 13 16.25% 80 100.00%
Administracion. 0 0.00% 6 7.50% 33 41.25% 31 38.75% 10 12.50% 80 100.00%
Remuneracion. 2 2.50% 14 17.50% 30 37.50% 22 27.50% 12 15.00% 80 100.00%
Relacion. 0 0.00% 5 6.25% 25 31.25% 33 41.25% 17 21.25% 80 100.00%
Tecnologia. 1 125% 5 6.25% 34 4250% 29 36.25% 11 13.75% 80 100.00%
Desempefio. 2 250% 11 13.75% 29 36.25% 27 33.75% 11 13.75% 80 100.00%
Dimension:
Condiciones 0 0.00% 4 5.00% 29 36.25% 33 41.25% 14 17.50% 80 100.00%
laborales

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la DRTPE Tacna
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Resultado de la dimension: Condiciones laborales
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B Muyalto ®Alto ®Regular mBajo ® Muy bajo

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la DRTPE Tacna
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4.3.2. Resultados de la variable: Desempefio laboral

4.3.2.1. Resultado de la variable: Desempefio laboral

La variable Desempefio laboral fue evaluada en funcion de tres
dimensiones: desempefio de la tarea, desempefio contraproducente y
desempefio contextual. Estas dimensiones permitieron valorar el
comportamiento y nivel de ejecucion del personal, considerando tanto su
rendimiento productivo como aquellas conductas que mejoran o perjudican
el ambiente y los resultados organizacionales en la Direccion Regional de

Trabajo y Promocion del Empleo deTacna.

A nivel general, la variable Desempefio laboral tiene como resultado
gue el 50.00% del personal lo percibe en un nivel regular y el 41.25% en un
nivel alto. Esto indica que la mayor frecuencia de los trabajadores
manifiesta un nivel moderado de desempefio en sus funciones, mientras
gue una proporcion considerable mantiene niveles positivos y proactivos en

el desarrollo de sus labores.

En la dimension Desempefio de la tarea, el 43.75% del personal lo
percibe en nivel alto y el 42.50% en nivel muy alto, lo que muestra que una
considerable frecuencia de los trabajadores cumple sus funciones con
dedicacion, planificacion, orientacion a resultados, manteniéndose

actualizados a nuevos conocimientos laborales.



98

Respecto a la dimension Desempefio contextual, el 42.50% la
percibe en un nivel muy alto y el 37.50% en nivel alto, lo que muestra que
la mayor frecuencia del personal evita conductas perjudiciales,
demostrando creatividad para resolver problemas, iniciativa laboral,
busqueda de desafios, actualizacidon de habilidades y la participacion activa

en reuniones laborales.

En contraste, la dimension Desempefio contraproducente presenta
un 56.25% en nivel muy bajo y un 20.00% en nivel bajo, lo que indica que
los trabajadores no incurren frecuentemente en comportamientos negativos
como quejas innecesarias, criticas hacia la organizacién o énfasis en los
aspectos desadecuados del entorno laboral, mejorando asi un clima

organizacional mas saludable.

En esta variable se identifica la necesidad de reforzar el desempefio
de la tarea en aquellos casos donde aun se mantiene una percepcion
intermedia del cumplimiento de funciones y resultados. Asimismo, se
requiere dar mayor atencion a la dimensién contextual, ya que se presentan
respuestas que indican comportamientos que podrian limitar la
colaboracién, la iniciativa y el apoyo mutuo dentro del ambiente laboral.
También se puede considerar fortalecer estrategias que fomenten la
actualizacion continua y la participacion activa para contribuir al logro

institucional desde todas las dimensiones evaluadas.
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Tabla 8

Resultado de la variable: Desempefio laboral

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto Total

n % n % n % n % n % n %

Dimension: Desempefio

de la tarea 0 0.00% 1 1.25% 10 12.50% 35 43.75% 34 42.50% 80 100.00%

Dimension: Desempefio

contextual 0 0.00% 1 1.25% 15 18.75% 30 37.50% 34 42.50% 80 100.00%

Dimension: Desempefio ;o 56 5504 16 20,000 13 16.25% 2 2.50% 4 5.00% 80 100.00%
contraproducente

Var'ab'elzggifempeno 0 000% 2 250% 40 50.00% 33 41.25% 5 6.25% 80 100.00%

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la DRTPE Tacha

Figura 7

Resultado de la variable: Desempefio laboral
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Nota. Cuestionario aplicado al personal de la DRTPE Tacnha
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4.3.2.2. Resultado de la Dimension: Desempefio de la tarea

La dimensiéon Desempefio de la tarea fue evaluada en funcion de
cinco indicadores: dedicacion y esfuerzo laboral, orientacion a resultados,
actualizacion de conocimientos laborales, planificacion eficiente del trabajo

y optimizacién de la planificacion laboral.

A nivel general, la dimension Desempefio de la tarea tiene como
resultado que el 43.75% del personal la percibe en un nivel alto y el 42.50%
en un nivel muy alto. Esto indica que la mayor parte de los trabajadores se
considera eficiente, comprometido y orientado al cumplimiento eficaz de
sus funciones laborales, lo que refleja un sélido nivel de productividad y

responsabilidad en el cumplimiento de tareas asignadas.

En el indicador dedicacién y esfuerzo laboral, el 50.00% lo percibe
en nivel alto y el 30.00% en nivel muy alto, lo que indica que mayormente
el personal considera que se esfuerza consistentemente en cumplir con sus
funciones. Respecto al indicador orientacion a resultados presenta un
45.00% en nivel alto y un 37.50% en nivel muy alto, lo que indica que los
trabajadores, en sus mayores frecuencias, mantienen una atencion

constante hacia el cumplimiento de metas y logros definidos.
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Respecto a la actualizacion de conocimientos laborales, el 47.50%
lo percibe como alto y el 33.75% como muy alto, lo que denota una actitud
activa en el desarrollo de habilidades pertinentes al trabajo. En cuanto la
planificacion eficiente del trabajo, el 47.50% del personal lo percibe en nivel
alto y el 31.25% en nivel muy alto, lo cual muestra que la mayor parte de
los trabajadores consideran que organizan sus actividades de manera

adecuada para cumplir en tiempo y forma.

Finalmente, en el indicador optimizacion de la planificacion laboral,
el 45.00% del personal lo califica en nivel alto y el 25.00% en nivel muy alto,
lo que denota una percepcion positiva sobre la capacidad para ajustar y

mejorar la planificacion del trabajo a lo largo de su ejecucion.

Se aprecia gque aun existe una proporcion de trabajadores que
mantienen niveles intermedios en la planificacion eficiente y la actualizacion
de habilidades; por ello, seria pertinente reforzar la organizacién del trabajo
y la adquisicion continua de conocimientos para asegurar que estas

practicas se mantengan de forma mas consistente en toda la institucién.
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Tabla 9

Resultado de la dimension: Desempefio de la tarea

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto Total
n % n % n % n % n % n %
Dedicacion y
esfuerzo 0 000% 2 250% 14 1750% 40 50.00% 24 30.00% 80 100.00%
laboral

Orientacibna 0 0.00% 0 0.00% 14 17.50% 36 45.00% 30 37.50% 80 100.00%
resultados

Actualizacion

de 0 0.00% 2 250% 13 16.25% 38 47.50% 27 33.75% 80 100.00%
conocimientos
laborales

Planificacién
eficiente del
trabajo

0 0.00% 1 125% 16 20.00% 38 47.50% 25 31.25% 80 100.00%

Optimizacion

de la 2 250% 2 250% 20 25.00% 36 45.00% 20 25.00% 80 100.00%
planificacion

laboral

Dimension:

Desemperfio
de la tarea

0 0.00% 1 1.25% 10 1250% 35 43.75% 34 4250% 80 100.00%

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la DRTPE Tacna



103

Figura 8

Resultado de la dimension: Desempefio de la tarea
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Nota. Cuestionario aplicado al personal de la DRTPE Tacna
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4.3.2.3. Resultado de la Dimension: Desempefio contextual

La dimension Desempefio contextual fue evaluada en funcién de
seis indicadores: creatividad para resolver problemas, aceptacion de tareas
desafiantes, iniciativa laboral, busqueda de desafios laborales,
actualizacion de habilidades laborales y participacion en reuniones

laborales.

A nivel general, la dimensiébn Desempefio contextual tiene como
resultado que el 42.50% del personal la percibe en un nivel muy alto y el
37.50% en un nivel alto. Esto indica que en gran medida los trabajadores
desarrollan conductas que mejoran la eficiencia y sus funciones, alejandose

de actitudes que obstaculicen el rendimiento organizacional.

En el indicador creatividad para resolver problemas, el 48.75% lo
califica como alto y el 28.75% como muy alto, mostrando que los
trabajadores suelen buscar soluciones innovadoras ante dificultades. Sobre
la aceptacion de tareas desafiantes, el 50.00% del personal lo percibe como
alto y el 30.00% como muy alto, lo que muestra una actitud positiva frente

a nuevas responsabilidades que requieren mayor esfuerzo.

En cuanto a la iniciativa laboral, el 52.50% lo califica como alto y el

28.75% como muy alto, indicando una clara disposicion de los trabajadores
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a continuar aportando sin necesidad de instrucciones. En el indicador
busqueda de desafios laborales, el 37.50% lo califica como alto y el 35.00%
como muy alto, mostrando los colaboradores una actitud motivada por la
superacion constante y la busqueda de nuevos retos que permitan su

crecimiento dentro de la organizacion.

Respecto a la actualizacion de habilidades laborales, el 43.75% lo
califica en nivel alto y el 31.25% en nivel muy alto, indicando un compromiso

importante con el perfeccionamiento continuo.

Finalmente, en la participacién en reuniones laborales, el 42.50% lo
percibe en nivel alto y el 33.75% en nivel muy alto, lo que muestra una
disposicion activa por parte del personal en los espacios de coordinacion y

toma de decisiones.

En esta dimension se identifica la conveniencia de fortalecer
iniciativas dirigidas a quienes aun muestran niveles intermedios,
especialmente en creatividad aplicada a la resolucion de problemas y en la
busqueda de nuevos desafios que impulsen su crecimiento. También se
percibe la necesidad de reforzar la actualizacion de conocimientos de forma
mas constante, de modo que todos los trabajadores mantengan un
progreso sostenido en el desarrollo de habilidades requeridas para el

desempenio institucional.
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Tabla 10

Resultado de la dimension: Desempefio contextual

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto Total
n % n % n % n % n % n %
Creatividad
p;:iglisrgg’fr 1 1.25% 1 1.25% 16 20.00% 39 48.75% 23 28.75% 80 100.00%
Aceptacion
detareas ;4,500 o 2500 13 16.25% 40 50.00% 24 30.00% 80 100.00%
desafiantes : . . : : R
Iniciativa
laboral 0 000% 3 3.75% 12 15.00% 42 5250% 23 28.75% 80 100.00%
Busqueda de
desafios
laborales 0 0.00% 2 250% 20 25.00% 30 3750% 28 35.00% 80 100.00%

Actualizacion

de
habilidades 1 125% 1 1.25% 18 2250% 35 43.75% 25 31.25% 80 100.00%
laborales

Participacion

ENTEUNIONES 1 1 2506 2 2.50% 16 20.00% 34 42.50% 27 33.75% 80 100.00%
laborales
Dimensioén:
Desempefic 0 0.00% 1 1.25% 15 18.75% 30 37.50% 34 42.50% 80 100.00%
contextual

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la DRTPE Tacna
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Figura 9

Resultado de la dimension: Desempefio contextual
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Nota. Cuestionario aplicado al personal de la DRTPE Tacna
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4.3.2.4. Resultado de la Dimension: Desempefio contraproducente

La dimension Desempefio contraproducente fue evaluada en
funcién de cinco indicadores: emisién de quejas sin relevancia laboral,
realizacibn de comentarios negativos con compaferos, exageracion de
problemas laborales, enfoque en aspectos negativos del trabajo y criticas

externas a la empresa.

A nivel general, la dimensiébn Desempefio contraproducente tiene
como resultado que el 56.25% del personal la percibe en un nivel muy bajo
y el 20.00% en un nivel bajo. Esto indica que la mayor frecuencia de los
trabajadores no incurren frecuentemente en conductas que interfieran con

la armonia del entorno laboral o que afecten la imagen de la institucion.

En cuanto al indicador quejas sin relevancia laboral, el 38.75% del
personal manifiesta nunca incurrir en esta conducta y el 18.75% indica que
lo hace en un nivel bajo, lo que muestra una tendencia general a evitar
expresiones que no contribuyan al desempefio del equipo. En el caso de
los comentarios negativos con comparieros, el 33.75% reporta nunca
realizar esta conducta y el 32.50% lo hace en un nivel bajo, lo que denota

un ambiente de respeto en la interaccién cotidiana.
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Respecto a la exageracion de problemas laborales, el 50.00% del
personal denota no incurrir en esta practica y el 23.75% indica que lo hace
en un nivel bajo, mostrando una actitud moderada ante las dificultades
laborales. En el enfoque en aspectos negativos del trabajo, el 51.25% lo
califica como inexistente en su conducta y el 22.50% como poco frecuente,
lo cual indica una disposicidon a concentrarse en aspectos productivos del

entorno.

Finalmente, sobre las criticas externas a la empresa, el 53.75%
afirma no incurrir en esta conducta y el 17.50% indica hacerlo en un nivel
bajo, lo que refuerza la percepcion de lealtad institucional y de cuidado en

la proyeccion externa del clima laboral.

Se tiene que una parte del personal todavia presenta niveles
regulares en la presencia de comportamientos como comentarios
desatinados, énfasis en aspectos negativos o criticas externas, lo cual
indica que conviene afianzar conductas que consoliden relaciones
respetuosas y un ambiente comunicativo mas constructivo en todas las

areas.
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Tabla 11

Resultado de la dimension: Desempefio contraproducente

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto Total

n % n % n % n % n % n %

Quejas sin

0 0
relevancia laboral 31 38.75% 15 18.75% 23 28.75% 6 7.50% 5 6.25% 80 100.00%

Comentarios
negativos con 27 33.75% 26 32.50% 16 20.00% 8 10.00% 3 3.75% 80 100.00%
comparfieros

Exageracion de
problemas 40 50.00% 19 23.75% 13 16.25% 3 3.75% 5 6.25% 80 100.00%
laborales

Enfoque en
aspectos
negativos del
trabajo

41 51.25% 18 22.50% 15 18.75% 1 1.25% 5 6.25% 80 100.00%

Criticas externas

9 9 0 0 0, 0,
a la empresa 43 53.75% 14 17.50% 17 21.25% 1 1.25% 5 6.25% 80 100.00%

Dimension:
Desemperfio 45 56.25% 16 20.00% 13 16.25% 2 2.50% 4 5.00% 80 100.00%
contraproducente

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la DRTPE Tacna
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Figura 10

Resultado de la dimension: Desempefio contraproducente
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4.4. Pruebaestadistica

Para justificar la eleccion de la prueba estadistica de correlacion de
Rho-Spearman en la presente investigacion, primeramente se reviso si las
variables en estudio presentaron o no una distribucion normal, aplicando
para ello la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov a las variables
clima organizacional y desempefio laboral. Los criterios para determinar si

existe o no distribucidon normal son:

p-valor < 0.05: No existe distribucion normal

p-valor > 0.05: Existe distribucién normal

El resultado es

Tabla 12

Prueba de distribucién normal de Kolmogorov-Smirnov

Variable X: Clima Variable Y: Desempefio
organizacional laboral
N 80 80
Parametros normales®®  Media 3,78 3,51
Desv. 779 ,656
Desviacion
Maximas diferencias Absoluta ,251 ,308
extremas Positivo 211 ,308
Negativo -,251 -,246
Estadistico de prueba ,251 ,308
P-valor ,000 ,000

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la DRTPE Tacna
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Los resultados de dicha prueba muestran un valor de significancia
de 0.000 tanto para la variable clima organizacional como para la variable
desempeiio laboral. Dado que estos valores son menores al nivel de
significancia de 0.05, se determina que no existe una distribucion normal
en ninguna de las dos variables, hecho que permite justificar la aplicacion

de una prueba no paramétrica para el contraste de las hipoétesis formuladas.

De esta manera, se optd por utilizar la prueba de correlacion de Rho-
Spearman, la cual es una prueba estadistica adecuada para muestras con
distribucion no normal y que permitié evaluar la existencia y direccion de

una relacion entre las variables de estudio.

La prueba de correlacion de Rho-Spearman permitié calcular el valor
de significancia, el cual al ser menor de 0.05 es indicador que existe una
relacion significativa entre las variables, y el coeficiente de correlacion, que
explica el grado o fuerza y direccion de la relacién, considerando aqui los

siguientes valores (Martinez & Campos, 2015):

0 : Correlacion nula
0.01a0.19 : Correlacibn muy baja
0.2a0.39 : Correlaciéon baja
0.4a0.69 : Correlacion moderada

0.7a0.89 : Correlacién alta
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0.9a0.99 : Correlacibn muy alta

1 : Correlacion grande y perfecta

En caso que el valor del coeficiente sea positivo explica una relacion

directa o positiva, en cambio si es negativo es indirecta o negativa.

Asi, la aplicacién de esta prueba estadistica permitio determinar la
correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral, asi como
entre cada una de las dimensiones del clima organizacional con el
desemperio laboral del personal evaluado conforme a las hip6tesis general

y especificas, resultados que son presentados en los siguientes puntos.

4.4.1. Verificacion de la hipétesis general

La hipétesis general establece:

Hipotesis nula (HO): El clima organizacional no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral del personal de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Tacna, afio 2024.

Hipotesis alterna (H1): El clima organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral del personal de la Direccion

Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Tacna, afio 2024.
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La regla de decision es:

P-valor > 0.05: No existe relacion significativa — Se rechaza H1 y acepta HO

P-valor < 0.05: Existe relacién significativa — Se aprueba H1 y rechaza HO

La prueba de correlacion tiene como resultante:

Tabla 13

Comprobacion de la hipotesis general

Variable Y:
Desempefio
laboral
Rho de Spearman Variable X: Clima Coeficiente de
organizacional correlacion 0.511
Sig. (bilateral) 0.000
N 80

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la DRTPE Tacna

Interpretacion: A partir de la prueba de correlacion de Rho-Spearman, se
tiene que el coeficiente de correlacion entre el clima organizacional y el
desemperio laboral del personal, es de 0.511, ademas de un valor de
significancia de 0.000. Este resultado permite rechazar la hipétesis nula y
aprobar la hipétesis alterna, dado que el valor de significancia es menor a
0.05. El coeficiente de correlacién obtenido indica que existe una relacion
positiva de nivel moderado entre ambas variables. Esto significa que, en la
percepcion del personal evaluado, a un mejor clima organizacional

corresponde un mejor desempefio laboral. Esta relacibn muestra que
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aspectos como el ambiente de trabajo, la participacion, la supervision, la
comunicacién y las condiciones internas se asocian de forma directa en el

nivel de desempefio del trabajador dentro de la institucion.

4.4.2. Verificacion de las hipotesis especificas

4.2.2.1. Prueba de hipotesis especifica 1

La hipotesis especifica 1 plantea:

Hipotesis nula (HO): La autorrealizacibn no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral del personal de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Tacna, afio 2024.

Hipotesis alterna (H1): La autorrealizacion se relaciona
significativamente con el desempefio laboral del personal de la Direccion

Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Tacna, afio 2024.

La regla de decision es:

P-valor > 0.05: No existe relacion significativa — Se rechaza H1 y acepta HO

P-valor < 0.05: Existe relacion significativa — Se aprueba H1 y rechaza HO

La prueba de correlacion tiene como resultante:



117

Tabla 14

Comprobacion de la primera hipoétesis especifica

Variable Y:
Desempefio
laboral
Rho de Spearman Dimension: Coeficiente de
Autorrealizacién correlacion 0.508
Sig. (bilateral) 0.000
N 80

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la DRTPE Tacna

Interpretacion: A partir de la prueba de correlacién de Rho-Spearman, se
tiene que la relacién entre la dimension autorrealizacion y el desempefio
laboral del personal de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo de Tacna, afio 2024, presenta un coeficiente de correlacién de
0.508 y un valor de significancia bilateral de 0.000. Dado que el valor de
significancia es menor a 0.05, se rechaza la hipétesis nula y se aprueba la
hipétesis alterna. Por otro lado, el coeficiente de correlacion indica que
existe una relacion positiva y moderada entre ambas variables. Esto
significa que a mayor sea la percepcién de autorrealizacion, expresada en
aspectos como el reconocimiento, la capacitacion, las oportunidades de
desarrollo, la participacion o la valoracién del desempefio, se relaciona con
un mayor nivel de desempeiio laboral en el personal de la entidad. Este
resultado explica que el desarrollo personal y profesional dentro del entorno
laboral se relaciona directamente con el compromiso, la productividad y la

iniciativa de los trabajadores.
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4.2.2.2. Prueba de hipotesis especifica 2

La hipotesis especifica 2 sostiene::

Hipotesis nula (HO): EI involucramiento no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral del personal de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Tacna, afio 2024.

Hipotesis alterna (H1): El involucramiento se relaciona
significativamente con el desempefio laboral del personal de la Direccion

Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Tacna, afio 2024.

La regla de decision es:

P-valor > 0.05: No existe relacion significativa — Se rechaza H1 y acepta HO

P-valor < 0.05: Existe relacién significativa — Se aprueba H1 y rechaza HO

La prueba de correlacion tiene como resultante:

Tabla 15

Comprobacion de la segunda hipotesis especifica

Variable Y:
Desempefio
laboral
Rho de Spearman Dimension: Coeficiente de
Involucramiento correlacion 0.502
Sig. (bilateral) 0.000
N 80

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la DRTPE Tacna
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Interpretacion: A partir de la prueba de correlacion de Rho-Spearman, se
tiene que la relacion entre la dimension involucramiento y el desempeiio
laboral del personal de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo de Tacna, afio 2024, presenta un coeficiente de correlacion de
0.502 con un valor de significancia bilateral de 0.000. Dado que este valor
es menor a 0.05, se rechaza la hipotesis nula y se aprueba la hipotesis
alterna. En tanto, el coeficiente de correlacion indica que existe una relacion
positiva de nivel moderado entre el involucramiento y el desempefio laboral.
Esto implica que cuando los trabajadores se sienten comprometidos con
los objetivos institucionales, reconocen sus logros, se identifican con la
mision y vision de la entidad, y perciben gue sus acciones mejoran
directamente al desarrollo organizacional, su nivel de desempefio tiende a
ser mas alto. Esta relacién resalta la importancia del sentido de pertenencia
y la implicancia activa en los resultados del trabajo como factores que

permiten lograr un mayor rendimiento laboral.

4.2.2.3. Prueba de hipotesis especifica 3

La hip6tesis especifica 3 propone:



Hipotesis nula (HO): La supervision no
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relaciona

significativamente con el desempeiio laboral del personal de la Direccion

Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Tacna, afio 2024.

Hipotesis  alterna  (H1): La  supervision

relaciona

significativamente con el desempenio laboral del personal de la Direccion

Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Tacna, afio 2024.

La regla de decision es:

P-valor > 0.05: No existe relacion significativa — Se rechaza H1 y acepta HO

P-valor < 0.05: Existe relacion significativa — Se aprueba H1 y rechaza HO

La prueba de correlacion tiene como resultante:

Tabla 16

Comprobacion de la tercera hipotesis especifica

Variable Y:
Desempefio
laboral
Rho de Spearman Dimension: Supervisiéon  Coeficiente de
correlacién 0.535
Sig. (bilateral) 0.000
N 80

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la DRTPE Tacna

Interpretacion: A partir de la prueba de correlacion de Rho-Spearman, se

tiene que la relacion entre la dimensién supervision y el desempefio laboral
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del personal, presenta un coeficiente de correlacién de 0.535 y un valor de
significancia bilateral de 0.000. Al ser este valor menor de 0.05, se rechaza
la hipdtesis nula y se aprueba la hipétesis alterna. Asi mismo, el coeficiente
de correlacion obtenido indica que existe una relacion positiva de nivel
moderado entre ambas variables. Esto significa que una supervision
percibida como efectiva, basada en el apoyo, la definicidbn clara de
responsabilidades, el seguimiento de tareas, la justicia en el trato y la
claridad de objetivos, se asocia con un mayor nivel de desempefio laboral
por parte del personal. Este resultado muestra que el rol de los supervisores
es importante en el compromiso y la productividad de los trabajadores, al
brindar orientacion, evaluar correctamente el trabajo y facilitar el

cumplimiento de los objetivos institucionales.

4.2.2.4. Prueba de hipétesis especifica 4

La hipotesis especifica 4 formula:

Hipotesis nula (HO): La comunicacibn no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral del personal de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Tacna, afio 2024.

Hipotesis alterna  (H1): La comunicacibn se relaciona
significativamente con el desempefio laboral del personal de la Direccion

Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Tacna, afio 2024.
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La regla de decision es:

P-valor > 0.05: No existe relacion significativa — Se rechaza H1 y acepta HO

P-valor < 0.05: Existe relacién significativa — Se aprueba H1 y rechaza HO

La prueba de correlacion tiene como resultante:

Tabla 17

Comprobacion de la cuarta hipétesis especifica

Variable Y:
Desempefio
laboral
Rho de Spearman Dimension: Coeficiente de 0.449
Comunicacion correlacion '
Sig. (bilateral) 0.000
N 80

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la DRTPE Tacna

Interpretacion: A partir de la prueba de correlacion de Rho-Spearman, se
tiene que la relacion entre la dimensiébn comunicacién y el desempefio
laboral del personal, presenta un coeficiente de correlacion de 0.449 y un
valor de significancia de 0.000. Dado que este valor es menor a 0.05, se
rechaza la hipétesis nula y se aprueba la hipétesis alterna. Ademas, el
coeficiente obtenido indica que existe una relacién positiva y moderada
entre ambas variables. Esto significa que una comunicacion interna
percibida como adecuada, con acceso a la informacién, canales

disponibles, interaccion jerarquica, retroalimentacién y colaboracién entre
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areas, se asocia con un mejor desempefo laboral del personal. Este
resultado indica que la fluidez y calidad en el intercambio de informacion
dentro de la institucion permite que se genere entorno adecuado para la
ejecucion eficiente de las tareas y el cumplimiento de los objetivos

establecidos.

4.2.2.5. Prueba de hipétesis especifica 5

La hipotesis especifica 5 propone:

Hipotesis nula (HO): Las condiciones laborales no se relacionan
significativamente con el desempefio laboral del personal de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Tacna, afio 2024.

Hipotesis alterna (H1): Las condiciones laborales se relacionan
significativamente con el desempefio laboral del personal de la Direccion

Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Tacna, afio 2024.

La regla de decision es:

P-valor > 0.05: No existe relacion significativa — Se rechaza H1 y
acepta HO
P-valor < 0.05: Existe relacion significativa — Se aprueba H1l y

rechaza HO
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La prueba de correlacion tiene como resultante:

Tabla 18

Comprobacioén de la quinta hipétesis especifica

Variable Y:
Desempefio
laboral
Rho de Spearman Dimension: Condiciones Coeficiente de
laborales correlacién 0.513
Sig. (bilateral) 0.000
N 80

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la DRTPE Tacna

Interpretacion: A partir de la prueba de correlacién de Rho-Spearman, se
tiene que la relacion entre la dimension condiciones laborales y el
desempefio laboral del personal de la Direccibn Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo de Tacna, afio 2024, presenta un coeficiente de
correlacion de 0.513 y un valor de significancia de 0.000. Al ser este valor
menor al nivel critico de 0.05, se rechaza la hip6tesis nula y se aprueba la
hipotesis alterna. El coeficiente de correlacion obtenido indica que existe
una relacién positiva de nivel moderado entre ambas variables. Esto
significa que cuando el personal percibe condiciones laborales adecuadas,
como la cooperacion entre comparferos, integracion del equipo,
disponibilidad de tecnologia, oportunidad para desarrollar bien el trabajo,
administracion de recursos y relacién entre desempefio y remuneracion, su
nivel de desemperio laboral tiende a ser mayor. Este resultado indica que

un entorno fisico, organizacional y humano adecuado incide directamente
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al cumplimiento eficiente de las funciones y al rendimiento general del

trabajador.

45. Discusion de resultados

La variable clima organizacional fue evaluada a partir de cinco
dimensiones: autorrealizacion, involucramiento, supervisién, comunicacion
y condiciones laborales. Los resultados muestran que el 46.25% del
personal percibe esta variable en un nivel alto, mientras que el 32.50% la
sita en un nivel regular, lo que indica una percepcion principalmente
adecuada sobre el ambiente laboral. La dimensién con mayor proporcion
en el nivel alto fue el involucramiento con un 50.00%, seguida por la
supervision con 43.75% y la autorrealizacion con 42.50%, lo cual indica que
los trabajadores se sienten comprometidos con los objetivos institucionales
y perciben acciones de sus jefaturas orientadas al reconocimiento y al
apoyo. La dimension comunicacion fue calificada en nivel alto por el 38.75%
y en nivel regular por el 35.00%, mientras que condiciones laborales
presentd 41.25% en nivel alto y 36.25% en nivel regular, lo que explica la

percepcion de que la institucion ofrece un entorno funcional y colaborativo.

En relacién con la variable desempefio laboral, esta fue evaluada
mediante las dimensiones desempeiio de la tarea, desempefio

contraproducente y desempefio contextual. El 50.00% del personal la
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percibe en un nivel regular y el 41.25% en un nivel alto, lo que muestra que
el cumplimiento de funciones, si bien es adecuado en la mayor parte de los
casos, se desarrolla con diferentes grados de intensidad entre los
trabajadores. En la dimensién desempefio de la tarea se obtuvo un 43.75%
en nivel alto y 42.50% en nivel muy alto, mostrando un nivel elevado de
dedicacion, planificaciébn y orientacibn a resultados. En el caso del
desemperio contextual , el 42.50% lo ubicé en nivel muy alto y el 37.50%
en nivel alto, lo cual indica que el personal evita conductas perjudiciales y
muestra un comportamiento funcional. Por el contrario, en la dimensién
desempefio contraproducente se observd que el 56.25% de los
trabajadores no incurre en conductas negativas dentro del entorno laboral,

lo que permite un ambiente institucional mas saludable y productivo.

Respecto a la relacion entre las variables, los resultados obtenidos
mediante la prueba de Rho-Spearman indican que existe una relaciéon
positiva y significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral,
con un coeficiente de correlacién de 0.511 y un valor de significancia de
0.000, lo cual permitio aprobar la hipotesis general. Asimismo, se comprobo
que todas las hipotesis especificas también presentan relaciones
significativas, siendo la dimension supervision la que obtuvo la correlacién
mas alta con un coeficiente de 0.535, seguida por condiciones laborales
con 0.513, autorrealizacion con 0.508, involucramiento con 0.502 y

comunicacién con 0.449, todas con valores de significancia de 0.000. Estos
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resultados explican que un clima organizacional adecuado, caracterizado
por el compromiso del personal, la claridad en la conduccion, las buenas
condiciones de trabajo y un sistema de comunicacion funcional, se asocia
directamente con un mejor desempefio laboral dentro de la Direccion

Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Tacna.

Estos resultados se compararon con los antecedentes de la
investigacion. A partir de ello, en funcibn a los antecedentes
internacionales, los resultados obtenidos en la presente investigacion
respecto a la variable clima organizacional muestran una percepcion
principalmente adecuada por parte del personal de la Direccién Regional
de Trabajo y Promocion del Empleo de Tacna, siendo percibida en nivel
alto por el 46.25% de los trabajadores, y en nivel regular por el 32.50%.
Este hallazgo permite establecer una diferencia con los resultados
presentados por Mosquera (2023), quien concluyo que en el GAD Municipal
Isidro Ayora no existia un ambiente laboral adecuado y que la falta de
reconocimiento afectaba negativamente el desempefio de los empleados.
A diferencia de dicho estudio, los resultados en Tacna muestran un entorno
donde las dimensiones como involucramiento, supervisién y condiciones
laborales alcanzan niveles altos en la mayor parte de los casos, lo que
indica una mejor percepcion del ambiente interno y una disposicion

institucional mas adecuada para el desarrollo del personal. Esta diferencia
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puede estar asociada al tipo de gestion interna o al nivel de estructura

organizativa presente en cada institucioén publica.

Al comparar los resultados de esta investigacion con los hallazgos
de Ortega et al. (2023), se observa una coincidencia respecto a la
existencia de una relacion directa entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral. En Tacna, esta relacion fue demostrada con un
coeficiente de Rho-Spearman de 0.511 y un valor de significancia de 0.000,
lo que indica una relacion positiva de nivel moderado. En el estudio
realizado en la DIGEIM, se obtuvo una correlacion del 71.2%, lo que denota
una relacion mas fuerte; sin embargo, en ambos casos se comprueba que
variables como la motivacion y la comunicacién tienen un impacto directo
en el rendimiento de los trabajadores. Ademas, en la investigacion
desarrollada en la DIGEIM se identificaron deficiencias importantes en la
comunicacién efectiva y en la motivacion laboral, mientras que en el caso
de la DRTPE Tacna, estas dimensiones fueron evaluadas principalmente
en niveles intermedios o altos, lo que demuestra que, si bien existen
diferencias en la magnitud de los resultados, la tendencia relacional entre

las variables se mantiene.

En relacién con el estudio de Lopez (2021), los resultados también
muestran una concordancia significativa. En la investigacion realizada en

la Universidad Politécnica Salesiana de Guayaquil se identificé una relacién
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positiva entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal
administrativo, especialmente a través de dimensiones como liderazgo,
comunicacién y trabajo en equipo. Del mismo modo, en la presente
investigacion se confirmd que dimensiones como supervision (coeficiente
de 0.535), condiciones laborales (0.513) y autorrealizacion (0.508) tienen
una relacion significativa con el desemperio laboral. En ambos estudios se
reconoce que mejorar el entorno de trabajo puede permitir una mayor
productividad, reflejandose en indicadores como iniciativa, orientacion a
resultados y actualizacién de habilidades. De esta forma, los hallazgos
obtenidos en la Direccion tienen similitud con el analisis desarrollado en el
ambito educativo en Guayaquil, reafirmando que el clima organizacional no
solo condiciona el rendimiento, sino que puede ser un factor estratégico

para la mejora continua en las instituciones.

En cuanto a los antecedentes nacionales, los resultados obtenidos
en la presente investigacion encuentran similitud con los hallazgos de Tapia
y Vasquez (2024), quienes en su estudio aplicado en la Municipalidad
Distrital de Cochabamba, Chota — Cajamarca, identificaron una relaciéon
significativa y fuerte entre el clima organizacional y el desempefio laboral,
con un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.808. En el caso de la
DRTPE Tacna, si bien el coeficiente obtenido mediante Rho-Spearman fue
de 0.511, lo que indica una relacion positiva de nivel moderado, ambos

estudios coinciden en gue un ambiente laboral adecuado se asocia
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directamente con una mayor productividad y compromiso por parte de los
trabajadores. En ambas investigaciones se evaluaron dimensiones
similares como la comunicacion y la motivacion, las cuales también
mostraron niveles positivos en la Direccion Regional de Trabajo y
Promocioén del Empleo de Tacna, especialmente en involucramiento y
supervision, que alcanzaron niveles altos del 50.00% y 43.75%
respectivamente, reafirmando la vinculacién funcional entre el entorno

institucional y la eficiencia en el trabajo.

En comparacion con el estudio de Campos (2024), realizado en la
Municipalidad Distrital de Amarilis, también se observa una coincidencia
con los resultados de esta investigacion. En Huancayo, se concluyé que el
clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio
laboral, con un coeficiente moderado de 0.606, en particular en aspectos
relacionados con la responsabilidad y la interaccidbn entre jefes y
subordinados. En el caso de la DRTPE Tacna, la dimension supervision
obtuvo un coeficiente de correlacion de 0.535, también con un valor de
significancia de 0.000, lo cual demuestra que la percepcion positiva del
liderazgo y del acompafiamiento en el trabajo esta asociada a un mejor
rendimiento. De manera similar, las condiciones laborales en la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Tacna alcanzaron un

41.25% en nivel alto, lo que guarda relaciébn con los indicadores de
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ambiente positivo y trato adecuado reportados por los trabajadores en

Amarilis.

En relacion con la investigacion de Rojas y Valladares (2023),
desarrollada en la Municipalidad Distrital de Florida, se demuestra una
coincidencia clara respecto a la existencia de una relacion significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral, donde se obtuvo un
coeficiente de correlacion de 0.781 y un valor de significancia de 0.001. Si
bien en la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Tacna
el coeficiente fue mas moderado, los hallazgos también demuestran que
dimensiones como autorrealizacion (0.508), condiciones laborales (0.513)
y comunicacion (0.449) mantienen una asociacion directa con los niveles
de desempefio de los trabajadores. En ambos estudios se resalta que la
percepcion positiva del entorno organizacional guarda relaciéon con una
mayor dedicacion, planificacion y orientacion a resultados en el personal,
siendo esto evidente en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo de Tacna por los niveles muy altos obtenidos en desempefio de la
tarea, donde el 42.50% del personal reportd el nivel mas alto y un 43.75%

adicional lo ubicé en nivel alto.

En tanto, conforme a los antecedentes locales, los resultados
obtenidos guardan relacion con los hallazgos reportados por Egoavil y

Flores (2021), quienes en su estudio realizado en la Municipalidad Distrital
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de Alto de la Alianza en Tacna identificaron una relacion significativa entre
el clima organizacional y la productividad laboral, con un coeficiente de
correlacion de 0.768 y un valor de significancia de 0.000. En la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Tacna, el coeficiente de
correlacion fue de 0.511, también con un valor de significancia de 0.000, lo
cual demuestra la existencia de una relacion positiva entre ambas
variables, y con una intensidad moderada. En ambos contextos, los
trabajadores perciben que el ambiente laboral incide directamente en su
desempefio o productividad, siendo la dimension involucramiento la que
obtuvo el mayor porcentaje en nivel alto con 50.00% en la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Tacna, lo cual guarda
correspondencia con la percepcion moderadamente adecuada del clima
organizacional reportada por el 52.3% de los encuestados en Alto de la
Alianza. Esta comparacion permite afirmar que, dentro del contexto local,
existe una tendencia comun en la valoracion del clima laboral como un
factor determinante en los resultados individuales y colectivos de los

trabajadores del sector publico.

Finalmente, en cuanto a la investigacién de Vargas (2019), realizada
en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Arequipa — sede Tacna, los
resultados coinciden con la presente investigacién al comprobar que existe
una influencia significativa del clima organizacional sobre el desempefio

laboral. En dicho estudio, la comprobacion de hipo6tesis mediante regresion
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lineal simple evidencio un valor de significancia de 0.000, lo cual validé la
hipotesis alterna. Si bien la técnica estadistica utilizada fue distinta, los
hallazgos muestran que variables como el comportamiento organizacional,
la estructura interna y las relaciones interpersonales se asocian
directamente en el rendimiento de los colaboradores. De forma similar, en
la DRTPE Tacna se encontraron relaciones significativas entre todas las
dimensiones del clima organizacional con el desempefio laboral,
especialmente en las dimensiones supervision (0.535), condiciones
laborales (0.513) y autorrealizacion (0.508). Esta consistencia en los
resultados indica que tanto en instituciones publicas como privadas, un
entorno organizacional adecuado propicia mejores niveles de desempeiio
entre el personal, consolidando una tendencia local que da cuenta de la

importancia de una gestion estratégica del clima laboral.

A partir de los resultados obtenidos, se identifican necesidades de
mejora orientadas, en la variable clima organizacional, a ampliar las
oportunidades de progreso del personal, hacer mas frecuente el
reconocimiento al trabajo realizado, impulsar acciones de capacitacion
vinculadas con las funciones del puesto y dar mayor espacio a la
participacion y a la generacion de ideas en la institucion. De igual modo,
resulta pertinente afianzar el involucramiento mediante una difusion mas
clara de la visidbn, mision y valores institucionales, junto con medidas

relacionadas con la calidad de vida laboral. En supervision, corresponde
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perfeccionar el acompafamiento de las jefaturas, la retroalimentacion del
trabajo, la preparacion para el puesto, el seguimiento de actividades y la
percepcion de justicia interna. En comunicacion, se requiere ordenar mejor
el flujo informativo entre oficinas, ampliar los canales formales, mejorar la
escucha de los superiores y hacer mas visible el avance de otras areas. En
condiciones laborales, conviene revisar la administracion de recursos, la
disponibilidad tecnolégica y la correspondencia entre el rendimiento y la
retribuciéon. En cuanto al desempefio laboral, se considera necesario
afianzar la constancia en la planificacion, la actualizacién de conocimientos
y habilidades, la participacién activa en reuniones y la disposicién ante
nuevas tareas, asi como continuar con acciones dirigidas a disminuir quejas
irrelevantes, comentarios negativos, exageracion de problemas vy
expresiones externas desfavorables sobre el trabajo, con la finalidad de

sostener un desenvolvimiento laboral mas uniforme en todo el personal.
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CONCLUSIONES

Primera:

Se establecio que existe relacion entre el clima organizacional y el
desemperio laboral del personal de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo de Tacnha, afio 2024, segun la prueba de Rho-
Spearman, con un valor-p de 0.000 y un coeficiente de correlacion de
0.511. Este resultado permite afirmar que, a medida que el personal percibe
mejores condiciones en autorrealizacion, involucramiento, supervision,
comunicaciéon y condiciones laborales, también se incrementa su
desemperio laboral. En los resultados descriptivos, el clima organizacional
fue percibido principalmente en nivel alto, mientras que el desempefio
laboral se present6 principalmente entre los niveles regular y alto, lo cual

expresa correspondencia entre ambas variables.

Segunda:

Se establecié que existe relacion entre la autorrealizacion y el
desemperio laboral del personal de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo de Tacna, afio 2024, segun la prueba de Rho-
Spearman, con un valor-p de 0.000 y un coeficiente de correlacion de
0.508. Este resultado permite afirmar que la percepcién sobre
oportunidades de progreso, interés del jefe, participacion, valoracién,

reconocimiento, desarrollo, capacitacion, promocion y creatividad guarda
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relacion con el nivel de desempefio laboral del personal. A nivel descriptivo,
esta dimension fue percibida principalmente en nivel alto, con presencia
también de respuestas en nivel regular, lo que expresa que existen
aspectos favorables, pero todavia con requerimientos de mejora en

reconocimiento, promocion, creatividad y capacitacion.

Tercera:

Se establecid que existe relacién entre el involucramiento y el
desemperio laboral del personal de la Direccidn Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo de Tacna, afio 2024, segun la prueba de Rho-
Spearman, con un valor-p de 0.000 y un coeficiente de correlacion de
0.502. Este resultado permite afirmar que el compromiso con la
organizacién, la identificacion del trabajador con los objetivos
institucionales, la mejora continua, el orgullo por la institucion, la claridad
de la vision y misién y la percepcion de calidad de vida laboral guardan
relacion con el desempefio laboral. Los resultados descriptivos muestran
predominio del nivel alto en esta dimension, aunque todavia se identifican
aspectos por atender en visidon y mision institucional y calidad de vida

laboral.

Cuarta:
Se estableci6 que existe relacion entre la supervision y el

desemperio laboral del personal de la Direccién Regional de Trabajo y
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Promocioén del Empleo de Tacnha, afio 2024, segun la prueba de Rho-
Spearman, con un valor-p de 0.000 y un coeficiente de correlacion de
0.535. Este resultado permite afirmar que el apoyo del superior, la
evaluacion del trabajo, la preparacion para el puesto, la claridad de
responsabilidades, el seguimiento de actividades, la existencia de
procedimientos, la definicion de objetivos y la percepcion de justicia
guardan relacién con el desempefio laboral. A nivel descriptivo, esta fue
una de las dimensiones con mejor valoracion, pero aun se identifican
requerimientos de mejora en apoyo, mejora continua de métodos Yy

percepcion de justicia.

Quinta:

Se establecid que existe relacion entre la comunicacion y el
desemperio laboral del personal de la Direccién Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo de Tacna, afio 2024, segun la prueba de Rho-
Spearman, con un valor-p de 0.000 y un coeficiente de correlacion de
0.449. Este resultado permite afirmar que el acceso a la informacion, la
fluidez comunicacional, la armonia entre compafieros, la existencia de
canales adecuados, la interaccién con niveles jerarquicos superiores, la
escucha del supervisor, la colaboracién entre oficinas y el conocimiento de
avances en otras areas guardan relacion con el desempefio laboral del
personal. En los resultados descriptivos, esta dimension presenté niveles

altos y regulares, lo cual expresa la necesidad de mejorar principalmente la
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comunicacion interareas, la escucha directiva y la circulacion de la

informacion.

Sexta:

Se establecié que existe relacion entre las condiciones laborales y
el desempefio laboral del personal de la Direccién Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo de Tacnha, afio 2024, segun la prueba de Rho-
Spearman, con un valor-p de 0.000 y un coeficiente de correlacion de
0.513. Este resultado permite afirmar que la cooperacién entre
comparieros, la posibilidad de tomar decisiones, la integracion del equipo,
la oportunidad para realizar adecuadamente el trabajo, la administracién de
recursos, la disponibilidad tecnolégica, la articulacion entre objetivos y
vision institucional, y la correspondencia entre desempefio y retribucion
guardan relacién con el desempefio laboral. A nivel descriptivo, esta
dimensién presentdé predominio del nivel alto, con presencia también de
respuestas en nivel regular, lo que expresa necesidades de mejora en
recursos, tecnologia y percepcion sobre remuneracion en relacion con el

desempeiio.
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RECOMENDACIONES

Primera:

Se recomienda al Director Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo de Tacna formular e implementar, en coordinaciéon con la Oficina
de Recursos Humanos, un plan institucional de mejora del clima
organizacional, orientado a atender de manera articulada los aspectos
vinculados con  autorrealizacion, involucramiento,  supervision,
comunicacién y condiciones laborales, a fin de elevar el desempefio laboral

del personal y mejorar la percepciéon sobre el ambiente de trabajo.

Segunda:

Se recomienda al Director Regional de Trabajo y Promocién del
Empleo de Tacna establecer, junto con la Oficina de Recursos Humanos,
mecanismos formales de reconocimiento al desempefio, capacitacién por
funciones, participacion en metas de trabajo y criterios claros para
promocién interna y asignacion de responsabilidades, a fin de atender las

necesidades identificadas en la dimension autorrealizacion.

Tercera:
Se recomienda al Director Regional de Trabajo y Promocién del
Empleo de Tacna desarrollar acciones internas orientadas a elevar el

involucramiento del personal, mediante jornadas de difusion de la vision,
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mision y valores institucionales, espacios de participacion en actividades de
mejora y acciones vinculadas con bienestar laboral, en coordinaciéon con la
Oficina de Recursos Humanos, la Unidad de Imagen Institucional y el

Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Cuarta:

Se recomienda al Director Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo de Tacna ejecutar programas de capacitacion para jefes y
responsables de area en temas de liderazgo, acompafiamiento al personal,
evaluacion del trabajo, retroalimentacion, seguimiento de actividades y trato
justo, en coordinacion con la Oficina de Recursos Humanos y mediante
convenios con entidades especializadas, a fin de atender las necesidades

identificadas en la dimensién supervision.

Quinta:

Se recomienda al Director Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo de Tacna reorganizar los mecanismos de comunicacion interna
mediante canales formales de difusion, reuniones periddicas entre areas,
reportes de avance institucional y espacios de escucha entre jefaturas y
personal, en coordinacion con la Oficina de Tecnologias de la Informacion
y la Unidad de Imagen Institucional, a fin de atender las necesidades

identificadas en la dimensién comunicacion.
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Sexta:

Se recomienda al Director Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo de Tacna realizar, en coordinacion con la Oficina de Recursos
Humanos y las areas administrativas correspondientes, un diagnostico de
recursos, equipamiento tecnoldgico, distribucion de carga laboral y
percepcion sobre retribucién en funcién del desempefio, gestionando las
acciones administrativas que correspondan para mejorar las condiciones
laborales del personal y facilitar un mejor desenvolvimiento en sus

funciones.
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Titulo: EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA DIRECCION
REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO DE TACNA, ANO 2024

Problemas Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Método Instrumentos
- . Oportunidades.
Problema general Objetivo General: Hipétesis General Interés del jefe.
¢Como se relaciona el clima | Establecer larelacién entre el |\ o 0Ll siona Participacion.
organizacional y el desempefio clima organizacional y el s nifgi]cativamente con ol Valoraplpn.
laboral del personal de la desempefio laboral del personal desemgeﬁo laboral del personal de Autorrealizacion Reconocimiento.
Direccion Regional de Trabajoy| de la Direccién Regional de la Diregcién Regional dg Trabaio Desarrollo.
Promocion del Empleo de Tacna,|Trabajo y Promocién del Empleo Promocion deI?Em 1o de Taanay Capacitacion. )
afio 2024? de Tacna, afio 2024. afio 2024 ’ Promocion. T]P_C’i
' Creatividad. Basico
Problemasepecificos Objetivos especificos Hipétesis Especifica Logros. .
e | Compromiso. Coretacional
autor?ecacl)iT;c%enr)?lgcéioer;::peﬁo Establecer la relacién entre la La autorrealizacion se relaciona Logros.
laboral del personal de la autorrealizacion y el desempefio deseélgggg?;gggfgg Cgrr;c?;al de Elemento |mpqrtame. Disefio: No Escala de Likert
Direccién Regional de Trabajoy|  laboral del personal de la -mpen ! P X . Comprometidos. | experimental transversal
o ’ = . ] la Direccion Regional de Trabajo y Variable X: Mejora continua
Promocion del Empleo de Tacna,| Direccion Regional de Trabajo y Promocin del Empleo de Tacna Involucramiento . 5
afio 20247 Promocion del Empleo de Tacna, afo 2024 ' Desarrollo. Poblacidn: Test de Clima Laboral
afio 2024. ’ Estimulacién. 80 trabajadores de la
i Orgull Direccion Regional de |- "¢ planteada por
Clima rgutio. 9 Palma (2004), y

¢Como se relaciona el
involucramiento y el desempefio
laboral del personal de la
Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo de Tacna,
afio 2024?

¢Como se relaciona la
supervision y el desempefio
laboral del personal de la
Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo de Tacna,
afio 20247

Establecer la relacion entre el
involucramiento y el desempefio
laboral del personal de la
Direccién Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo de Tacna,
afio 2024.

Establecer la relacion entre la
supervision y el desempefio
laboral del personal de la
Direccién Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo de Tacna,
afio 2024.

El involucramiento se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral del personal de
la Direccién Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo de Tacna,
afio 2024.

La supervision se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral del personal de
la Direccién Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo de Tacna,
afio 2024.

organizacional

Vision y misién.

Calidad de vida.

Supervision

Apoyo.

Mejora continua.

Evaluacion.

Preparacion.

Responsabilidades

Seguimiento.

Procedimientos.

Objetivos claros.

Métodos.

Justicia.

Comunicacion

Acceso.

Fluidez.

Armonia.

Trabajo y Promocién del
Empleo de Tacna.

Muestra:
Censal, conformada por
los 80 trabajadores de Ia]

Direccién Regional de
Trabajo y Promocién del
Empleo de Tacna.

validada por Ortega
(2018).
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¢ Como se relaciona la

laboral del personal de la

afo 2024?

¢ Coémo se relacionan las
condiciones laborales y el
de la Direccion Regional de

de Tacna, afio 2024?

comunicacion y el desempefio

Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo de Tacna,

desempefio laboral del personal

Trabajo y Promocién del Empleo

Establecer la relacion entre la

laboral del personal de la

afio 2024.

condiciones laborales y el

de la Direccion Regional de

de Tacna, afio 2024.

comunicacion y el desempefio |desempefio laboral del personal de

Direccién Regional de Trabajo y [ Promocién del Empleo de Tacna,
Promocién del Empleo de Tacna,

Establecer la relacion entre las |desempefio laboral del personal de
desempefio laboral del personal | Promocién del Empleo de Tacna,

Trabajo y Promocién del Empleo

La comunicacion se relaciona
significativamente con el

la Direccién Regional de Trabajo y
afio 2024.

Las condiciones laborales se
relacionan significativamente con el

la Direccién Regional de Trabajo y

afio 2024.

Canales.

Interaccion.

Superacion.

Fomento.

Escucha.

Colaboracion.

Avances.

Condiciones
laborales

Cooperacion.

Retadores.

Decisiones.

Integracion.

Oportunidad.

Administracion.

Remuneracion.

Relacion.

Tecnologia.

Desempefio.

Variable Y:
Desempefio
laboral

Desempefio de la
tarea

Dedicacion y
esfuerzo laboral.

Orientacion a
resultados

Actualizacion de
conocimientos
laborales

Planificacion eficiente
del trabajo

Optimizacién de la
planificacion laboral

Desempefio

Creatividad para
resolver problemas

Aceptacion de tareas
desafiantes

Iniciativa laboral

contextual

Busqueda de
desafios laborales

Actualizacion de
habilidades laborales

Participacion en
reuniones laborales

Escala de Likert

Cuestionario validado
por Gabini y Salessi
(2017)
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Desempefio

contraproducente | problemas laborales

Quejas sin relevancia
laboral

Comentarios
negativos con
compafieros

Exageracion de

Enfoque en aspectos
negativos del trabajo

Criticas externas a la
empresa
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Escala de Clima Laboral CL — SPC planteada por Palma (2004), y validada por Ortega (2018)

El presente cuestionario tiene como objetivo evaluar su percepcién
respecto al clima organizacional segun su experiencia laboral como
trabajador de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo de Tacna. Para ello se solicita que marque con una X sobre
el recuadro que mejor se ajuste a su percepcion:

1 2 3 4 5
Nunca Poco Regular Mucho Siempre
AUTORREALIZACION
1 | Existen oportunidades de progresar en la Organizacion. 1|12(3|4|5
2 | Eljefe le interesa por el éxito de sus empleados. 1|12|3[4|5
3 | Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo. 1|12|3[4|5
4 | Se valora los altos niveles de desempefio. 1|12|3[4|5
5 | Los jefes de areas expresan reconocimiento por los logros. 1|12|3[4|5
6 | Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del personal. [|1|2|3|4 |5
7 | Los jefes promueven la capacitacion que se necesita. 1|12|3[4|5
8 | La Organizacion promueve el desarrollo del personal. 1|12|3[4|5
9 | Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras. 1|12(3|4|5
10 | Se reconoce los logros en el trabajo. 1|12|3[4|5
INVOLUCRAMIENTO
11 | Se siente comprometido con el éxito de la Organizacion. 1|12|3[4|5
12 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo. 1|12|3[4|5
13 | Cada _empleado se considera elemento importante para el éxito de la 11213lals
Organizacion.
14 | Los trabajadores estan comprometidos con la Organizacion. 1|12|3[4|5
15 | En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia. 1/2(3(4|5
16 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo del 11213lals
personal.
17 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante. 1|12|3[4|5
18 | Los productos y/o servicios de la organizacion son motivo de orgullo del 11213lals
personal.
19 | Hay clara definicién de visién, mision y valores en la Organizacion. 1|12(3|4|5
20 |La organizacion es buena opcién para alcanzar calidad de vida laboral. 1|12|3[4|5
SUPERVISION
21 | El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan. |12 |3|4|5
22 | En la Organizacidn, se mejoran continuamente los métodos de trabajo. 112(3 5
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23 | La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea. 1|12|3(4|5
24 | Se recibe preparacion necesaria para realizar el trabajo. 1|12|3(4|5
25 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas. 112|3(4|5
26 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades. |12 |3|4|5
27 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. 1|12|3(4|5
28 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos. 1|12|3[4|5
29 | El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos. 1|12|3(4|5
30 | Existe un trato justo en la Organizacion. 1|12|3(4|5
COMUNICACION
31 |Se cuenta con acceso a la informaciéon necesaria para cumplir con el 11213l4ls
trabajo.
32 | En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente. 1(2(3|4|5
33 | Enlos grupos de trabajo, existe una relaciéon armoniosa. 1|12|3|4|5
34 | Existen suficientes canales de comunicacion. 1|12|3|4|5
35 | Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia. 1|12|3[4|5
36 | En la Organizacion, se afrontan y superan los obstaculos. 1|12|3|4|5
37 | La Organizacion fomenta y promueve la comunicacion. 1|12(3|4|5
38 | El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen. 1|12|3|4|5
39 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas. 1|12|3[4|5
40 | Se conocen los avances en otras areas de la Organizacion. 1|12|3|4|5
CONDICIONES LABORALES
41 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si. 1|12|3|4|5
42 | Los objetivos de trabajo son retadores. 1|12|3[4|5
43 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de 11213lals
su responsabilidad.
44 | El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado. 1|12|3[4|5
45 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede. |1({2[3 (4|5
46 | Existe una buena administracién de los recursos. 1|12(3|4|5
47 |La rgmuheracién es afractiva en comparacion con la de otras 11213lals
organizaciones.
48 | Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion. 1|12(3|4|5
49 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. 1|12|3[4|5
50 |Laremuneracioén esta de acuerdo al desempefio y los logros. 1|12|3[4|5

Gracias.
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA DESEMPENO LABORAL

Cuestionario validado por Gabini y Salessi (2017)

El presente cuestionario tiene como objetivo evaluar su percepcion
respecto al desempefio laboral segin su experiencia laboral como
trabajador de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del
Empleo de Tacna. Para ello se solicita que marque con una X sobre
el recuadro que mejor se ajuste a su percepcion:

1 2 3 4 5
. Algunas o .
Nunca Casi nunca 9 Casi siempre Siempre
veces
DESEMPENO DE LA TAREA

1 | Fuicapaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo 1l213lals

necesarios.
2 | Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas. 1(2(3|4]|5
3 | Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes. 1(2(3|4]|5
4 | Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que 1l213lals

me lo pidieran.
5 | En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr. 1/2|3|4|5
6 | Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados. 1(2(3|4]|5
7 | Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo 1/2|3|4|5

DESEMPENO CONTEXTUAL
8 | Planifigué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma 1/2|3|4|5
9 | Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas 1/2|3|4|5
10 | Participé activamente de las reuniones laborales 1/2|3|4|5
11 | Mmi planificacién laboral fue 6ptima 1|2|3]4]|5
DESEMPENO CONTRAPRODUCENTE

12 | Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo 1/2|3|4|5
13 | Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compafieros 1/2|3|4|5
14 | Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo 1/2|3|4|5
15 | Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme 1l203lals

en las cosas positivas
16 | Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia a 1l213l4als

la empresa

Gracias.
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Experto 1

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experie): Melina Zegarra Aquino

1.2 Grado Acsdémico: Dra.

1.3 Profesion: Ingenierc Comercial

1.4. Insfitucion donde labora: Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann

1.5. Cargoque desempena: Docente

1.8 Denominacicn del Insfruments:
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1.7. Autor del instrumento: Escala de Clima Laboral CL — SPC planteada por Palma (2004), y validada por

Ortega (2018)

1.8. Carrera Profesional: Ingenieria Comercial

I VALIDACION

=
@
INDICADORES DE CRITERIOS =22 =) : .-
EVALUACION DEL 22| £ & 2 | 28
INSTRUMENTO | Sobre los items del instromento - - - n -
1. CLARIDAD Estin formulades com lenzuaje %
apropiado que facilita su comprenszion

1. OBJETIVIDAD Estin  exprazadoz en  conductas X
observables, medibles

3. CONSISTENCIA | Existe una organizacidn logica en los i
contenidos v relacion con la teoria

4. COHERENCIA Existe relacicn de los contenidos con los X
mdicadorss de la vanakle

5 PERTINENCIA Las categorias de respuestas v =us i
valoras son apropiados

6. SUFICIENCIA Zon suficientes la cantidad v calidad de X
Items presentados en =] metrumento

SUMATORIA PARCIAL 24
SUMATORIA TOTAL

4




31

32

33

154

RESULTADOS DE LA VALIDACION

Valoracion total cuantitativa: 24

Opinion: FAVORABLE X DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE

Observaciones:

Tacna, 28 de noviembre de 2025,

Ay b

Firma




INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombras del informante (Experie): Melina Zegarra Agquino

1.2. Grado Académico: Dra.

1.3 Profesion: Ingeniero Comercial

1.4. Insfitucion donde labora: Universidad Macional Jorge Basadre Grohmann

1.5. Cargoquedesempena; Docente

1.8 Denominacicn del Insfrumento:

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA DESEMPENO LABORAL

1.7. Autor del instrumenta: Gabini y SaIE55i||:2I}'I?l
1.8. Carrera Profesional: Ingenieria Comercial

Il.  WVALIDACION

155

=
&

INDICADORES DE CRITERIOS =22 & : .-
EVALUACION DEL 22| 2 & a 232
INSTRUMENTO | Sobre los items del instromento , ; ; n -

1. CLARIDAD Estan  formulades ecom  lenguaje %
apropiado que facilita su comprens=ion -
1. OBJETIVIDAD Estin  exprezades e condoctas %
observables, medibles i}
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacidn légica en los ¥
contenidoz v relacion con la teoria -
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
mdicadorss de la vanakle X
& PERTINENCIA Las categorias de respuestas v sus
valores son apropiados X
6. SUFICIENCIA Zon suficientes la cantidad v calidad d=
rtems presentados en &l mstrumento X
SUMATORIA PARCIAL 12 15
SUMATORIA TOTAL

27




34

15

3.6.

156

RESULTADOS DE LA VALIDACION

Valoracion total cuanfitativa: 27

Opinian: FAVORAEBLE X DEBE MEJORAR,

MO FAVORABLE

Ob=servaciones:

Tacna, 28 de noviembre de 2023,

Aoy A

Firma




Experto 2

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombras del informants (Exparic): Rubén Laquita Espinoza

1.2. Grado Académico: Magister

1.3 Profesidn: Ingeniere Comercial

1.4. Insfifucion donde labora: Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann

1.5 Cargoque desempena: Docente

1.8 Denominacicn del Insfruments

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

157

1.7. Autor del instrumento: Escala de Clima Laboral CL — SPC planteada por Palma (2004), y validada pao

Ortega (2018)

1.8. Carrera Profesional: Ingenieria Comercial

I1. VALIDACION

=
&
INDICADORES DE CRITERIOS =22 & : .-
EVALUACION DEL 22| 2 & a 23
INSTRUMENTO | Sobre los items del instromento , ; ; n -
1. CLARIDAD Estin  formulades ecom  lenguaje %
apropiado que facilita su comprension

1. OBJETIVIDAD Estin  expresades en  condoctas -
observables, medibles

3. CONSISTENCIA | Existe una organizacidn légica en los %
contenidoz v relacion con la teoria

4. COHERENCIA Exista relacion de los contenides con los %
mdicadeoras de la vanable

5 PERTINENCIA Las categorias de respuestas v sus %
valores son apropiados

6. SUFICIENCIA Zom suficientes la cantidad v calidad da %
items presentados en 2] mstrumento

SUMATORIA PARCIAL 24
SUMATORIA TOTAL




1T

148

14

158

RESULTADOS DE LA VALIDACION

Valoracion total cuanfitativa: 24

Opinian: FAVORABLE __ ¥ DEBE MEJORAR

MO FAVORABLE

Observaciones:

Tacna, 03 de diciembre de 2025,

Firma



INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos v nombras del informants (Experio): Rubén Laquita Espinoza

1.2. Grado Académico: Magister

1.3 Profesidn: Ingeniere Comercial

1.4 Insfifucion donde labora: Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann

1.5. Cargoque desempena: Docente

1.8 Denominacicn del Instruments:

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA DESEMPENO LABORAL

1.7. Autor del instrumenta: Gabini y Salessi (2017)
1.8. Carrers Profesional: Ingenieria Comercial

I1. VALIDACION
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=
&

INDICADORES DE CRITERIOS =2 2 & % = %
EVALUACION DEL 22| 2 & 2 |28
INSTRUMENTO | Sobre los items del instromento ; ; ; n :
1. CLARIDAD Estin  formulades  com lemzuzge -

apropiade gue facilita su comprensidn
1. OBJETIVIDAD Estin  expresades  en conductss
observables, medibles %
3. CONSISTENCIA | Exists una organizacidn légica en los
contenidos v relacion con la teoria x
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
mdiczdoras de la vaniable x
5 PERTINENCIA Las categorias de respuestas v sus
valores son apropiados =
6. SUFICIENCIA Zon suficientes la cantidad v calidad de
items presentados en al metrumento %
SUMATORIA PARCIAL 24
SUMATORIA TOTAL

4
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RESULTADOS DE LA VALIDACION

Valoracian total cuantitativa: 24

Opinicn: FAVORAELE x DEBE MEJORAR,
MO FAVORABLE

Observaciones:

Tacna, 03 de diciembrs de 2023,

Firma
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES: " &J g;do, lnssls PGO\CL

1.1, Apefios y nombres del informant (Experto): OO0

12, Grado Academico:  T\BR DVYecse™ Y Beswén O Teon precs
1.3 Profesion: —3“5 . Q)WMOO—D

1.4, Institucion donde labora: Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann
1.5.Cargoquedesempenia: LYK Rr R

1.6 Denominacién del Instrumento:

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

1.7.M?mds;nmm:maﬂmuw:lu-mwwmwxymM
1.8. Carrera Profesional: Ingenieria Comercial

L VALIDACION

-~
S o
INDICADORES DE CRITERIOS ol e a §
EVALUACION DEL 35|15 |8 |8 |2
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento 3 3 3 3 3
1. CLARIDAD Estin formulados con  lenguaje
apropiado que facilita su comprension K
2. OBJETIVIDAD Estin cxpresados en  conductas
observables, medibles 5[
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacién logica en los
contenidos y relacién con la teoria X
4. COHERENCIA Existe relacién de los contenidos con los
indicadores de la variable \/
5. PERTINENCIA Las categorfas de respuestas y sus
valores son apropiados 7\
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
ftems presentados en el instrumento )(
SUMATORIA PARCIAL 24
SUMATORIA TOTAL Z\,’
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L RESULTADOS DE LA VALIDACION

34. Valoracion total cuantitativa: _ 23

32. Opinién:  FAVORABLE _X  DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE

3.3. Observaciones:

Tacna, 23 de noviembre de 2025.

Firma
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

1.1. Apelidos y nombres del informante (Experto): CGrenpONG. gQ%OdO
12 Grado Académico: 1VON Tivweasish oy Goghén Bt EraprLS

1.3 Profesion: L%Q‘N\Qﬁo G)“‘QNSWQ

1.4. Institucidon donde labora: Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann

1.5.Cargoque desempefa: .DDQG‘!\&

1.6 Denominacion del Instrumento;
CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA DESEMPENO LABORAL

1.7. Autor del instrumento: Gabinl y Salessi (2017)
1.8. Carrera Profesional: Ingenieria Comercial

Josdly Peole.

Il.  VALIDACION
s
INDICADORES DE CRITERIOS 5’2 o §'§
EVALUACION DEL 22|32 2a
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento 3 3 3 2 5
1. CLARIDAD Estin  formulados con  lenguaje
apropiado que facilita su comprensién \A
2. OBJETIVIDAD Estin expresados en  conductas
observables, medibles L
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion légica en los
contenidos y relacién con la teoria s,L
4. COHERENCIA Existe relacién de los contenidos con los
indicadores de ln variable y 4
5. PERTINENCIA Las categorfas de respuestas y sus
valores son apropiados 7(
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento 7(
SUMATORIA PARCIAL % 3
"SUMATORIA TOTAL 25
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. RESULTADOS DE LA VALIDACION

34. Valoracion total cuantitative: _ L0

35.  Opinién: FAVORABLE L DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE

3.6. Observaciones:

Tacna, 23 de noviembre de 2025.

4,49

Firma
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