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Resumen

El presente estudio de investigacion tuvo como finalidad Determinar la
relacion entre el clima organizacional y desemperfio laboral en los colaboradores de
la direccion de estudios y proyectos del gobierno regional de Piura, 2022. Asimismo,
el estudio fue de tipo descriptivo correlacional de disefio no experimental, la
poblacion estuvo conformada por 40 colaboradores del area de estudios y
proyectos; del mismo modo se aplicé como técnica se la encuesta y su instrumento
el cuestionario el cual fue validado por el juicio de tres expertos conocedores del
tema en investigacion y la confiablidad se realizé mediante el alfa de Cronbach
donde para la variable clima organizacional el resultado fue de 0.886 y para el
desemperio laboral se tuvo un resultado 0.852. Los resultados fueron que en cuanto
al clima organizacional se obtuvo que esta en un nivel malo con un resultado 38%
y un y 35% en nivel regular y para la variable desempefio laboral se identificé que
se encuentra en un nivel malo con 45% y regular 35%. Se concluye que segun el
analisis de correlacion se determiné que existe relacion entre la variable clima
organizacional y desemperio laboral debido al estadistico Rho de Spearman se tuvo
un nivel de significancia de 0.556 y su p valor 0.024 por lo tanto se acepta a
hipétesis alterna y se rechaza la nula, es por ello que si existe un buen clima
organizacional repercutird en el buen desempefio laboral de los colaboradores de

la institucion.

Palabras claves: clima organizacional, desempefio laboral, satisfaccion
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Abstract

The purpose of this research study was to determine the relationship between
the organizational climate and work performance in the collaborators of the direction
of studies and projects of the regional government of Piura, 2022. Likewise, the
study was of a descriptive correlational type of non-experimental design, the
population was made up of 40 collaborators from the area of studies and projects;
In the same way, the survey and its instrument were applied as a technique, the
questionnaire, which was validated by the judgment of three experts familiar with
the subject under investigation and confidence was carried out using Cronbach's
alpha, where for the organizational climate variable the result was 0.886 and for
work performance a result of 0.852 was obtained. The results were that in terms of
the organizational climate, it was obtained that it is at a bad level with a result of
38% and 35% at a regular level and for the work performance variable it was
identified that it is at a bad level with 45% and regular. 35%. It is concluded that
according to the analysis of similarities, it is concluded that there is a relationship
between the organizational climate variable and work performance due to the
Spearman’s Rho statistic, a level of significance of 0.556 and its p value 0.024 were
obtained, therefore an alternative hypothesis is accepted and the null, that is why it
rejects that if there is a good organizational climate it will affect the good work

performance of the institution's collaborators.

Keywords: organizational climate, job performance, satisfaction
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. INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica
A nivel internacional

Se sabe que las empresas necesitan contar con profesionales que
demuestren un rendimiento excelente para llevar a cabo las metas propuestas, sin
embargo, también es relevante conocer algunos informes de las tendencias en
relacion a los trabajos que se llevan a cabo en Latinoamérica y el Caribe. Para el
2019, la tasa de desempled aumento6 a 8.1% y se estima que para 19.5 millones de
personas el estipendio que reciben no es suficiente para que sus necesidades sean
satisfechas plenamente y mucho menos para salir de la pobreza; ademas, el 53.1%
de trabajadores tuvieron un rendimiento deficiente y se hallaban en un régimen
informal, principalmente en los pequefios negocios que cuentan con menos de 5
trabajadores. Ese mismo afio, los jovenes desempleados alcanzaban un 17.9%,
que se traduce en 23.3 millones de joévenes que no reciben forma alguna de

formacién o capacitacion (Organizacién Internacional del Trabajo, 2020)

En un estudio realizado con 101 profesionales, el 92% aceptdé que el
desemperio laboral se ve afectado por el clima organizacional, ya que este ocasiona
estrés laboral, cansancio fisico y emocional, y desanimo, lo cual disminuye las
posibilidades de lograr un 6ptimo desempefio en la atencidn en los centros de salud
(Lan et al., 2020). De igual modo, el componente sociodemogréfico contribuye de
manera significativa en la variacion de la forma que el personal percibe las
condiciones de trabajo, a su vez, el género y el nivel educativo impactan
favorablemente en el clima laboral (Devi & Singh, 2020). De la misma manera, en
el ambito empresarial se recomienda a los gerentes impulsar un buen clima laboral,
que contribuya al bienestar psicolégico y que promueva la productividad y la
innovacion. Los gerentes deben dirigir sus esfuerzos a construir un clima laboral
donde los trabajadores aprecien la colaboracién de sus compafieros y entiendan
que para tener un ambiente laborar sano es necesaria una cultura libre de culpas
(Marius et al., 2020).

Es fundamental desarrollar una personalidad previsora, capaz de adaptarse
al cambio, compuesta de recursos que permitan sobrellevar acontecimientos vitales

de manera saludable y prever situaciones en relacion con el compromiso y el
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desarrollo del personal (Tisu et al., 2020). Sin embargo, Soroui (2020) sostiene que
frente a los mdultiples cambios en organismos publicos, los cuales han sido
consecuencia de los avances tecnologicos y la situacion de la pandemia que la
humanidad atraviesa alrededor del mundo, se ha producido un incremento del
trabajo remoto que a su vez ha ocasionado que el desempefio laboral aumente en
algunos casos y disminuya en otros a causa de la falta de equipo adecuado,
cobertura de internet defectuosa y a factores de adaptacion. Para Garcia (2019)
manifiesta que el 53% de empleados planea laborar por afios en una empresa
debido al buen desempefio que realizan en un 81% y al buen trato de los ejecutivos,

no obstante, un 37% intenta mejorar su rendimiento por temor al despido.

Por otra parte, en Cuba, Rivero (2019) afirma que en esta época la solicitud
de programas de formacion, rendimiento profesional éptimo y mayor conectividad,
lleva a discusion el rol que juegan las nuevas tecnologias con respecto al desarrollo
del talento humano, que no hace posible Unicamente que se automaticen procesos,
sino que ademas identifica al trabajador adecuado para que la organizacion alcance
las metas que se propone. De esta manera muchas compafiias logran aprovechar
los nuevos instrumentos que los softwares proveen para complementar el
desempefio en los quehaceres diarios y el uso de una extensa cantidad de
informacion de alta calidad, lo cual contribuird a que el andlisis de fin de afio sea
sustituido por una continua retroalimentacion en los diversos niveles de
organizacion de la empresa. En Latinoamérica Caro y Perafan (2019), manifiestan
que los colaboradores son necesarios para obtener el cambio en las
organizaciones, por lo tanto, el clima organizacional se convierte en una variable

fundamental para lograr la productividad.
A nivel nacional

En el Peru, en un estudio se explica la importancia de evaluar el rendimiento
laboral para que los directivos o gerentes del talento humano puedan elaborar
planes para incrementar o conservar el nivel de desempefio que tienen sus
trabajadores. Se encontrd que el 67% presenta un optimo desempefio, el 22% es
bueno, y el 11% es regular; en esta investigacién los autores acotan que la
motivacion es uno de los factores que impacta principalmente en los resultados que

se obtengan con el personal de la empresa (Chenet et al., 2020).
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Asimismo, en otro estudio manifiesta que el 89% de empresas peruanas han
expresado que toman el sentido de pertenencia como referente para el desempefio
laboral. También, solo el 28% mencionaron estar preparados para sumarse a esta
tendencia (Tendencias Globales de Capital Humano, 2020).

De otro lado, Cadillo (2020) refiere que, para medir las deficiencias de
trabajadores y colaboradores el punto de partida es tomar en cuenta sus
capacidades personales, asi como el desempefio de aquellos trabajadores que
llevan a cabo funciones similares bajo las mismas condiciones. De igual modo, Si
la organizacion quiere aplicar una medida de destitucion, esta debe ser justificada
y razonable segun cada caso en patrticular. Por ende, los efectos del rendimiento
laboral coadyuvaran a tomar decisiones adecuadas. Si se diese el caso que estos
efectos tuvieran un alcance positivo, la organizacion puede aprovechar esta

oportunidad para otorgar incentivos, aumentos y asignar nuevas responsabilidades.
A nivel local

En el ambito local, la investigacion se lleva a cabo en el Gobierno Regional
de Piura, de manera especifica en el Area de la Direccion de Estudios y Proyectos
del Gobierno Regional de Piura, que se ocupa de reconocer las brechas o
necesidades de distintos sectores de la poblacion mediante un diagndstico
situacional. Después se define si es imperativo realizar un proyecto de inversién o
es suficiente realizar las inversiones de optimizacion, ampliacion marginal,
rehabilitacion y reposicion (IOARR) que se distinguen por ser inversiones de baja

dificultad técnica, riesgo limitado y cuya necesidad es indudable.

La problematica que se observa esta relacionada a la manera en como se
desempeiian los trabajadores de una organizacion y se evidencia de la siguiente
manera: el exceso de trabajo que existe en el area, varios proyectos se encuentran
en distintas fases de desarrollo y necesitan ser examinados, y la falta de personal
para solventarlo; la tecnologia como impedimento para el progreso en la gestion de
los proyectos; ausencia de personal preparado de parte de la empresa y de los
mismos trabajadores que no se capacitan; deficiencia en el trabajo en equipo y en
la organizacién al interior de cada area y con los demas equipos como: logistica,
presupuesto, planificacién, contabilidad y recursos humanos; otro aspecto es la

contratacion de personal no capacitado para el puesto que aplica a causa de
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opiniones politicas y conveniencias personales; desorganizacion en el trabajo de
cada equipo y retraso en el cumplimiento de actividades diarias y mensuales;
devolucion y observacion de expedientes que origina un retraso en el esquema de
trabajo y genera un desempefio deficiente. De la misma manera, existen
desacuerdos en referencia al clima laboral: malos entendidos entre los
colaboradores que entorpecen la coordinacion del trabajo que se realiza en cada
area; comunicacion interpersonal ineficaz; espacios, mobiliarios y equipos
inadecuados; y descoordinacién entre trabajadores y gerente. Frente a ello, se
plantea la formulacién del problema ¢Cual es la relacion entre en clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccién de

Estudios y Proyectos del Gobierno Regional de Piura, Pera 20227
1.2. Trabajos previos
A nivel internacional

En México Aldaz et al. (2022) en su articulo tuvo como objetivo primordial
determinar la correlacion entre el clima organizacional y desempefio laboral.
La investigacion tipo basica con un enfoque cuantitativo; y disefio no experimental
descriptivo de alcance transeccional correlacional, como técnica se empleé el
censo a una muestra de 40 personas, como resultados fueron que el 2,5% de los
servidores publicos, opinan que el clima organizacional esta en un nivel regular,
asi como también el desempefio laboral posee el mismo resultado debido a la
orientacién al servicio, mientras que un 60% lo percibe como esperado al clima; el
70% describe como esperado el desempefio. Se concluye que el clima
organizacional que se percibe influyé en el desempefio laboral de los empleados y,

por consiguiente, si se tiene un buen clima el desempefio se mejorara.

En Malasia, Kamaruddin et al. (2020) en su articulo tuvo como objetivo
determinar el desempefio laboral de trabajadores en Malasia. El estudio de tipo
descriptivo de disefio no experimental, la poblacion constituida por 320
colaboradores. Los resultados manifiestan que la motivacion, el clima laboral y el
rendimiento tuvieron un impacto notable en los resultados laborales de los
trabajadores en un 89%. Por lo cual los investigadores concluyen que, al desarrollar
métodos para mejorar el entorno laboral, la motivacién sera clave en la mejora del

desemperio laboral y orientara al logro de los objetivos de la organizacion.
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En Noruega Martinussen et al. (2020), en su articulo; propone un clima
organizacional para la seguridad psicologica: asociaciones con las capacidades de
innovacion y el desempefio en innovacion de las pymes” cuenta con una poblacién
de 971 personas, la investigacion de tipo descriptiva, propositiva. Los resultados
que se obtuvieron fueron que el 21,0% de médicos indicaron su propoésito de
cambiar de trabajo, un 23% estaban indecisos sobre quedarse o marcharse y que
la principal causa que los motiva a dejar su centro de trabajo es el clima laboral de
este y las personas que los dirigen porque percibian que sus dirigentes los tomaban
como apoyo profesional y tenian una alta probabilidad de dejarles mas ganas de
irse del lugar. El estudio concluyé que el clima laboral influye en la disposicion de

los trabajadores a quedarse o irse del hospital donde laboran.

En ecuador Ramos et al. (2019), en su estudio tuvo como objetivo determinar
la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores, su enfoque fue cuantitativa de tipo descriptivo-correlacional y disefio
no experimental. Como resultados demostraron que los colaboradores califican al
clima como 21% excelente, 37% regular y el 20% deficiente, y para el desempefio
un 27% excelente, el 19% regular y el 37% deficiente. Concluyendo que existe un
nivel de relacién positivo entre las variables estudiadas por lo tanto un colaborador

tiene un mejor desempefio cuando percibe un mejor clima laboral.

En Ecuador, Rodriguez (2018) en su tesis, para obtener el titulo de psicéloga
industrial tuvo como objetivo determinar la repercusién del clima organizacional en
la satisfaccion laboral. La investigacion fue enfoque cuantitativo, de tipo
correlacional, utiliz6 como instrumento una encuesta y aplico técnicas deductivas,
inductivas y estadisticas. La muestra empleada fue de 70 personas que conformo
el 100% de la poblaciéon y a la que se proporcioné dos formularios de preguntas, el
primero acerca del clima organizacional que mide ocho dimensiones (Autonomia,
cohesién, confianza, presién, apoyo, reconocimiento, equidad, innovacion) y el
segundo sobre satisfaccion laboral que evaltia ocho dimensiones (Area del Trabajo,
direccion del area, ambiente de trabajo, comunicacion y coordinacion, condiciones
ambientales, capacitacion y formacioén, implicaciéon en las mejoras, motivacion y
reconocimiento). Concluyendo que los resultados respaldan la hipétesis planteada

gue hace énfasis en que los trabajadores necesitan desarrollar sus labores en un
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clima organizacional agradable para llevar a cabo sus actividades de manera

efectiva dentro de la compaiiia.
A nivel nacional

En Piura Romero (2022) en su investigacion tuvo como objetivo establecer
la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores,
el estudio fue basica con disefio no experimental, de corte transversal,
correlacional. La muestra fue a nivel censal y estuvo conformada por 38 personas
la técnica empleada fue la encuesta. Los resultados fueron que el 42% mencion
gue existe un mal clima, y un 53% lo considera bueno, para el desempefio el 32%
lo considera bajo y el 61% alto, por lo tanto se concluye que no existe correlacion
entre las variables estudiadas si se tiene un buen o mal clima laboral no va

repercutir en el desempefio d ellos colaboradores de la entidad.

En Lima Olivera et al. (2021), desarroll6 su estudio, cuya finalidad fue
establecer la relacion entre las variables clima organizacional y desempefio laboral.
Tuvo un enfoque cuantitativo, y un disefio correlacional causal, no experimental;
ademas se baso en una muestra de 80 trabajadores, empleando como técnica la
encuesta e instrumento un cuestionario. Los resultados estadisticos mostraron el
valor Wald=17,358, y un p=0,000< 0,05, por lo cual la hipotesis Ho se descarta y se
determind que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio de los colaboradores de la organizacion a causa del alto nivel de
relacion existente con un valor menor a 0,05. Concluyendo que si se mantiene un

buen clima va repercutir en el buen desempefio laboral de los colaboradores.

En Lima Yaya (2021), en su tesis; para optar grado de Maestra en
Administracion de la Educacion tuvo como proposito determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en unidad de gestion
educativa perteneciente a Lima Metropolitana. Se empleé el enfoque cuantitativo,
del tipo descriptivo-correlativo, con un disefio no experimental y la poblacién estuvo
conformada por 120 empleados. Se obtuvo un valor significativo de 0,000, menor
que valor = 0,05, lo cual se puede entender como una correlacion entre el ambiente
y el rendimiento laboral. Se concluye que al mejorar el clima laboral el desempefiio

de los trabajadores mejora también, la relacién fue directa 0.639.
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Quispe & Paucar (2020), en Lima tuvieron como objetivo examinar la relacion
entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional de una universidad publica
del Peru, para lo cual emplearon el disefio explicativo secuencial con enfoque mixto.
La poblacién de estudio estuvo conformada por 256 docentes. Se realizé una
encuesta a 114 docentes. Se obtuvo un 48,3% de inconformidad con el empleo y
un 70,2% se muestra desinteresado en la continuidad; los motivos mas relevantes
fueron: la escasa remuneracion, la limitada oportunidad de promociones y
nombramientos, el poco reconocimiento y falta de opciones de desarrollo
profesional. No obstante, el 82,5% presenta un compromiso afectivo y el 57%, un
compromiso normativo ligado a las oportunidades de trabajo. En sintesis, hay un
vinculo directo entre la satisfaccion en el trabajo y el compromiso organizacional.
Desatender la higiene y los componentes motivacionales ocasiona insatisfaccion

profesional y desinterés en mantener continuidad laboral.

Del Castillo (2020) en Moyobamba, se tuvo como objetivo principal analizar
la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral. Se describié una
investigacién basica, correlacional, no experimental, descriptiva, transversal;
empleando una encuesta y como instrumento al cuestionario, la muestra 56
trabajadores. Los resultados fueron que el 50% posee nivel regular respecto al
clima, 50% regular para el desempefio, en relacion a sus dimensiones, la
motivacion fue de nivel 50% regular de responsabilidad, 48% regular el liderazgo y
trabajo en equipo, 46% regular en cuanto a la capacitacion y el desarrollo personal.
Se concluye una relacion positiva de 0,946, con un nivel de significancia de 0,05

entre las variables.

A nivel local

Espino (2023) en su estudio logro determinar el nivel de relacién entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa,
el tipo de investigacion béasica, de nivel descriptivo correlacional, el disefio fue no
experimental transversal de cuantitativo. La muestra compuesta por 120 personas.
La técnica utilizada fue la encuesta. Los resultados muestran el 7,5% de nivel bajo
en relacion al clima organizacional, el 38,3%, 54,2% de nivel medio y alto del clima
organizacional; asimismo un 1,7% de nivel bajo del desempefio laboral, el 43,3%,

55% de nivel medio y alto del desempefio laboral concluyendo que existe
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correlacion positiva entre las variables con un nivel de 0,605 por lo tanto a mejor

clima va existir un mejor desempeifio laboral.

Rosales (2021), en su estudio; para obtener grado de Maestra en
Administracion de Negocios, se plantea como objetivo esclarecer en qué medida la
relacion entre ambiente organizacional y desempefio laboral, el estudio tiene un
disefio no experimental. En adicion, fueron 10 empleados de la empresa la muestra
para realizar las pruebas. La encuesta se utiliz6 como método principal y dos
cuestionarios como herramientas. Los resultados mas importantes fueron los
siguientes: el clima organizacional para el 50% de los trabajadores es regular,
siendo bueno para el 90%. Encontrandose que el valor obtenido del coeficiente de
Pearson 0.391 entre las variables interpretdndose como la existencia de una
correlacion moderada con tendencia positiva. En otras palabras, si se mejora el
entorno organizacional, tendra un efecto positivo en lograr un mejor nivel de

desempeiio. Ademas, se obtuvo un nivel de moral de 0. 000.

Urpeque (2021), en su tesis; para obtener grado de maestra en gestion
publica, planteandose el encontrar la relacion entre las variables clima
organizacional y el desempefio laboral, siendo esta de corte cuantitativo y de tipo
correlacional, con un disefio no experimental correlacional de corte transversal.
Viéndose conveniente tener una muestra no probabilistica con 07 servidores
publicos, usandose la encuesta como técnica con el cuestionario. De la
investigaciébn se obtiene que un 28,6% tiene la idea que es regular el clima
organizacional, mientras que la mayoria conformada por el 71,4% lo considera
bueno; por otro lado, un 71,4% indica que la variable desempefio laboral es regular
y el 28,6% restante indica que es bueno. Asimismo, concluye que, al ser la rho de
Spearman de 0,400 se deduce que ambas variables mantienen una correlacion
positiva moderada, mientras que, la relacion fue 0,374 pone en manifiesto la

inexistencia de significancia de las variables en cuestion.

Chevez (2021), en su estudio tuvo como objetivo diagnosticar el clima
organizacional que presentan los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Jayanca, el estudio tipo descriptivo y disefio no experimental, la poblacion
compuesta por 31 personas, se aplico la encuesta como técnica. Los resultados

demostraron que el 55% de los colaboradores percibe un nivel medio de clima
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organizacional en la entidad, y lo factores que no favorecen el clima organizacional
en dicha entidad son la recompensa monetaria y el grado de responsabilidad que
ofrece la instituciéon a los colaboradores. Concluyendo que se deben aplicar
herramientas o estrategias para poder lograr un mejor clima organizacional en los

colaboradores de modo que desarrollen mejor sus actividades.

Carrasco (2019), en su tesis; para obtener grado de maestro en gestion
publica, tuvo como objetivo central abordar la coherencia entre el entorno
organizacional y el desempefio laboral, en cuanto el enfoque este fue cuantitativo
y descriptivo, mientras que el disefio fue de tipo no experimental. Por otro lado, 40
trabajadores de la institucion que forma parte del estudio componen la poblacién;
donde se determiné que existe entre ambas variables una correlacion alta de 0.869,
esto como consecuencia de la aplicacion de los instrumentos considerados por el
investigados, los mismo que fueron validados bajo el juicio de tres expertos y el Alfa
de Cronbach para su confiabilidad por medio de 23 interrogantes. Concluyendo que
un clima positivo entre los colaboradores genera que saquen su maximo potencial

aunado a un buen desempeiio laboral de las actividades que se les asignen

1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Clima organizacional

1.3.1.1. Definicién de clima organizacional

Segun Brunet (2015), el clima organizacional viene hacer un tema muy
valioso el cual participa entre los elementos del método organizacional, asimismo
los métodos motivadores que se renuevan en ciertos medios con determinaciones

sobre la entidad en lo que respecta a (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.).

De acuerdo a Robbins (2015), el clima organizacional se forma segun las
casualidades que se presenten en una determinada empresa y que al mismo
tiempo incide directamente en el desarrollo honesto y deshonesto de la entidad. La
comunicacién de la organizacién no solo se debe recoger la forma de comunicar lo
gue se plantea en las reuniones sino se debe enfocar en realizar un analisis mas
profundo debido a que es primordial en toda entidad, cabe mencionar que es de
mucha importancia coger todo lo que se implica su investigacién esta basado en

comunicar los procesos para alcanzar las metas de la empresa.
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El clima no solo va permitir el incremento de una empresa, sino que también
de las personas que trabajan en esta, ofreciéndoles un buen ambiente laboral que
esté lleno de seguridad y paz el cual se refleje en cada persona dentro de sus
valores y en su parte espiritual ya que va permitir a los colaboradores sentirse
satisfecho y eficiente cumpliendo sus labores (Litwin & Stringer, 1968). Para
Chiavenato (2015), describe que existen un conjunto de seres humanos que
tienden a manejarse socialmente de forma positiva 0 negativa de acuerdo con el
momento, esto va a afectar siempre el lugar donde labora, porque se alteran los

factores en los que se rige la entidad de acuerdo a sus normas y politicas.
1.3.1.2. Laimportancia del clima organizacional

El clima organizacional es vital dentro de una entidad porque otorga las
herramientas necesarias a los trabajadores para realizar un trabajo de calidad
segun sean sus funciones dentro de la misma; esto se debe a que el clima positivo
es fundamental en el desarrollo de las actitudes, sentimientos y conductas de las
personas que trabajen en ella. Las encuestas de clima organizacional son las méas
utilizadas ya que son vistas como una excelente manera de saber la productividad
y eficiencia, asi como la motivacion y el grado de satisfaccidén y sobre todo de estrés
en el que se encuentren los trabajadores y demas integrantes de la empresa
(Robbins, 2015).

Chiavenato (2015), desde una perspectiva diferente sefiala que el clima
organizacional es importante ya que permite ver la calidad o participacion del
ambiente que influyen directamente con el comportamiento de los trabajadores,
esto se refiere a la motivacion y va directamente relacionada con los aspectos
internos de la organizacion, que permiten aflorar diversos procesos de motivacion

en los miembros de la misma.

La relevancia o importancia del clima organizacional, va enmarcada en la
calidad ambiental en la que se encuentren los miembros de la organizacién. Estos
factores ambientales influyen en la motivacion de los trabajadores, generando en
ello satisfaccion o frustraciones a la hora de realizar su trabajo, por lo que es
necesario reforzar que tanto el clima organizacional y la motivacion son pilares
fundamentales dentro de una entidad y que una es resultado de la otra

(Chiavenato, 2015). Para Martinez (2015), en su investigacion argumenta que el
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clima organizacional establece la forma en que un individuo ve su trabajo, y de esto
depende su rendimiento, su productividad, su satisfaccion., esto se puede describir

en los siguientes rasgos:
Es un enlace generalizado de acuerdo a la personalidad del trabajador.

Es una distribucién personal de irregulares posiciones. Los factores que la

constituyen pueden ser varios, aunque su ambiente puede seguir siendo el mismo.

Tiene unarelacion de union no tan perdurable como la cultura, pero se puede

modificar luego de una mediacion individual.

Esta definida por los rasgos que enmarcan aspectos relevantes como lo son,
conductas, aptitudes y expectativas de personas partiendo del contexto sociolégico

y culturales que posee cada organizacion.

Es una manifestacion superficial al individuo, que le puede llegar a permitir

sentirse vital en la construcciéon de su naturaleza.

Es un fenémeno diferente a la ocupacion y se logran ver diferentes climas

en los individuos que ejecutan una misma tarea.

Esta vinculado a las caracteristicas del contexto exterior tal como de las que

observa el actor.
Tiene consecuencia sobre el comportamiento.

Los rasgos descritos que contribuyen o que impiden un buen clima laboral
estan relacionado a las formas como se relacionan entre, al compromiso que asume
el trabajador para cumplir con sus tareas en busca de lograr los objetivos
organizaciones. Asimismo, la importancia de las conductas, aptitudes vy
expectativas de personas partiendo del contexto socioldgico y culturales que posee
cada organizacion, contribuyen a generar un bien laboral. Para, Maturama (2015),
el clima organizacional es una reflexion personal que hacen los integrantes de la
organizacién sobre el vinculo entre ellos y el método organizacional, se debe
realizar partiendo de lo acordado en el sistema que maneja la empresa y si este se

ve afectado deben tomar decisiones para motivar cambios positivos.

1.3.1.3. Tipos de clima organizacional
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Los climas existentes en las diferentes organizaciones se pueden identificar
segun la siguiente clasificacion: clima explotador, paternalista, participativo y
grupal; igual clasificacion que apoya, aunque los autores sefialan que la descripcion
tipolégica no se puede adaptar para un clima general o para uno particular, esto va
a depender de los espacios o particularidades que los caracterizan. Con relacion a
esto se indica que el estilo de direccién que emplea la empresa depende del nivel

de produccioén y de una técnica de trabajo (Chiang, et al., 2015).

Clima tipo Autoritario — Explotador: En este se puede ver como la
direccién de la organizacion no tiene confianza en sus empleados, las decisiones
son tomadas de manera cerradas y se hacen sabes segun sea el cargo de
desempefio de los empleados, creando asi un clima de tensién y de incertidumbre
entre los empleados generando inseguridad, e insatisfaccion laboral, este tipo de
clima muestra un ambiente estable y aleatorio en el que las informaciones de la
gerencia con sus trabajadores se dan en forma de mandatos e no existe mas que

en forma de 6rdenes y de reglas especificas.

Clima tipo Autoritario — Paternalista: En este los jefes tienen aleacion y
confianza con sus trabajadores. Gran parte de las decisiones se toma en conjunto
dependiendo sea el caso, bajo esta modalidad, los directivos conocen las
necesidades sentidas de sus trabajadores en cualquier indole, generando un

ambiente seguro y arménico en el trabajo, es decir bien estructurado.

Clima tipo Participativo — Consultivo: Es donde las decisiones son
tomadas en la mayoria de los casos en la parte directiva, pero a su vez permiten a
sus empleados opinar y decidir en los niveles menores. En estos casos los
directivos confian en los empleados, se informan de manera efectiva y afectiva
respetando la jerarquia de cada quien y su nivel dentro de la empresa, los castigos
0 recompensas se dan con el fin de satisfacer las necesidades, prevaleciendo el

prestigio y la estima.

Climatipo Participativo — Grupal: Es aquel en el que los métodos de toma
de decisiones son dispersos en toda la organizaciéon e integrados en cada nivele.
La direccién posee confianza en sus empleados, sus relaciones son mas llevaderas
y las comunicaciones se hacen de manera igualitaria, creando un ambiente

agradable de trabajo donde los trabajadores cumple con su labor
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satisfactoriamente, ya que existe un vinculo de amistad y respeto entre los

superiores y los empleados.
1.3.1.4. Principios del clima organizacional

Segun, Hellriegel & Slocum (2016), afirman que existen tres principios
fundamentales en el proceso de clima organizacional tanto en lo teérico como en lo
practico: El principio del ambiente fisico y sociocultural sobre el clima pueden

afectarle de dos formas: directamente o por variables externas a la organizacion.

El principio de variables organizacionales orientadas en la tecnologia,
configuracion, tamafio, estructura, centralizacion, entre otros elementos, |logran
perjudicar el clima de las organizaciones directa o indirectamente, segun sean las

acciones de los empleados.

El principio que realizan los empleados uno sobre el otro llega a ser

comportamiento directivo, estilo de liderazgo, sistema de recompensas y control.
1.3.1.5. Caracteristicas del clima organizacional

Chiavenato (2015), el clima tiene ciertas caracteristicas el cual le van a
permitir determinar y reconocer su sistema de acuerdo a los aspectos que
mencionaremos a continuacion: El clima es permanente, esto nos da entender que
la entidad mantiene su estabilidad, pero que a su vez existen ciertos cambios, de
acuerdo a como van cambiando los colaboradores estos pueden modificar sus
formas de ser y asi ofrecer un buen clima en la empresa. Los empleados en ciertas
ocasiones tienden a cambiar el clima laboral ocasionando su comportamiento y
actitudes. Se considera una debilidad o un riesgo cuando existen muchas veces
ciertos cambios rotativos y abandono de los empleados, esto da alerta de que

pueda existir una insatisfaccion laboral.
1.3.1.6. Funciones del clima organizacional

Chiavenato (2015), explica que el primordial objetivo del clima es el logro de
gue sus trabajadores se sientan satisfactoriamente con sus actividades que
desarrollan ofreciéndoles seguridad en cada momento de su trabajo y en tomar en
cuenta sus opiniones segun se requiera. Es necesario mencionar que hay que crear
un buen clima para qué el subordinado se identifique con la entidad, en donde tanto

jefes como subordinados tengan toda la libertad de opinar sus ideas y que estan se
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respeten y se tomen en cuenta, todo esto en su conjunto van a contribuir en el

desarrollo empresarial y de los que la conforman.
1.3.1.7. Dimensiones del clima organizacional

Segun, Litwin & Stringer (1968), hacen alusién del modelo de medicién de la
percepcion que tiene el empleador con respecto al clima organizacional, de los

cuales se obtienen por medio de seis dimensiones:

Estructura: dicha escala simboliza la percepcion que desarrollan los
empleados de la empresa sobre los procesos, limitaciones, reglas y tramites que
suelen verse enfrentados en el rendimiento de su actividad. Los hallazgos negativos
0 positivos, se visualizara en la balanza en donde la empresa logre colocar un

mayor énfasis en la jerarquia o ya sea en el centro laboral.

Responsabilidad: expectativas por parte de los integrantes de la compafia
sobre la libertad al momento de tomarse decisiones vinculadas a sus actividades.
Los trabajadores se sienten capaces de ser sus propios jefes sin que dejen al olvido
sus funciones y actividades dentro de la empresa, mejor dicho, que los controles

que suelen recibir es de manera igualitaria.

Recompensa: Corresponde al concepto que tienen los miembros sobre la
recompensa recibida al buen trabajo realizado. Por lo tanto, se refiere a los
incentivos que se le da al empleador por su buen desempefio, por ende, generara
un clima apropiado en la organizacion, como también no olvidarse que, sino lo hace

bien, apoyarlo a mejorar a mediano plazo.

Desafio: Abarca la cantidad de metas o riegos que pueden ocurrir durante
su jornada laboral. Por lo tanto, la organizacién promovera la aceptacion de riesgos
estimados, con la finalidad de lograr los objetivos que a su vez ayudaran mantener

un clima laboral competitivo.

Cooperacion: Es el espiritu de ayuda que existe entre los miembros que
conforman la institucién, es decir el apoyo mutuo entre ellos, tanto en lo vertical y

horizontal.

Relaciones: concierne a la definicion que poseen los integrantes de la
organizacién, sobre la coexistencia de un clima organizacional y las buenas

relaciones sociales, tanto entre jefes y subordinados, de las cuales no solo se

24



generan dentro de la empresa sino también fuera de ella, por lo que existen dos
clases de grupos, los formales y los informales, que se genera por amistad que se

suele presentarse en los trabajadores de la organizacion.

Estandares: En cuanto a esta dimension menciona el como los empleados
de la institucion perciben los estandares que se han trazado para la productividad

de la organizacion.

Conflictos: Mediante los rumos que se suelen presentar en las
organizaciones empieza el conflicto, puesto que es lo que puede 0 no estar
sucediendo en la empresa, por esta razon la comunicacion es la basa, para asi

evitar dichos malos entendidos.

Identidad: Es tener la camiseta puesta, esto quiere decir que es el
sentimiento que se le tiene a tu centro de trabajo, lo cual hace que seas un miembro
valioso, la relevancia que atribuye a ese animo. Finalmente es la sensacion de

compartir los objetivos personales.

1.3.2. Teorias de desempefio laboral
1.3.2.1. Definicién de desempefio laboral

Se define como el grado de realizacién obtenido por el total de todos los
trabajadores de la organizacion en el cumplimiento de las metas laborales durante
un tiempo determinado. Dicho grado en mencién es objeto de validacion y
deduccion (Pérez, 2018).

Por su parte, Silva (2018), refiere que el desempenio laboral refleja la manera
en como trabajadores y/o colaboradores llevan a cabo sus tareas laborales de la
forma mas eficiente posible con el fin de alcanzar metas antes planteadas,
recalcando que estos trabajadores y/o colaboradores se encuentran sujetos a

normas esenciales.

Para Chiavenato (2015), precisa al desempefio laboral a como el trabajador
actua para llegar a los objetivos de la empresa, siendo este como parte esencial
para su alcance. Siendo asi que se dice que es eficiente cuando ayuda al logro de

las metas y objetivos.

Mientras que, Robbins & Coulter (2014), entienden que al desempeiio laboral

como un proceso que determina qué tan bien un empleado desempefia sus
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funciones o logra las metas establecidas. Para ellos, la medicion es una medida
estrechamente relacionada con el desempefio laboral porque solo a través de ella
se puede implementar claramente porque proporciona un criterio para evaluar el
compromiso de un individuo con las metas de la organizacién. Para Rubio (2015),
el desempefio laboral es el conjunto de “comportamientos individuales orientados
al logro de las metas organizacionales, por eso es el valor que la organizacion

espera ya que representa el desempeino organizacional futuro” (p. 60).
1.3.2.2. Elementos claves del desempefio laboral

Segun Romero (2016), los elementos del desempefio laboral son los
siguientes: La motivacidn: Las empresas estan influenciadas por las experiencias,
anécdotas, principios compartidos, vision de futuro, entre otros, que involucran a
todos los empleados, los mismos que anhelan estimulos de recompensa, los cuales
son instrumentos poderosos a favor de la empresa para motivar el rendimiento,

productividad y desempefio de los trabajadores (Romero, 2016).

La responsabilidad: este elemento dentro de una empresa, abarca una
variedad de cargos que necesitan ser tomadas sea cual sean las consecuencias.
Por tal suceso que los individuos mal gestionados evitan la responsabilidad y darle
el compromiso a otro, totalmente llegando a solicitudes mayormente eminentes, los
cuales se ven obligados a tomar la decision y realizarlo, siendo mal o bien,
asimismo, sera criticado por los propios individuos que seleccionaron en un

comienzo dichas decisiones, convirtiéendose en un circulo vicioso (Vives, 2016).

El liderazgo y el trabajo en equipo: Se considera otro elemento que
conforman las dimensiones del rendimiento laboral, por lo que el liderazgo se
entiende como aquel estimulo de motivacion que hace que los colaboradores
participen de forma voluntaria y se responsabilicen con las tareas que se les
asignan, las mismas que se relacionen con los objetivos de la empresa. Este
liderazgo exige que sea realizado por un lider, el cual debe contar con cualidades
y actitudes esenciales para dirigir a un grupo de forma armoniosa y eficiente, sin la

necesidad de someter a nadie (Garcia, 2018).

Formacion y desarrollo profesional: El talento humano y su progreso
permiten comprender aquellas fallas dentro de las empresas, asi como disefiar

estrategias para su correccion. Este progreso facilita el desarrollo de las
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capacidades de los colaboradores, asi como facilita la comunicacion entre los
mismos, estableciendo una vision general para las empresas. El talento humano y
su progreso permiten comprender aquellas fallas dentro de las empresas, asi como
disefiar estrategias para su correccion. Este progreso facilita el desarrollo de las
capacidades de los colaboradores, asi como facilita la comunicacion entre los

mismos, estableciendo una visién general para las empresas (Garcia, 2018).
1.3.2.3. Caracteristicas para lograr un buen desempefio

Segun, Silva (2018), sefiala que las caracteristicas del desempefio laboral
corresponden a los conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que

una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo.

Adaptabilidad: se refiere a permanecer eficaz en diferentes entornos y con

diferentes tareas, responsabilidades y personas.

Comunicacion: Referido a expresar ideas de manera eficaz en grupos o
individualmente. La capacidad de adaptar el lenguaje o la terminologia a las
necesidades de los destinatarios. Utilizar la gramatica, la organizacion y la

estructura correctas en la comunicacion.

Iniciativa: intencion de influir en los eventos para lograr la meta. La
capacidad de detonar situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente. Los pasos

gue da para lograr el objetivo van mas alla de lo que se requiere

Conocimientos: indica el nivel de conocimientos técnicos y / o
especializados adquiridos en areas relacionadas con su campo de trabajo.
Capacidad moderna para mantenerse al tanto de las tendencias y desarrollos

actuales en su area de especializacion.

Trabajo en equipo: capacidad de trabajar de manera eficiente dentro de un
equipo con el fin de alcanzar las metas organizacionales, contribuir y crear un

ambiente armonioso que permita el consenso.

Desarrollo de talentos: habilidad de los miembros del equipo para
desarrollar habilidades y competencias, y para planificar actividades de desarrollo
efectivas, en relacion con los trabajos ahora como después. Estas cualidades dan
paso a poder conocer los aspectos que son necesarios abordar para incidir en el

desempefio, asi como desarrollar criterios para su gestion y evaluacion.
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1.3.2.4. Importancia del buen desempefio

Para Pernia & Carrera (2016), si se conoce el desempefio de los empleados,
analizando el grado de positividad y efectividad del trabajo realizado por los
empleados, permite la toma de decisiones que beneficien a la organizacion, a
través del cual todos los esfuerzos conduzcan a la realizacion de la mision y vision
establecida, de lo contrario, es el momento de tomar acciones de mejora. Por su
parte, Cuesta (2017), el rendimiento brinda informaciéon importante en el &rea de
gestiébn de recursos humanos, las mismas que se ven reflejadas en diversas
decisiones como despidos, rotaciones, transferencias y ascensos; de igual modo,
facilita que los encargados logren identificar a los trabajadores que tienen

dificultades para cumplir las tareas asignadas y asi poder capacitarlos o apoyarlos.
1.3.2.5. Dimensiones del desempeiio laboral

Segun Rubio (2015), hace mencion a las siguientes dimensiones que

permiten medir esta variable:

Desempefio de la tarea: Describe que el desempefio se manifiesta por las
conductas de realizacion de las tareas que se asume en un puesto de trabajo de
manera directa e indirectamente en la ejecucion de bienes y/o servicios de una
empresa. Esta dimensién recoge la informacion de la ejecucién de las actividades
o tareas (Rubio, 2015). Sus indicadores son: conductas intra-rol y extra-rol

Desempefio contextual: Mediante esta dimension se tiene en cuenta la
conducta, conllevando a mejorar el ambiente psicolédgico y/o social en el trabajo que
se ejecuta, conllevando a lograr los objetivos de la empresa. Se fundamenta porque
va mas alla del "puesto que tiene la persona, implicando acciones que permiten
optimizar el contexto donde se realizan las tareas que se desempefian ayudando a
los colaboradores conllevando a obtener mejoras en la empresa (Rubio, 2015). Sus

indicadores son: contexto social, psicolégico y organizacional.

Desempefio adaptativo: Describe que el desempefio adaptativo muestra
aguellas conductas de adaptacion o ajuste ante situacion que son variantes o que
tienen un cambio y se requiere de habilidades que ser competitivo ante las
demandas de trabajo en si. Se caracteriza porque permite que el individuo enfrente
y se adapta a la naturaleza propia del trabajo como requerimiento necesario (Rubio,

2015). Sus indicadores son: capacidad para enfrentar cambios, flexibilidad.
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Desempefio proactivo: La dimension de desempefio toma en cuenta los
comportamientos operativos o promocionales que anticipan nuevos desafios o
inician cambios en el negocio. El factor diferencial de esta dimension radica en su
caracter positivo y auto dirigido, lo que significa el uso de la iniciativa personal y la
incorporacion de alteraciones en la manera de como se debe trabajar (Rubio, 2015).

Sus indicadores son: iniciativa y predicciones de futuro.
1.3.2.6. Niveles del desempefio laboral

Tomando como punto de partida a Montejo (2017), los niveles empleados

para clasificar el rendimiento, se encuentra fijados y a la vez limitados:

Alto desempefio laboral: Se funcionarios cuyo esfuerzo muchas veces va
mas alla en el trabajo, saliendo de lo rutinario, habitualmente simbolizan més
aportaciones que logran superar las perspectivas, dichas personas se hallan
estimulados algunas veces en el propio trabajo. Si no existe una estimulacion por
medio, llanamente laboran asi, puesto que, les gusta mucho aquello que realizan,
valorando su ritmo para trabajar. Es muy habitual en esta clase de empleados, ve

como estéan siendo motivados por los directivos de la organizacion.

Mediano desempefio laboral: En este grado se hallan diferentes servidores
publicos que cumplen con lo indicado de un modo puntual, incluso, suelen ser
honrados y se sienten contentos con sus salarios, puesto que, llevan a cabo
operaciones y actividades para los que se contratd y ya. Mejor dicho, los
trabajadores con un desempefio laboral de nivel regular se basan en Unicamente
cumplir sus actividades, también se delimitan a laboral unicamente lo necesario,
llegan al trabajo con ganas de aportar, sin embargo, ni mas ni menos, como motivos

para que sean impulsados para desarrollar mas de lo que les corresponde.

Bajo desempefio laboral: Nivel caracterizado por ciertos individuos que
suelen desvalorar las oportunidades laborales con las que poseen, trabajan sin dar
un agradecimiento monetario, sin procurar sus esfuerzos. Asimismo, suelen
diferenciarse de los grados preliminares, ya que, en este caso no suelen considera
el deber a los minimos efectos de aquello que les importa. Posiblemente los
resultados de manera grupal en el lapso de la jornada completa pudieron realizado

solo ciertas horas.
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1.3.2.7. Evaluacion del desemperfio laboral

Gaspar (2016), refiere que es un modo de llevar a cabo la comparacion de
los progresos de seleccion, reconocimiento, induccion y crecimiento. En el
momento que la organizacion considere asignar premios, incentivos, aumentos,
entre otros, estas magnitudes seran de gran importancia, puesto que, proporcionara
informacion util para conocer aquellos trabajadores destacados que ameritan
dichas asignaciones, con el fin de compensar a los individuos que poseen una alta
productividad y emplear otras estrategias con aquellos que poseen una baja

productividad.

Cristancho (2019), deduce que las organizaciones una con una alta
competitividad y calidad de sus recursos humanos logran alcanzar el éxito. Se hace
necesario contar con una plantilla de trabajadores de un alto nivel, con el fin de
aumentar el rendimiento laboral y a la vez supervisar si este rendimiento esta siendo
obtenido de un modo efectivo. Asi, las evaluaciones de desempefio permiten
conocer las debilidades y fortalezas de cada uno de los trabajadores de la
organizacion, lo que da oportunidad a que se logre la ejecucién de estrategias para
el alcance de las metas personales. Una empresa debe tener presente tres

esenciales evaluaciones:

Evaluacion de competencias 360°.

Las competencias laborales son clave fundamental dentro de las empresas,
pues los conocimiento, actitudes, cualidades, virtudes, entre otros, facilitaran que
los trabajadores desarrollen sus actividades laborales de la forma mas responsable
posible, logrando alcanzar sus objetivos de acuerdo al cargo que desempefian
(Alles, 2017). Estas competencias se clasifican en tres tipos:

Liderazgo: Se llevan a cabo bajo el mando de un lider sobre equipos que

deban ejecutar funciones de forma eficiente.

Comportamentales: Se encuentran vinculadas a la personalidad de los
trabajadores y son importantes para mantener un ambiente laboral equilibrado bajo

el cumplimiento de las normas de la organizacion.
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Técnicas: La forma mas eficaz de evaluar las competencias es mediante un
analisis de rendimiento 360, o también llamado feefback 360, el cual responde a
los conocimientos y practicas empleadas para ejecutar tareas asignadas. Las
técnicas influyen en todos los trabajadores, jefes, colegas, entre otros integrantes

de las organizaciones (Alles, 2017).
Evaluacion por metas.

Una empresa que no se ha trazado objetivos ni metas es similar a un barco
que se encuentra a la deriva en medio del mar. Cuando individuo que se convierte
en empleado de una empresa en especifico, debe mantener clara las metas
personales que le permitan crear un plan de trabajo que dé como resultados un alto
desempefio laboral. El rendimiento personal y general de la empresa se vera
reflejado en dichas metas estratégicas (Alles, 2017).

Algunos consideran que el delimitar indicadores de rendimiento es el mayor
desafio dentro de una organizacion, pues estos indicadores reflejan los propdsitos
y la productividad de los empleados. Determinar el cumplimiento de las metas se
obtiene mediante el seguimiento de las mismas, ya sea este semanal, mensual,
trimestral, semestral o anual. La informacién obtenida de estos seguimientos
facilitara la toma de decisiones para reconsiderar métodos y estrategias cuando no

se logran los resultados esperados.
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Evaluacién 9-Box.

Este modelo de evaluacion proporciona un panorama completo sobre el
grado de desempefio de los trabajadores y/o colaboradores dentro de la empresa,
lo que a su vez al momento de combinarse con evaluaciones preliminares dara una

evaluacion 360.

En consecuencia, al ser una matriz que se conforma por 9 cajas disponibles
bajo una cuadricula en donde X tiene la funcién de calcular el rendimiento del
empleado, mientras que, la Y tiene como funcion de calcular la potencia de los
mismos. En consecuencia, cada casilla serd definida como el resultado de la
correlacion de las variables y los respectivos tributos entres determinados niveles,
alto, medio y bajo. (Alles, 2017).

1.3.2.8. Modelo de evaluacion del desempefio

Espinoza (2017), considera que esta evaluacidn responde mas a un
procedimiento evaluativo, el cual es empleado en su mayoria por organizaciones
que buscan conocer cual es el desempefio de sus trabajadores. Asimismo, sefala
que, algunos trabajadores tienen un concepto negativo sobre estas evaluaciones,
pues para ellos no suelen ser experiencias agradables. Sin embargo, por las
particularidades inherentes a los cargos, se ha logrado establecer elementos a
analizarse, dichos elementos son el resultado de la agrupacién de tres factores de

evaluaciones, los mismos que se describiran de la siguiente forma:

Conducta: Por medio de este elemento se evalla el comportamiento de
cada empleado de la empresa; esta evaluacién se lleva a cabo bajo ciertos
indicadores como lo son las tardanzas y faltas, asi como la cantidad de
amonestaciones que han sido aplicadas. La informacion obtenida de dicha
evaluacion es de caracter esencial porque contiene datos numeéricos y estadisticos
gue ponen en manifiesto si la conducta de los trabajadores se adecua a las nhormas
principales de la empresa; asimismo, por medio de esta evaluacion se determina la

cantidad de trabajadores que aun no se logran realizar dentro de la empresa.

Rendimiento: Cada proceso laboral busca ejecutarse o desarrollare de
manera correcta atendiendo a la funcion que se le ha sido designada, empleando

para ello indicadores que son aplicados de forma personal o grupal en los
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trabajadores de la organizacion. Esta evaluacion contiene datos numéricos, los
mismos que son necesarios para medir la produccién de los trabajadores, lo que
incidira no solo en la productividad sino también en el desempefio de los
trabajadores y la empresa misma.

Competencias: Los puestos de trabajo proporcionado por las
organizaciones recolectan informacién necesaria sobre las habilidades de sus
candidatos. Estas capacidades y/o cualidades son necesarias para el desempefio
laboral. A través de este componente se evaluara el perfil del candidato segun el
puesto de trabajo, analizando el grado de las competencias que terminara con la

eleccion de la persona mas apta para dicho fin.
1.4. Formulacién del problema
Problema general

¢,Cual es la relacion entre en clima organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Direccion de Estudios y Proyectos del Gobierno Regional de
Piura, 20227

1.5. Justificacién e importancia del estudio

Teodrica: Segun Bernal (2016), admite que una investigacion se justifica
tedrica, cuando busca generar debate y reflexion acerca del conocimiento existente
o busca conformar una teoria existente. De acuerdo, a la definicion del autor, se
puede precisar que en esta investigacién se busca generar nuevos aportes acerca
de la teoria de Litwin & Stringer (1968) sobre clima organizacional y para
desemperio laboral la teoria de Rubio (2015), esto se desarrollara en una entidad

publica, que conlleve a actualizar la literatura existente.

Social: El estudio tiene justificacion social, porque busca contribuir o atender
las necesidades de la poblacion o generar aportes que ayuden a mejorar la
sociedad actual. Es por ello, que esta investigacion se realiza en una entidad
publica que cumple funciones publicas y se busca identificar los problemas para
luego emitir recomendaciones, para los gerentes o jefes de area busquen
alternativas en la mejora del area de trabajo y se atienda los diversos proyectos

gue la sociedad espera sean ejecutados en favor de su comunidad.
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Se justifica metodoloégicamente: En esta investigacion se utilizara el método
inductivo y deductivo, y como la técnica la encuesta y su instrumento el cuestionario
para la variable clima organizacional y desemperio laboral que seran obtenidos del
aporte de otros autores o previa verificacidn se procede a crear instrumentos que
sera validados por medio del juicio de expertos y deben ser confiables para su
aplicacion y obtener la informacion de la poblacion de estudio. Por lo tanto, este
proceso de investigacion brindara un documento escrito, que se puede utilizar como
referencia para futuras investigaciones basadas en algunas de las variables de

investigacion (Bernal, 2016).
1.6. Hipodtesis

H1: Existe relacion entre el clima organizacion y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Direccion de Estudios y Proyectos del Gobierno Regional de
Piura, 2022

HO. No existe relacion entre el clima organizacion y el desempefio laboral en
los trabajadores de la Direccién de Estudios y Proyectos del Gobierno Regional de
Piura, 2022

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en
los colaboradores de la direccion de estudios y proyectos del gobierno regional de
Piura, 2022.

1.7.2. Objetivos especificos

Diagnosticar el clima organizacional en los colaboradores de la direccion de

estudios y proyectos del gobierno regional de Piura, 2022.

Identificar el desempefio laboral en los colaboradores de la direccion de

estudios y proyectos del gobierno regional de Piura, 2022.

Establecer la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en
los colaboradores de la direccion de estudios y proyectos del gobierno regional de
Piura, 2022.
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ll.  MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y disefio de lainvestigacion

Tipo de investigacion

La presente investigacion es de enfoque -cuantitativo, tiene como
caracteristica aplicar técnicas cuantitativas para recoger los datos y se hace uso de
la estadistica para el analisis y presentacion de los resultados que se obtienen de
las variables de investigacion (Valderrama, 2016). Esta investigacion es descriptiva:
Porque busca conocer las caracteristicas, propiedades de la poblacion de estudio,
con el objetivo de analizarlos de manera detallada y presentar los hallazgos
encontrados (Valderrama, 2016).Correlacional: Porque el desarrollo del estudio se
busca explicar como se relaciona la variable independiente sobre la dependiente
como el clima organizacional en desempefio laboral (Herndndez & Mendoza, 2018)

Disefio de investigacion

No experimental: este disefio se caracteriza porque se hace ninguna
alteracién o manipulacion de las unidades de estudio, se recoge los datos en su

contexto natural, sin experimento alguno.

Correlacional este disefio se caracteriza porque se busca relacionar las
variables, que este estudio es del clima organizacional y el desempleo laboral del
area de estudios y proyectos del gobierno regional de Piura. Ademas, podemos
establecer cual es el grado de relacion que tienen las variables mediante un analisis

estadistico.

Donde:
M = Grupo de Muestra
Ox = Observacion de variable clima organizacional
O y = Observacion de la variable desempefio laboral
r = Correlacion de las variables.
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2.2. Poblacién y muestra

Poblacién: La poblacion estudio estara conformada por 40 servidores
publicos del area de estudios y proyectos del gobierno regional de Piura. Segun
Carrasco (2016), define a la poblacién como; “Es el conjunto de todos los elementos
(unidades de analisis) que pertenecen al ambito espacial donde se desarrolla el

trabajo de investigacion”

Muestra: En este estudio se seleccioné a todos los integrantes del area de
estudios y proyectos del gobierno regional de Piura los cuales son 40 personas.
Valderrama (2016), define a la muestra como un subgrupo de la poblacién
considerada y esta debe ser representativa, que permite recoger la informacion de
los participantes en referencia al tema que se ha decidido investigar. De igual modo,
para la manipulacion de la muestra no es obligatorio la aplicacion de la estadistica,
en razon a que se decidi6é trabajar con todos los trabajadores dado el numero

limitado y la accesibilidad a todos ellos.

2.3. Variables, operacionalizacion
Variables

Clima organizacional: Cabe mencionar que el clima no solo va permitir el
incremento de una empresa, sino que también de las personas que trabajan en
esta, ofreciéndoles un buen ambiente laboral que esté lleno de seguridad y paz el
cual se refleje en cada persona dentro de sus valores y en su parte espiritual ya
que va permitir a los colaboradores sentirse satisfecho y eficiente cumpliendo sus
labores (Litwin & Stringer, 1968)

Desempefio laboral: Para Rubio (2015), el desempefio laboral puede
definirse como “el conjunto de conductas humanas orientadas al alcance de metas
organizacionales, constituyéndose asi como el valor esperado de una organizacion

para el nivel de efectividad en un periodo a posteriori” (p. 60).
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Operacionalizaciéon de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable clima organizacional

Variable Dimension Indicador items Técnicay el
instrumento
. ., 1_3
Estructura Apr.ecamon de
obligaciones
Libertad en 4-7
- tomar
Responsabilidad §ecisiones
Responsabilidad 8-10
Recompensas 11-14
Recompensa en la
organizacion
Desafios 15-17
laborales
Obtencion de 18-21
objetivos
Relacion en el 22-24
trabajo
. Relaciones Relacién 25-27 Encuesta y
Clima 1Lt . )
(i directivo - cuestionario
organizacional
colaborador
Nivel de apoyo  28-31
C L, de comparieros
ooperacion
g Nivel de apoyo  32-34
de directivos
Percepcion de ~ 35-37
normas de
Estandares rendimiento
Nivel de 38-41
preparacion
Nivel de 42-44
conflictos
Identificacién 45-49
con el area.
Grado de 50-55

identificacion

Nota: Basado en la teoria de Litwin y Stringer (1968)

37



Tabla 2

Operacionalizacion de la variable desempefio laboral

Variable Dimension Indicador items Técnicay el
instrumento
Desempefio Desempefio Conducta intra 1-5
laboral de la tarea rol
Conducta extra
rol
Desempefio Contexto social 6-10
contextual. Contexto
psicoldgico
Contexto Encuestay
organizacional cuestionario
Desempefio Capacidad para 11-15
adaptativo enfrentar
cambios
Flexibilidad
Desempefio Iniciativa 16-20
proactivo Proyeccion al
futuro

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Método: En esta investigacion se realizard mediante el método deductivo
porque va de lo general a lo especifico. En palabras de Bernal (2016) este método
parte de conclusiones generales para extraer anotaciones particulares. EI método
en cuestidn inicia analizando postulados, leyes, principios, teoremas, entre otros,
de aceptacion universal y de comprobada validez, con el fin de aplicarlos a

situaciones particulares.
Técnicas

Encuesta: Bernal (2016), nos menciona gue esta técnica es una de las mas
utilizadas en estudios de investigacion porque nos permite recabar informacion
eficiente de personas, en este estudio de los colaboradores del area de estudios y
proyectos del gobierno regional de Piura con el fin de conocer acerca de la realidad

del clima organizacional y el desempeiio laboral.
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Instrumentos

Cuestionario: Segun Bernal (2016), el autor afirma que el instrumento es una
agrupacion de ciertos items el cual nos hace posible el recojo de la data de las
unidades de investigacion. En este proyecto de investigaciéon el instrumento mas
adecuado es el cuestionario para ambas variables en el cual para clima
organizacional que esta integrado por cinco dimensiones con sus respectivos
indicadores y de las que se obtienen 54 preguntas el cual nos permite la medicion
de dicha variable. Y para desempefio laboral se tuvo 4 dimensiones de las cuales
se tuvieron sus respectivos indicadores y se obtuvieron 20 preguntas para
recolectar la informacion de los empleados del area de estudios y proyectos del

gobierno regional de Piura.

Validez de contenido: Bajo este tipo de validez, la representacion del
concepto o variable medida sera el reflejo del grado de un instrumento (Hernandez
& Mendoza, 2018).

Validez de constructo: Bajo este tipo de validez, el instrumento
representard y medira un concepto teérico en especifico, al resultado de esta
validez se le otorgara un significado, entendiéndose el mecanismo de como opera

y se mide (Hernandez & Mendoza, 2018).

Validez de criterio: Bajo este tipo de validez, se comparan dos instrumentos
que pretendan medir lo mismo, arrojando resultados bajo criterios externos
(Hernandez & Mendoza, 2018).

Validacién por tres expertos

Para la validez del instrumento se realizara mediante el juicio de expertos el
cual se procederéa a contar con profesionales expertos en el tema a investigar para

gue de esta forma den validez al instrumento de investigacion.
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Tabla 3

Juicio de expertos

Nombre Profesion Grado
Maria Luisa Urpeque Licenciada en Magister en  gestion
Montenegro administracion publica
Nancy Jara Licenciada en Magister en  gestidn
Carhuapoma administracion publica
Cristhian Dios Castillo  Master in Business Doctor en Administracion
Administracion de la Educacion

Confiabilidad: Viene hacer una investigacion cientifica la cual es
considerada de mucha importancia para que los instrumentos se logren verificar
mediante una sistematizacion y que en algun determinado software se realice el
contraste de los items con el fin de definir el grado de confiabilidad, en tal sentida
en esta investigacion se verificara en el programa SPSS 25 donde se analizara
mediante el Alfa de Cronbach para identificar el resultado y de esta manera lograr
aplicar dichos instrumentos; asimismo se determiné que para la variable clima

organizacional el alfa de Cronbach fue de 0.886 y para el desempeifio laboral 0.852.
2.5. Procedimientos de analisis de datos

En este estudio sobre clima organizacional y desempefio laboral en el area de
estudios y proyectos del gobierno regional de Piura., se realizaron las respectivas
etapas de formulacion del problema, objetivo, determinacion del tipo de estudio,
poblacién y muestra, a realizar una actividad que ayude a definir las técnicas de
encuesta como estrategia de recoleccién de informacién; donde el propdsito es
asegurar que los datos obtenidos sean relevantes y consistentes con el propdsito

de la investigacion.

Sin embargo, la informacién que se recopila mas alla de los esperado, debido
a una situacién no prevista; donde se considerara importante la aplicacion del
instrumento de forma online, la recoleccion de los resultados sera de un modo
automatico y se procedera a la tabulacion de datos en el conocido software SPSS

25 y que puede representarse posteriormente en la presentacién de resultados.
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2.6. Criterios de éticos
Belmont (1979), el autor afirma los siguientes:

Respeto a las personas: El alumno debe mostrar respeto por cada sujeto
gue ha aceptado participar en el estudio, pero si en este caso decide no participatr,
es necesario que sepa entenderlo y presentarlo. Organice cada dispositivo en
consecuencia. Los sujetos no se sienten presionados. -Su cooperacion no debe
modificarse bajo ninguna circunstancia. En el cuestionario, es importante ante todo
tener pleno respeto por los temas que prevaleceran, y tener en cuenta que son ellos
quienes aportan los dato. Verificacion y veracidad: Esto lleva a entender que se
trata de un estudio cientifico y que esta informacion debe hacerse explicita, en lugar
de citar datos, a sus respectivos autores y que el uso de la herramienta también
debe ser adecuado, y que la informacion ha sido presentada y su uso. esta
permitido. Autenticidad: Esto significa que la investigacion es especifica del
investigador, es decir, se realiza sobre datos documentales, asi como sobre

articulos, libros, tesis e informes, pero debe ser factica.
2.7. Criterios de rigor cientifico
Norefia, Alcaraz y Rojas (2012), mencionan los siguientes:

Validez: Béasicamente, todo lo que se indica en el estudio debe ser
confirmado, sin embargo, si se calculan los errores, se requieren correcciones por
parte de expertos; Por lo tanto, se seleccion6 para el estudio una encuesta validada

por expertos con conocimientos en la materia.

Credibilidad: Esto indica que se realizd el asesoramiento adecuado, asi
como también se describen las estrategias adecuadas para recopilar informacion
en todos los estudios primarios y secundarios. Se siguieron las normas y férmulas

relativas a la creacion de encuestas orientadas a la confianza.

Replicabilidad: Depende de como se realizdé la investigacion, y podria
replicarse en otro lugar, si utiliza procesos y métodos similares, y es probable que

obtenga resultados similares.

Conformidad: El estudio debe cumplir con los requisitos de los supervisores
de universidades y otras instituciones superiores y esto significa obtener resultados

consistentes y verificables con los especificados por la metodologia.
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. RESULTADOS
3.1. Resultados en tablas y figuras

Diagnosticar el clima organizacional en los colaboradores de la direccion de

estudios y proyectos del gobierno regional de Piura, 2022.

Tabla 4

Variable clima organizacional

Frecuencia Porcentaje
Malo 15 38%
Regular 14 35%
Bueno 11 28%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la direccion de estudios y proyectos del
gobierno regional Piura.

Figura 1

Variable clima organizacional
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De acuerdo a los resultados podemos mencionar que en cuanto a la variable
clima organizacional un 38% menciona que es malo, el 35% regular porque
considera que dentro del area donde labora no se esta desarrollando un adecuado
clima generando insatisfaccién; sin embargo, un 28% considera que el clima es

bueno.
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Tabla 5

Dimension estructura

Frecuencia Porcentaje
Malo 26 65%
Regular 8 20%
Bueno 6 15%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la direccion de estudios y proyectos del
gobierno regional Piura.

Figura 2

Dimension estructura
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Segun los resultados encontrados en la dimension estructura el 65%
considera malo, el 20% regular porque no se tiene claro la estructura de las tareas
como tampoco quien es el gue manda y toma las decisiones; sin embargo, un 15

considera que es bueno debido a que sus tareas las considera definidas.
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Tabla 6

Dimension responsabilidad

Frecuencia Porcentaje
Malo 14 35%
Regular 10 25%
Bueno 16 40%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la direccion de estudios y proyectos del
gobierno regional Piura.

Figura 3
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Segun los resultados encontrados en la dimension responsabilidad el 40%
considera que es bueno porgue conoce la estructura organizacional, el 35%
considera malo, el 25% regular porque los encuestados no suelen conocer de
manera clara cuales son las politicas de la entidad, como tampoco se tiene claro a

quien reportar cualquier tipo de accion.
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Tabla 7

Dimension recompensa

Frecuencia Porcentaje
Malo 16 40%
Regular 19 48%
Bueno 5 13%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la direccion de estudios y proyectos del
gobierno regional Piura.

Figura 4
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Segun los resultados encontrados en la dimension recompensa el 48%
considera regular, el 40% considera malo, porque sienten que no son
recompensados de manera adecuada por el trabajo que desarrollan y los jefes no
muestran un interés en darle seguimiento al trabajo que realizan; sin embargo, un

13% lo considera como bueno porque cumple con sus tareas.
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Tabla 8

Dimension desafios

Frecuencia Porcentaje
Malo 13 33%
Regular 10 25%
Bueno 17 43%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la direccion de estudios y proyectos del
gobierno regional Piura.

Figura5
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Segun los resultados encontrados en la dimension desafios el 43% considera
gue es bueno porgue suelen resolver los problemas por si mismo y les permite
crecer de manera profesional. EI 33% considera malo, el 25% regular porque dentro
de la entidad los colaboradores no se responsabilizan por el trabajo que desarrollan
solo lo realizan por cumplir debido a que sienten que no son recompensados.
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Tabla 9

Dimension relaciones

Frecuencia Porcentaje
Malo 19 48%
Regular 15 38%
Bueno 6 15%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la direccion de estudios y proyectos del

gobierno regional Piura.

Figura 6
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Segun los resultados encontrados en la dimension relaciones el 48%

considera malo, el 38% regular porque consideran que la toma de decisiones

en

esta organizacion no se hace con demasiada precaucion para lograr la méxima efectividad;

sin embargo, un 15% lo considera bueno porque en ocasiones se tiene que tomar riesgos

para ser mas competitivos.
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Tabla 10

Dimension cooperacion

Frecuencia Porcentaje
Malo 18 45%
Regular 9 23%
Bueno 13 33%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la direccion de estudios y proyectos del

gobierno regional Piura.

Figura 7
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Segun los resultados encontrados en la dimensién cooperacion el 45%

considera malo, el 23% regular porque consideran que les resulta dificil llegar a

conocer a las personas con las cuales labora y cada quien desarrolla sus

actividades de manera independiente no existe ese apoyo mutuo, sin embargo, un

33% considera que existe cooperacion entre compafieros para cumplir sus tareas.
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Tabla 11

Dimension estandares

Frecuencia Porcentaje
Malo 13 33%
Regular 9 23%
Bueno 18 45%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la direccion de estudios y proyectos del
gobierno regional Piura.

Figura 8
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Segun los resultados encontrados en la dimension estandares el 45%
considera como bueno porque siente que esta cumpliendo con su desempefio
laboral y se siente orgulloso de ello. El 33% considera malo, el 23% regular porque
considera que no existe una buena relacion entre colaboradores por lo tanto e

desempeiio es bajo.
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Tabla 12

Dimension conflicto

Frecuencia Porcentaje
Malo 24 60%
Regular 11 28%
Bueno 5 13%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la direccion de estudios y proyectos del
gobierno regional Piura.

Figura 9
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Segun los resultados encontrados en la dimensién conflicto el 60% considera
malo, el 28% regular porque consideran que los conflictos entre unidades y
departamentos no permite llevar un buen clima por lo tanto el rendimiento
disminuye, sin embargo, el 13% considera que los jefes siempre buscan estimular
las discusiones abiertas entre individuos, para conocer lo que se sienten cada uno

de sus empleados.
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Tabla 13

Dimension identidad

Frecuencia Porcentaje
Malo 18 45%
Regular 8 20%
Bueno 14 35%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la direccion de estudios y proyectos del

gobierno regional Piura.

Figura 10

Dimension identidad

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Malo Regular Bueno

Segun los resultados encontrados en la dimension identidad el 45% considera

malo, el 20% regular porque consideran que no se sienten identificados con la

organizaciéon ya que no se sienten que son parte de ella generandose deslealtad y

mal cumplimiento, el 35% considera como bueno porque se siente agradable

trabajar en esta entidad.
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Identificar el desempefio laboral en los colaboradores de la direcciéon de

estudios y proyectos del gobierno regional de Piura, 2022.

Tabla 14
Variable desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Malo 14 35%
Regular 18 45%
Bueno 8 20%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la direccion de estudios y proyectos del
gobierno regional Piura.

Figura 11
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Segun los resultados encontrados en la variable desempenio laboral el 35%
considera malo, el 45% regular porque no se cumple con las actividades que le son
asignadas para el cumplimiento de objetivos generando de esta forma una baja
productividad, el 20% lo considera bueno porque de alguna u otra forma cumple lo

gue se le encomienda.
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Tabla 15

Dimension desempefio de la tarea

Frecuencia Porcentaje
Malo 15 38%
Regular 13 33%
Bueno 12 30%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la direccion de estudios y proyectos del
gobierno regional Piura.

Figura 12
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Segun los resultados encontrados en la dimension desempefio de la tarea el
38% considera malo, el 33% regular porque los encuestados consideran que el
trabajo que se le asigna no lo realiza de manera eficiente, el 30% lo considera

bueno porque considera que conoce lo necesario para hacer bien su trabajo.
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Tabla 16

Dimension desempefio contextual.

Frecuencia Porcentaje
Malo 12 30%
Regular 17 43%
Bueno 11 28%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la direccion de estudios y proyectos del
gobierno regional Piura.

Figura 13
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Segun los resultados encontrados en la dimension desempefio contextual el
30% considera malo, el 43% regular porque consideran que no cumple con sus
responsabilidades y tampoco coopera con sus compafieros para cumplir las metas,
el 28% considera bueno porque es perseverante en el cumplimiento de objetivos

personales y laborales.
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Tabla 17

Dimension desempefio adaptativo

Frecuencia Porcentaje
Malo 22 55%
Regular 15 38%
Bueno 3 8%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la direccion de estudios y proyectos del
gobierno regional Piura.

Figura 14
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Segun los resultados encontrados en la dimensién desempefio adaptativo el
55% considera malo, el 38% regular debido a que afirman que no suele manejar
adecuadamente el trabajo bajo presién o el estrés propio del trabajo, el 8%
considera que es bueno porque suele aprende rapidamente adaptandose a las

nuevas tecnologias.
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Tabla 18

Dimension desempefio proactivo

Frecuencia Porcentaje
Malo 14 35%
Regular 16 40%
Bueno 10 25%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la direccion de estudios y proyectos del
gobierno regional Piura.

Figura 15
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Segun los resultados encontrados en la dimension desempefio proactivo el
35% considera malo, el 40% regular debido a que no suele encontrar o ejecutar
nuevas formas de hacer bien su trabajo, el 25% lo considera bueno porque

considera que su desempeiio es el adecuado para cumplir su trabajo.
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Establecer larelacion entre el clima organizacional y desempefio laboral

en los colaboradores de la direccion de estudios y proyectos del gobierno

regional de Piura, 2022.

Tabla 19

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
variable clima 242 40 000 795 40 000
organizacional
Variable desempefio 231 40 000 803 40 000

laboral

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta realizada a los colaboradores

Figura 16
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Figura 17

Prueba de normalidad de la variable desempefio laboral
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De acuerdo a la prueba de normalidad realizada por Shapiro-Wilk dado que
la poblacibn es menos de cincuenta personas se ha realizado mediante esta
prueba, los resultados arrojan que el grado de significancia de 0,795 para clima
organizacional y 0,803 para la variable desempefio laboral y su p valor menor a
0,05 por lo tanto nos da entender que las variables no presentan normalidad, debido
a ello se opta por un estadistico como es la Rho de Spearman dado que es un

estadistico que no presenta normalidad.
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Tabla 20

Correlacion entre variables

Variable
Variable clima desempeiio
organizacional laboral
Rhode  Variable clima Coeficiente 1.000 ,556"
Spearman organizacional de
correlacion
Sig. 0.024
(bilateral)
N 40 40
Variable Coeficiente ,556" 1.000
desempeiio de
laboral correlacion
Sig. 0.024
(bilateral)
N 40 40

Segun el analisis de correlacién se determind que existe correlacion entre la
variable clima organizacional y desempenio laboral porque segun Rho de Spearman
se tuvo un nivel de significancia de 0.556 y su p valor 0.024 por lo tanto se acepta
a hipétesis alterna y se rechaza la nula, asimismo se determina que existe relacion
positiva modera entre las variables estudiadas; es por ello que si existe un buen
clima organizacional repercutira en el buen desempefio laboral de los

colaboradores de la institucion.
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3.2. Discusion de resultados

Primer objetivo especifico: Diagnosticar el clima organizacional en los
colaboradores de la direccion de estudios y proyectos del gobierno regional de
Piura, 2022, segun el andlisis de datos en cuanto a la variable clima organizacional
un 38% menciona que es malo, el 35% regular porque considera que dentro del
area donde labora no se esta desarrollando un adecuado clima generando
insatisfaccion; sin embargo, un 28% considera que el clima es bueno. Para la
dimension estructura el 65% considera malo, el 20% regular porque no se tiene
claro la estructura de las tareas como tampoco quien es el que manda y toma las
decisiones; sin embargo, un 15 considera que es bueno debido a que sus tareas
las considera definidas. En la dimension responsabilidad el 35% considera malo, el
25% regular porque los encuestados no suelen conocer de manera clara cuales
son las politicas de la entidad, como tampoco se tiene claro a quien reportar
cualquier tipo de accion, asimismo el 40% considera que es bueno porque conoce
la estructura organizacional, asimismo en la dimension recompensa el 40%
considera malo, el 48% regular considera que sienten que no son recompensados
de manera adecuada por el trabajo que desarrollan y los jefes no muestran un
interés en darle seguimiento al trabajo que realizan; sin embargo, un 13% lo
considera como bueno porgue cumple con sus tareas. Por lo tanto, en la dimension
desafios el 33% considera malo, el 25% regular porque dentro de la entidad los
colaboradores no se responsabilizan por el trabajo que desarrollan solo lo realizan
por cumplir debido a que sienten que no son recompensados, el 43% considera
gue es bueno suelen resolver los problemas por si mismo y les permite crecer de
manera profesional. Por otro lado, en la dimension relaciones el 48% considera
malo, el 38% regular porque consideran que la toma de decisiones en esta
organizacibn no se hace con demasiada precaucion para lograr la maxima
efectividad; sin embargo, un 15% lo considera bueno porque en ocasiones se tiene

gue tomar riesgos para ser mas competitivos.

Segun la teoria de Litwin & Stringer (1968) describe que el clima no solo va
permitir el incremento de una empresa, sino que también de las personas que
trabajan en esta, ofreciéndoles un buen ambiente laboral que esté lleno de

seguridad y paz el cual se refleje en cada persona dentro de sus valores y en su
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parte espiritual ya que va permitir a los colaboradores sentirse satisfecho y eficiente
cumpliendo sus labores. Asimismo, estos hallazgos se relacionan con la
investigacion de Martinussen, et al (2020), los resultados que se obtuvieron fueron
que el 21,0% de médicos indicaron su proposito de cambiar de trabajo, un 23%
estaban indecisos sobre quedarse o marcharse y que la principal causa que los
motiva a dejar su centro de trabajo es el clima laboral de este y las personas que
los dirigen porque percibian que sus dirigentes los tomaban como apoyo profesional
y tenian una alta probabilidad de dejarles mas ganas de irse del lugar. El estudio
concluyé que el clima laboral influye en la disposicion de los trabajadores a

guedarse o irse del hospital donde laboran.

Otro de los factores encontrados en la dimensién cooperacion el 45%
considera malo, el 23% regular porque consideran que les resulta dificil llegar a
conocer a las personas con las cuales labora y cada quien desarrolla sus
actividades de manera independiente no existe ese apoyo mutuo, sin embargo, un
33% considera que existe cooperacion entre compafieros para cumplir sus tareas.
A su vez en la dimensién estandares el 33% considera malo, el 23% regular porque
considera que no existe una buena relacién entre colaboradores por lo tanto e
desempeiio es bajo, sin embargo, el 45% considera como bueno porque siente que
esta cumpliendo con su desempefio laboral y se siente orgulloso de ello. Por lo
tanto, en la dimension conflicto el 60% considera malo, el 28% regular porque
consideran que los conflictos entre unidades y departamentos no permite llevar un
buen clima por lo tanto el rendimiento disminuye, sin embargo, el 13% considera
gue los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre individuos,
para conocer lo que se sienten cada uno de sus empleados. Finalmente, en la
dimensién identidad el 45% considera malo, el 20% regular porque consideran que
no se sienten identificados con la organizacion ya que no se sienten que son parte
de ella generandose deslealtad y mal cumplimiento, el 35% considera como bueno

porque se siente agradable trabajar en esta entidad.

Segun la teoria de Brunet (2015), el clima organizacional viene hacer un tema
muy valioso el cual participa entre los elementos del método organizacional,
asimismo los métodos motivadores que se renuevan en ciertos medios con

determinaciones sobre la entidad en lo que respecta a (productividad, satisfaccion,
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rotacion, etc.). Asimismo, estos hallazgos se relacionan con la investigacién de
Kamaruddin, et al., (2020), los resultados manifiestan que la motivacion, el clima
laboral y el rendimiento tuvieron un impacto notable en los resultados laborales de
los trabajadores en un 89%. Concluyeron que, al desarrollar métodos para mejorar
el entorno laboral, la motivacion sera clave en la mejora del desempefio laboral y

orientara al logro de los objetivos de la organizacion.

Segundo objetivo especifico: Identificar el desempefio laboral en los
colaboradores de la direccién de estudios y proyectos del gobierno regional de
Piura, 2022, segun los resultados encontrados en la variable desempefio laboral el
35% considera malo, el 45% regular porque no se cumple con las actividades que
le son asignadas para el cumplimiento de objetivos generando de esta forma una
baja productividad, el 20% lo considera bueno porque de alguna u otra forma
cumple lo que se le encomienda, en la dimension desempefio de la tarea el 38%
considera malo, el 33% regular porque los encuestados consideran que el trabajo
que se le asigna no lo realiza de manera eficiente, el 30% lo considera bueno
porque considera que conoce lo necesario para hacer bien su trabajo. A su vez en
la dimension desempefio contextual el 30% considera malo, el 43% regular porque
consideran que no cumple con sus responsabilidades y tampoco coopera con sus
compaferos para cumplir las metas, el 28% considera bueno porque es
perseverante en el cumplimiento de objetivos personales y laborales. También en
la dimension desempefio adaptativo el 55% considera malo, el 38% regular debido
a que afirman que no suele manejar adecuadamente el trabajo bajo presion o el
estrés propio del trabajo, el 8% considera que es bueno porque suele aprende
rapidamente adaptandose a las nuevas tecnologias. Sin embargo, en la dimension
desempenio proactivo el 35% considera malo, el 40% regular debido a que no suele
encontrar o ejecutar nuevas formas de hacer bien su trabajo, el 25% lo considera

bueno porque considera que su desempefio es el adecuado para cumplir su trabajo.

Segun la teoria de Rubio (2015), el desempefio laboral puede definirse como
‘el conjunto de conductas humanas orientadas al alcance de metas
organizacionales constituyéndose, asi como el valor esperado de una organizacion
para el nivel de efectividad en un periodo a posteriori” (p. 60). Asimismo, estos

hallazgos se relacionan con la investigacion de Quispe & Paucar (2020), se obtuvo
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un 48,3% de inconformidad con el empleo y un 70,2% se muestra desinteresado
en la continuidad; los motivos mas relevantes fueron: la escasa remuneracion, la
limitada oportunidad de promociones y nombramientos, el poco reconocimiento y
falta de opciones de desarrollo profesional. No obstante, el 82,5% presenta un
compromiso afectivo y el 57%, un compromiso normativo ligado a las oportunidades

de trabajo que hallan en la universidad.

Tercer objetivo especifico: Establecer la relacion entre el clima organizacional
y desempefio laboral en los colaboradores de la direccion de estudios y proyectos
del gobierno regional de Piura, 2022, segun el analisis de correlacion se determino
que existe correlacion entre la variable clima organizacional y desempefio laboral
porque segun Rho de Spearman se tuvo un nivel de significancia de 0.556 y su p
valor 0.024 por lo tanto se acepta a hipoétesis alterna y se rechaza la nula, asimismo
se determina que existe relacion positiva modera entre las variables estudiadas; es
por ello que si existe un buen clima organizacional repercutird en el buen

desempefio laboral de los colaboradores de la institucion.

Segun la teoria de a Robbins (2015), el clima organizacional se forma segun
las casualidades que se presenten en una determinada empresa y que al mismo
tiempo incide directamente en el desarrollo honesto y deshonesto de la entidad. A
su vez Chiavenato (2015), precisa al desempefio laboral a como el trabajador actla
para llegar a los objetivos de la empresa, siendo este como parte esencial para su
alcance. Siendo asi que se dice que es eficiente cuando ayuda al logro de las metas
y objetivos. Asimismo, estos hallazgos se relacionan con la investigacion de Olivera, et
al., (2021), los resultados estadisticos mostraron el valor Wald=17,358, y un
p=0,000< 0,05, por lo cual la hipétesis Ho se descarta y se determiné que existe
una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio de los
colaboradores de la organizacion a causa del alto nivel de relacion existente con un
valor menor a 0,05. Concluyendo que si se mantiene un buen clima va a repercutir

en el buen desempeiio laboral de los colaboradores.
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3.3. Aporte cientifico (propuesta de investigacion)

Estrategias de clima organizacional para mejorar el desempeiio laboral de los

colaboradores de la Direccion de Estudios y Proyectos del Gobierno Regional Piura.
3.3.1. Fundamentacion de la propuesta

Para el desarrollo de la propuesta de investigacion se ha considerado,
enfoques tedricos que permitan sustentar las estrategias o el modelo del clima
organizacional que se pretende desarrollar como aporte cientifico de la
investigadora. Y a la vez se plantea como alternativa para mejorar el desempefio
laboral de personal de una entidad publica en un gobierno regional. Teniendo en
cuenta que en la gestién publica no cuentan con los recursos suficientes para
atender las necesidades de los colaboradores, se debe trabajar de manera
estratégica buscando alcanzar las metas y objetivos que tiene en el area de trabajo
y en toda la organizacion de acuerdo a su plan Estratégico Institucional y su plan
operativo. No obstante, la propuesta se fundamente desde las necesidades de los

trabajadores y de los resultados obtenidos y las teorias que lo sustentan.

Mientras que, desde el aspecto teorico se ha considerado dos teorias, una
propuesta por Litwin y Stringer en el afio de 1968, admiten que el clima
organizacional estd integrado por un conjunto de propiedades que perciben los
colaboradores de manera directa e indirectamente en el entorno laboral. Mientras
que la teoria de Likert indica que es el comportamiento que asumen los
colaboradores y esté depende de manera directa del comportamiento
administrativo de los directivos y la situacion o condiciones de la entidad que es

percibida por los colaboradores.
3.3.2. Problema de investigacion

¢ La propuesta de clima organizacional permitird mejorar el desempefio laboral
de los trabajadores de la Direccién de Estudios y Proyectos del Gobierno Regional
de Piura, 2022?

64



3.3.3. Objetivos
Objetivo general

Desarrollar una propuesta de clima organizacional permitira mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion de Estudios y Proyectos del

Gobierno Regional de Piura, 2022
Objetivos especificos
Justificar la propuesta o aporte cientifico
Desarrollar un analisis FODA
Disefar el plan de accion basado en clima organizacional

3.3.4. Justificacién de la propuesta

La presente propuesta se justifica desde el punto de vista de evidencias y
hallazgos que se han encontrado al momento de recoger la informacién de las
unidades de estudio. Estos resultados encontrados después de aplicar un
determinado instrumento a la variable dependiente se pudieron conocer que el 35%
de colaboradores tiene un rendimiento bajo esta situacién se debe a la falta de
herramientas de calidad como equipos con la tecnologia de punta, falta de
digitalizacion de documentos, procesos no definidos y los trdmites que por Ley o
normas se deben de cumplir, pero que conllevan a demoras por las trabas
burocréaticas que se tiene en la gestién publica. De otro lado, el 45% admite un
desempefio regular donde las razones son las descritas anteriormente, pero
también se suma la falta de capacitacion y la cantidad de trabajo que tienen impide
mejorar sus habilidades o aprender otras estrategias para agilizar el trabajo que
realizan, esa es la situacién identificada donde solo el 20% percibe que su trabajo

es eficiente debido a las razones detalladas en este parrafo.

Asimismo, se ha identificado que existe relacion entre el clima organizacional
y el desempenio laboral, es otra de las razones que sirven de fundamento para
detallar una propuesta como aporte la entidad publica para la mejora del

desempeiio laboral que se tiene en la actualidad en los profesionales
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Tabla 21
Analisis FODA

Fortalezas

Oportunidades

Personal con experiencia en la gestion
publica

Estabilidad laboral para los integrantes

Se cuenta con un plan estratégico y
operativo que definen sus objetivos a
lograr

Orientacioén a los nuevos colaboradores
para la adaptacion al trabajo.

Profesionales de buen nivel académico

Realizar trabajo coordinado con el
gobierno local y nacional.

Trabajar mediante alianzas
estratégicas con gobiernos regionales.

Cumplimiento de metas para obtener
incentivos econdmicos del gobierno.

Desatrrollo profesional de los

colaboradores.

Adquirir nuevas experiencias.

Amenazas

Debilidades

Inestabilidad politica
Crisis sanitaria en todo el pais

Riesgo de reduccion de inversiones por
ruido politico

Corrupciébn en las contrataciones
publicas
Cambio de politcas en las

contrataciones y proyectos de inversion
conllevan al retraso de obras.

Poca comunicacion entre directivos y
colaboradores de las areas de la
entidad

Falta de capacitacion en diversas
areas de trabajo.

Poco compromiso con la mejora del
servicio para el ciudadano

Falta de incentivos econdmicos,
sociales.
Cambios constantes cargos de

confianza por razones politicas.
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3.3.5. Plan de accién para desarrollar los objetivos especificos

a) Estrategias de estructura

El desarrollo de esta estrategia es que como entidad publica es de gran

relevancia la realizacion de talleres mediante distintos planees de forma semestral

en el cual se abarque temas sobre habilidades blandas, liderazgo y relaciones

interpersonales con el Unico proposito de que se mejore la relacion jefe-

colaborador, asimismo mediante una eficiente comunicacién se debe difundir todo

documento de gestion desarrollando un sistema de control interno con la finalidad

gue todo colaborador conozca la estructura organizacional dentro de la entidad

donde desarrolla sus actividades.

Objetivo: Organizar la estructura empresarial del area de estudios y

proyectos

Meta: Mejorar en un 50% la estructura del area de estudios y proyectos.

Actividades

Responsable

Realizar charlas informativas para dar a conocer a todos
los empleados cual es la estructura organizacional de la
entidad

Jefe de area

Realizar charlas de capacitacibn y a su vez explicar
cudles son las areas que se relacionan para el

seguimiento de expedientes técnicos.

Director de
infraestructura

Definir adecuadamente las actividades que se

desarrollan en el area.

Jefe de area

Explicar a los colaboradores la forma de como se le da
seguimiento a los diferentes expedientes técnicos y

administrativos.

Jefe de area

0* porque seran los mismos directivos quienes lleven a cabo esta actividad

67



b) Estrategias de responsabilidad
Toda area debe cumplir ciertas metas y para ello es necesario el compromiso
y responsabilidad por parte de los que laboran en ella, es por ello que como entidad
se debe aplicar normas y procedimiento para el cumplimiento de las actividades a
desarrollar, esto conllevara a que cada proceso que se realiza tenga un proceso a
seguir, a su ves debe ser aplicado y comunicado a todo el personal que labora en

la entidad.

Objetivo: Definir adecuadamente la responsabilidad del personal de estudios

y proyectos

Meta: Mejorar en un 80% las responsabilidades de cada uno del personal

Actividades Responsable
Contratar un especialista para que realice la evaluacion Director de
y ejecucion del MOF del area de estudios y proyectos infraestructura
Describir adecuadamente el MOF para que los Especialista
empleados conozcan explicitamente sus funciones encargado

Realizar evaluaciones periddicas para ver el )
o Jefe de area
cumplimiento del empleado

Contratar un personal idoneo para realizar actividades de ]
Jefe de area

seguimiento y monitoreo de cumplimiento de tareas

c) Estrategias de recompensa
Como entidad se debe aplicar el reconocimiento de los logros y este debe se
momento de celebracion por parte de los integrantes de la organizacién, con esto
va permitir a desarrollar un buen clima, asi como también incentiva a los empleados
a gue sigan sobresaliendo en sus actividades a desarrollar; cabe mencionar que
las recompensas en la parte laboral pueden llegar a ser el éxito para cualquier tipo
de entidad ya que permite sentirse identificado para el logro de metas

organizacionales.

Objetivo: Mejorar el sistema de recompensas con incentivos salariales y no

salariales en el area de estudios y proyectos.

Meta: Incentivar en un 60% al personal para cumplir metas del area.
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Actividades Responsable
Definir un programa de metas de manera mensual y

Jefe de area
semestral

Proponer metas alcanzables y remunerables ,
P y Jefe de area

Ofrecer bonos en fechas festivas Jefe de 4rea

Ser flexibles ante algun problema de los colaboradores

ofreciéndole el descanso del dia para que solucione sus ,
P 9 Jefe de area

problemas

d) Estrategias de desafios

Se debe incentivar a los empleados a desarrollarse de manera personal y
profesional esto permite estar motivados ya que cuando conocemos nuestros
objetivos (siempre y cuando tengan sentido y sean claros). Nos gusta competir y
saber si podemos llegar a ellos. Para ello es necesario desarrollar estrategias de
motivacion y que sean medibles y alcanzables; los seres humanos, nos gusta ver
quién avanza mas rapido, obtiene un mejor resultado o trabaja mejor. Por lo tanto,
puede tener sentido establecer metas claras, alcanzables, pero sobre todo
medibles. Deben ser objetivos realistas, la idea es que el equipo salga de su zona
de confort para alcanzarlos y los resultados sean positivos tanto para los empleados

como para la misma entidad.

Objetivo: Proponer nuevos desafios y retos para que los colaboradores de

estudios logren desarrollarse profesionalmente.

Meta: Incentivar en un 50% al personal para desarrollar nuevos desafios

laborales.
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Actividades

Responsable

Contratar un especialista en desarrollo de charlas

motivacionales para los empelados

Jefe de area

Los temas de capacitacion seran en habilidades bandas,

liderazgo, toma de decisiones

Jefe de area

Capacitar al personal en temas de clima laboral y
desempefio

Jefe de area

Incentivar al colaborador a aceptar nuevos retos y que

sean cumplidos con eficiencia

Jefe de area

e) Estrategias de relaciones

Para lograr una mejora en las relaciones personales entre los colaboradores

se debe desarrollar charlas de sensibilizacion en el cual el jefe inmediato debe

liderar este proceso, de esta manera se logrard una mejora en los procedimientos

internos de la comunicacion, manteniendo asi mejores resultados y un buen trabajo

en equipo por parte de empleados y directivos.

Objetivo: Impulsar relaciones amigables y laborales mediante actividades de

confraternidad

Meta: Mejorar en un 70% las relaciones humanas entre los empleados del

area de estudios y proyectos

Actividades

Responsable

Capacitar al personal en temas de trabajo en equipo y

mejora continua

Jefe de area

Desarrollar charlas para incentivar y sensibilizar el apoyo

entre comparieros de trabajo

Jefe de area

Realizar reuniones de confraternidad para lograr una

mayor interrelacion

Jefe de area

Realizar tardes deportivas para socializar entre todo el

personal

Jefe de area
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Estrategias de cooperacion

Para desarrollar esta estrategia se debe realizar charlas entre los miembros
que integran las areas de trabajo, en este caso el area de estudios debe realizar
reuniones entre las demas areas con las que se encuentra involucrada como es la
direccidon de obras, direccidon de infraestructura para que de esta manera todos se

involucren en un mismo objetivo para el cumplimiento de metas.

Objetivo: Generar acciones de cooperacion entre colaborares de areas

relacionadas.

Meta: Mejorar en un 70% las acciones de cooperacion entre compaferos.

Actividades Responsable
Reuniones entre jefes y colaboradores de areas que tienen

., : Jefe de &rea
mayor relacion de trabajo.

Fomentar | municacion eficien ntre empl jef ,
omentar la comunicacion eficiente entre empleados y jefe Jefe de area

Realizar una eficiente comunicacion con encargados de cada

consorcio con que trabaja la entidad para que se cumplan los ,
9 J p q P Jefe de area

plazos en ejecucion de proyectos.

Definir adecuadamente los plazos de entrega de cada
expediente. Jefe de area

Definir claramente las penalidades por incumplimiento de
expedientes. Jefe de &rea

Estrategias de estandares

Para el buen cumplimiento de un expediente técnico desarrollado en el area
de estudio se debe cumplir con requisitos indispensables y para ello se debe
plantear reuniones con los ejecutivos de las areas involucradas para definir de
manera clara los diferentes estandares con que se debe desarrollar en cada
expediente para ello se debe contratar un especialista no solo en expedientes
técnicos si no también que conozca todo lo que es referentes a proyectos de

inversion publica.
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Objetivo: Definir los estandares para el logro de objetivos

Meta: Cumplir en un 80% el logro de objetivos.

Actividades Responsable
Cada area de trabajo debe definir los estandares de

trabajo y las cantidades a cumplir en los diferentes Jefe de area

expedientes.

Definir los retos y compromisos diarias mensuales en
cada unidad de trabajo. Jefe de area

Realizar un cronograma de fechas de entrega de cada

uno d ellos expedientes técnicos Jefe de area

Definir un especialista para la evaluacion de los
expedientes técnicos antes de ser recepcionado por la

entidad.

Jefe de area

Cumplir adecuadamente con los plazos de entrega y
pago de cada expediente para evitar penalidades. Jefe de area

Estrategias de conflicto

Se debe desarrollar charlas que incentiven el trabajo en equipo y la mejora
continua, ya que se ha demostrado que el trabajo flexible aumenta la productividad
y reduce los costos debido al ausentismo o la rotacion de empleados. Las politicas
flexibles mantienen a los colaboradores contentos y comprometidos. Esto permite
conocer de una mejor forma a los empleados de forma mas personal. Este enfoque
le permite obtener informacion valiosa para motivar a su equipo, brindandoles
flexibilidad donde mas la valoran y adaptandola a sus propias necesidades
personales. A su vez conlleva a que se reduzcan los conflictos personales u
organizacionales debido a que como entidad te preocupas por el bienestar de tus

colaboradores generando un buen clima organizacional.

Objetivo: Reducir los conflictos laborales para que se logre un mejor

desarrollo de cada uno d ellos objetivos

Meta: Mejorar en un 70% la comunicacion interna para reducir conflictos.
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Actividades Responsable
Identificar el area que tienen mayor cantidad de conflictos,
definir las causas y evaluar las consecuencias y Jefe de area
solucionarlos.

Definir acciones de solucion, describir las ventajas al

trabajar sin conflictos. Jefe de area
Contratar un especialista para supervision y evaluacion )

del desarrollo de cada actividad Jefe de area
Desarrollar charlas de comunicacion eficiente Jefe de area

Estrategias de identidad

Es necesario la realizacion de talleres sobre temas como sentido de
pertenencia e identificaciébn con una institucién publica esto va permitir crear una
cultura de lealtad y empoderamiento el cual conlleve a fortalecer sus habilidades,
aumentar su confianza y liderazgo, en el que comprendan la importancia de su
desarrollo laboral mediante la obtencién de un buen cumplimiento de tareas,

mejores resultados y el cumplimiento de los propdsitos organizacionales.

Objetivo: Impulsar la identidad del personal con el fin de un mejor desarrollo
de cada uno de los expedientes que desarrolla.

Meta: Impulsar en un 60% la identidad del personal con la institucion.

Actividades Responsable
La entidad publica debe seleccionar su personal que sea
ético, responsable y la entidad publica debe posicionarse Jefe de area

como un lugar atractivo para trabajar.
Definir uniformes de trabajo, de deporte para mejorar la ]
identificacion con esta entidad publica. Jefe de area

Desarrollar incentivos para que el personal logre una )
mejor identificacion Jefe de area

Comprometer al personal a una mejora continua para
: o Jefe de area
desarrollar mejor sus actividades

Fomentar el trabajo colaborativo entre compafieros de ;
trabajo Jefe de area

73



3.3.6. Presupuesto y financiacion de la propuesta

Tabla 22

Presupuesto y financiacidon de la propuesta

Objetivo Recursos Periodicidad Presupuesto
Organizar la estructura empresarial del area de estudios y Se gestiona con el area presupuesto S/ 200
proyectos Contratacién de especialista S/ 3000
Definir adecuadamente la responsabilidad del personal de  Coordinacién con area de recursos humanos S/ 200
estudios y proyectos
Mejorar el sistema de recompensas con incentivos salariales y Vales de consumo S/ 1000
no salariales en el area de estudios y proyectos. Premios sorpresa
Proponer nuevos desafios y retos para que los colaboradores Especialista en capacitaciones S/1000
de estudios logren desarrollarse profesionalmente. Se usa el auditorium
. . ) o Bocadillos S/ 600
Impulsar relaciones amigables y laborales mediante actividades , .
X Alimentos Julio a
de confraternidad :
Bebidas noviembre
Generar acciones de cooperacion entre colaborares de areas Coordinacion entre directivos S/ 200
relacionadas. Capacitador. Proyectos
- . I Conversatorio gerente de recursos humanos y S/ 600
Definir los estdndares para el logro de objetivos ) .
autoridad edil.
Reducir los conflictos laborales para que se logre un mejor Coordinacion entre directivos S/ 300
desarrollo de cada uno de ellos objetivos Capacitador. Proyectos
) i ) i Mejorar el posicionamiento en redes sociales S/ 3000
Impulsar la identidad del personal con el fin de un mejor of i q bai i q
desarrollo de cada uno de los expedientes que desarrolla. recer uniformes de trabajo. Uniformes de
deportes
TOTAL S/10100.00




El presupuesto total de la propuesta de investigacion asciende a S/. 10 100.00
soles. Teniendo en cuenta que, en la institucion publica donde se esta llevando a
cabo este proceso, se cuenta con personal especializado para realizar diferentes
actividades. Asi mismo se puede gestionar los diferentes programas de

capacitacion mediante alianzas estratégicas con diferentes empresas publicas.
3.3.7. Costo beneficio

Mediante esta propuesta lo que se mejorara es el desempefio de los
colaboradores porque mediante las diferentes actividades que se desarrollaran en
beneficio de los empleados estos van a sentir que la entidad se preocupa por su
bienestar, asi como también su satisfaccién, esto permitira que se cumpla con cada
uno de los objetivos de manera eficiente. Asimismo, se llevara a cabo un analisis
de la propuesta econdémica el cual permitan aprobar la viabilidad del plan de

acuerdo a la jerarquia y al area en evaluacion.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Segun el diagnostico en cuanto al clima organizacional se obtuvo que esta en
un nivel malo a regular con un 38% y 35% respectivamente, estos resultados se
dan porque e encuestado considera que dentro del area donde labora no se esta
desarrollando un adecuado clima lo cual genera insatisfaccion y por ende el
desempeiio no es el adecuado ya que los objetivos no se llegaran a cumplir.

En cuanto al desempefio laboral se identificé que se encuentra en un nivel
malo y regular con 45% y 35% segun encuesta a los colaboradores esto resultados
se dan porque no se cumple con las actividades que le son asignadas para el
cumplimiento de objetivos generando de esta forma una baja productividad en las

actividades que desarrolla.

Finalmente, de acuerdo al analisis de correlacion se determin6é que existe
correlacion entre la variable clima organizacional y desempefio laboral porque
segun Rho de Spearman se tuvo un nivel de significancia de 0.556 y su p valor
0.024 por lo tanto se acepta a hipotesis alterna y se rechaza la nula, es por ello que
si existe un buen clima organizacional repercutird en el buen desempefio laboral de

los colaboradores de la institucion.
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4.2. Recomendaciones

Al jefe del area de estudios y proyectos capacitar al personal con la finalidad
de que mejoren su capacidad profesional y personal con el fin de mejorar el clima
organizacional y de esta manera se cumpla adecuadamente con los objetivos
organizacionales como también cumplir con su plan estratégico ya que un
colaborador motivado va obtener mejores resultados. Estas capacitaciones deben
estar enfocadas en temas de liderazgo, proyectos de inversion publico, toma de

decisiones y comunicacion eficiente.

Al gerente del area debe realizar una constante supervision y monitoreo a los
colaboradores para que de esta manera se cumpla de manera eficiente con las
tareas establecidas a cada uno de los empleados, esto va permitir evitar ciertas
complicaciones que puedan surgir en el cumplimiento de tareas, asi como también
para cumplir eficiente en los plazos de entrega de cada expediente que desarrollan

dentro del &rea de estudios y proyectos.

A los colaboradores buscar iniciativas de capacitacién personal con el fin de
lograr especializarse y llegar a ser mas competitivo y atractivo en el &mbito laboral,
es a su vez le va permitir cumplir de manera eficiente sus tareas que se le son
encomendadas por el jefe inmediato. Asimismo, deben buscar por si solos como
mejorar sus capacidades para lograr un mejor desarrollo de sus objetivos

personales y laborales.
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Anexo 01: Matriz de consistencia

ANEXOS

Titulo Problema Hipotesis Objetivos Variable Dimensiones Poblacion y
muestra
Clima Problema general H1: Existe relacion General Clima Estructura
organizacional y g,;:uél esla rt.alaci_én entreen onwe o clima Determinar la relacion entre el organizacional Responsabilidad Poblacion: 40
desempefio clima organizacional y el L | clima Norganlzauonal y Recompensa colaboradores
laboral en los desempefio laboral de los Ordanizacion 'y e delsebmpedno Iaé)orlal d,e” los Muestra: 40
colaboradores de trabajadores de la Direccion desempefio laboral gg aeg{l?dig;esy Sro?/ecltrgfcg):l Desafios colaboradores
la cciji_reccién de geEStUdiORS Y_Pfo}l’ZCt(;S_ del en los trabajadores gobierno regional de Piura, Relaciones reent
estudios obierno Regional de Piura, . . i6 écnica:
y g de la Direccién de 2022. Cooperacion
proyectos del 20227 i Encuesta
gobierno regional Problemas especificos Estudios Yy Objetivos especificos: Estandares Instrumento:
Piura 2022 ¢Cual es el nivel de clima  Proyectos del Diagnosticar el clima Conflicto cuestionario
organizacional  en los Gobiemno  Regional organizacional en. !93 Identidad
colaboradores de la colaboradores de la direccién D ~ N
o _ de Piura. 2022 . esempeno Desempefio de la
direccion de estudios y , de estudios y proyectos del | o, tarea
proyectos del gobierno HO. No  existe gobierno regional de Piura,
reglqnal de Piura, 2922’? relacion  entre el 2022. Desempefio
¢Cual es el nivel de . o contextual
desempefio laboral en los ClMaorganizaciony geniificar el desempefio Desempefio
colaboradores de la el desempefio laboral en los colaboradores de adaptativo

direccion de estudios y
proyectos del gobierno
regional de Piura, 2022?

¢Existe relacion entre el
clima organizacional vy
desempefio laboral en los
colaboradores de la
direccion de estudios y
proyectos del gobierno
regional de Piura, 2022?

laboral en los
trabajadores de la

Direccion de
Estudios y
Proyectos del

Gobierno Regional
de Piura, 2022

la direccion de estudios y
proyectos del gobierno
regional de Piura, 2022.

Establecer la relacion entre el
clima organizacional y
desempefio laboral en los
colaboradores de la direccion
de estudios y proyectos del
gobierno regional de Piura,
2022.

Desempefio proactivo
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Anexo 02: Instrumentos de recoleccion de datos

S | UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

Estimados sefiores colaborados del area de estudios y proyectos del gobierno

regional de Piura, me dirijo a usted con mi especial consideracion y pedirle de favor,

me apoye con la respuesta a las preguntas que se plantean acerca del clima

organizacional.

Instrucciones

Marque la alternativa que usted crea conveniente en el cuadro que corresponda,

teniendo en cuenta las siguientes alternativas:

1=Nunca 2=Casinunca3=Aveces 4 =Casisiempre5 = Siempre

Instrumento de clima organizacional (Litwin y Stringer, 1 4
1968)

1 ¢En esta organizacion las tareas estan claramente
definidas?

2 ¢En esta organizacion las tareas estan légicamente
estructuradas?

3 ¢ En esta organizacion se tiene claro quién manday toma las
decisiones?

4 ¢,Conozco claramente las politicas de esta organizacion?

5 ¢ Conozco claramente la estructura organizativa de esta
organizacion?

6 ¢ - ¢En esta organizacion no existen muchos papeleos para
hacer las cosas?

7 ¢El exceso de reglas detalles administrativos y tramites
impiden que las nuevas ideas sean evaluadas?

8 SAqui la productividad se ve afectada por la falta de
organizacion y planificacion??

9 ¢En esta organizacion a veces no se tiene claro a quién
reportar?

10 | ¢Nuestros jefes muestran interés porque las normas,
métodos y procedimientos estén claros y se cumplan?

11 | ¢No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta
organizacion, casi todo se verifica dos veces?

12 | (A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar
verificando con éI?
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13 | ¢ Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo
hacer, del resto yo soy responsable por el trabajo realizado?

14 | ¢En esta organizacion salgo adelante cuando tomé la
iniciativa y trato de hacer las cosas por mi mismo?

15 | ¢Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver
los problemas por si mismas?

16 | ¢En esta organizacién cuando alguien comete un error
siempre hay una  gran cantidad de excusas?

17 | ¢En esta organizacion uno de los problemas

es que los individuos no toman responsabilidades?

18 | ¢En esta organizacion existe un buen sistema de promocion
gue ayuda  a que el mejor ascienda?

19 | ¢(Las recompensas e incentivos que se reciben en esta
organizacion son mejores que las amenazas y criticas?

20 | ¢Aqui las personas son recompensadas segun

su desempeiio en el trabajo?

21 | ¢En esta organizacion hay muchisima critica?

22 | ¢En esta organizacion no existe suficiente recompensa y
reconocimiento por hacer un buen trabajo?

23 | ¢Cuando cometo un error me sancionan??

24 | ¢24. ¢La filosofia de esta organizacion es que a largo plazo
progresaremos mas si hacemos las cosas lentas, pero
certeramente?

25 | ¢Esta organizacién ha tomado riesgos en los momentos
oportunos?

26 | ¢En esta organizacion tenemos gque tomar riesgos
grandes ocasionalmente para estar delante de la
competencia?

27 | ¢Latoma de decisiones en esta organizacion se hace
con demasiada precaucion para lograr la maxima
efectividad?

28 | ¢Aqui la organizacién se arriesga por una buena idea?

29 | ¢Entre la gente de esta organizacion prevalece una
atmosfera amistosa?

30 | ¢Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de
trabajo agradable y sin tensiones?

31 | ¢Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta
organizaciéon?

32 | ¢Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y
reservadas entre si?

33 | ¢Las relaciones jefe — trabajador tienden a ser agradables?

34 | ¢En esta organizacidon se exige un rendimiento bastante
alto?

35 | ¢la direccion piensa que todo trabajo se puede mejorar?

36 | ¢En esta organizacibn siempre presionan para mejorar

continuamente?
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37 | ¢Ladireccion piensa que si todas las personas estan
contentas la productividad marcara bien?

38 | ¢Aqui es mas importante llevarse bien con los demas que
tener un buen desempefio?

39 | ¢Me siento orgulloso de mi desempefio?

40 | ¢Sime equivoco, las cosas lasven mal mis superiores?

41 | ¢Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro
de la organizacion?

42 | ¢Las personas dentro de esta organizacion no confian
verdaderamente una en la otra?

43 | ¢Mi jefe y comparfieros me ayudan cuando tengo una labor
dificil?

44 | ¢ La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano,
coémo se sienten las personas, etc.?

45 | ¢ En esta organizacion se causa buena impresién si uno se
mantiene callado para evitar desacuerdos?

46 | ¢La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre
unidades y departamentos puede ser bastante saludable?

47 | ¢Los jefes siempre buscan estimular las discusiones
abiertas entre individuos?

48 | ¢Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de
acuerdo con mis jefes?

49 | ;Lo mas importante en la organizacién, es tomar decisiones
de la manera mas facil y rapida posible?

50 | ¢Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta
organizacion?

51 | ¢Me siento que soy miembro de un equipo que funciona
bien?

52 | ¢Las relaciones jefe — trabajador tienden a ser agradables?

53 | ¢Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal
hacia la organizacién?

54 | ¢En esta organizacibn cada cual se preocupa por sus
propios intereses?

55 | ¢En esta organizacion las tareas estan claramente

definidas?
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I$ | UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

INSTRUMENTO

OBJETIVO: Determinar larelacién entre el clima organizacional y desempefio
laboral en los colaboradores de la direccién de estudios y proyectos del
gobierno regional de Piura, 2022.

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

Desemperio de tareas

1 Cumplo con la cantidad de trabajo que me asignan

2 El trabajo asignado lo hago bien

3 Soy preciso(a) con las indicaciones que me dan
para hacer mi trabajo

4 Conozco lo necesario para hacer mi trabajo

5 Puedo hacer varias cosas a la vez
Desemperio contextual

6 Tiendo a cooperar con el trabajo de otros

7 Soy responsable con mis funciones

8 Facilito las buenas relaciones con mis compafieros

9 Soy perseverante en el cumplimiento de mi trabajo

10 | Estoy comprometido con el desarrollo de todos
Desemperfio adaptativo

11 | Manejo adecuadamente el estrés propio del trabajo

12 | Doy soluciones creativas a los problemas

13 | Manejo adecuadamente situaciones inciertas e
impredecible

14 | Aprendo rapidamente y me adapto a las nuevas
tecnologias

15 | Me ajusto a la diversidad cultural de colegas y
colaboradores
Desempeiio proactivo

16 | Encuentro y ejecuto nuevas formas de hacer mi
trabajo

17 | Formulo procedimientos innovadores en bien de los
colaboradores

18 | Resuelvo problemas con los recursos disponibles

19 | Encuentro maneras de resolver situaciones de
conflicto entre los colaboradores y la institucion

20 | Tomo en cuenta las capacidades que cada persona

tiene para el cumplimiento de los objetivos
institucionales
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Anexo 03: Validacion por juicio de expertos

Validador 01
]
MOMERE DEL JUEZ Mancy Fosanng e Carhiuapoma
PROFEEIDN Baministrackn
ESPECIALIDAD Magsher en sl dn FOb ko
EXPERIEEMCIA FROFEEIONAL (EN AHDE] E |
CARGQO Adminisiradora

CLIMA DRGANIZACIDNAL ¥ DEIEMPEND LAEDRAL EN LOE COLAEORADDRE DE LA DIRECCIOH
DE EITUDMDE ¥ PROYECTO® DEL GOEIERND REGIDHAL FIURA J0EE.

DATDA DELOE TEEBIETAE

BVESTIGACKIN

HOMERE S Maria Magdaiena Jara Carhuapoma
EIPECIALIDGD Adminisirac ibn

M ETRUMENTO Darsesmnne fio labona

EVALUADD

QEJETINDE QENERSL

DELA

Cwlerminar & relacidn enfre @ clima organizacional y desempefio laboral en los

cilaboradores de o dirgooidn e esiudios y proyecios del gohkems regional de Flun
nEz

ESPECIFICOE

Diagnostcar @l disa erganmacianal en los coabomdores de la dieceidn de asiudios
¥ proyenios g goblerno negonal de Fiuna, 2023

ienificar o desempedo laberal en ks colaboredons de b drecckn de esbedos v
sropecins del gotiern regional de Flura, 2022

Eslablgcer la refackin enire & cima organizacional v desempefio laboral @n los

colaberadores de ko dreccian de esbedios v proyecios del gobiema regional de Fiura
2023

EVALUE CADA ITER DEL INSTRUMEMTO MARCANDD CON UN AEPA EN "TA® Bl EETA TOTALMENTE
DE ACUERDD COM EL ITEM O "TD™ 51 EETA TOTALMEWTE EM DESACUERDO, Bl EETA EM
DEEACUERDD FOR FAVOR EEFECIFIIUE SUE SUGERENCIAS

HETRUMENTO

DIMEH BICH DE 3EMFEND DE TAREAE

El inzinmeenio consla de 20 reactvos v ha sido consinddo
Beranadn o cuenia la s kn de fa Meralura, luego del oo de

DETALLE DE Loa ITEM3 DEL | cxparins gue determinard |a valder de oonlenkdo §end somet do

@ preeba de plolo para ¢l cadlculs de la conflablidad con &
coafioente de afa de Cronbach ¥ Mnalrenie send aplcado @ las
unidades de andlsk di esia Investgackn

gsignan

Cumpkn oon fa cantdad de tabajo que e | Tdkdis | T )

SUGERENCIAS:

El Iraibao s nadio 1o hisgo Den Tl | i

SUGERENCIAS:
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oy preckola] Oon las Moo orees P e | el | TN,
Can P Mt e iraado
BUSEREMNIIAS:
CONOEon I M e i DaE Feeer e iraaen | Tl ] T,
BUSEREMNIIAS:
Fucdo Macer saeros cosas @ la e fr Y] T
EUSERERNCIAS:
ICIFEH BISM OESEMPERD COMTESTILAL
TMheredo: o oo oo e irabads de olnos fr Y] T
SEUSERERCIAS:
Sy FEEDONEST R DN s funi orae s T 1 T
EUSERERCIAS:
Faciiin ke Duoenas relaoiorsss oon s | el | T,
(=5 BF e
BUSEREMNIIAS:
oy porsereeranne an of cusmeol meerto e e | Tl 1 T
raba o
EUSERERNCIAS:
Esty comnprommeethdn: omen o desaerod b e | TR LA D T
ko
EUSERERCIAS:
IDIFEN BIOM OESEMPFERD ADAFTATIV D
Parnei adec o nne o s inls oD oo | LG 1 TN,
ada o
SUSGERERIAS:
Caoe' ol oS CrEaiieils 8 (06 prosk s T | TN,
SUSERERMNCI &S
P e S Lk MR b SRaciorees. | Jilas. | TN,
inchertas @ Imoneceoinhe:
BUSEREMNIIAS:
Spepradn phkdamenks y ome adapko & GEs | LS 1 T
i s, Heoreedoeg s
EUCEREMNCIAS:
Pt apmtc @ la O ers dad CubTal s Cobnsas. | Sl | ™ 1
- L
FEUSEREMNCIAS:
CAMEN Bt DE SEPPE D RO LTIV
E ncabenil N by e ek o bormrets o Faaoer | Rlelage, 1 LR
e bl o
FEUSEREMNCIAS:
Fomralic: prooe maemos  mrersadones £ | Rdklage., 1 T, 1
(=2 = gl L e e e
EUSERERNIIAS:
Forsi e Drobhsimiacs. oo s Pecairsod | Rhles 1 LR
[= oA
EUSEREMNIIAS:
E ncueril N Mareems e Fesoisor Siuackomes, | Thl-g. 1 LR
chr conflls enine ks onfaiaoraadones W k
(e BT ] SEUSEREMNIIAS:
T eD £ Ol @S camasckiades quee o | Tl 1 LR
Ferscna G ana ol o denko de IS
bzl nElisciorakss EUSCEREMNCIAS:
1. FROMEDID TETERIDD: B TA 20 B T
= DOMNMENTALARIC OEMERALEE
T. DOEIERWATCIOHES
B ]

u s TN S——

JUEF =« EXPERTD|
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMERE DEL JUEZ

Mancy Rosanna Jara Carhuapoma

PROFESIONAL (EN ANOS)

PROFESION Administracidn
ESPECIALIDAD Magister en gestion pliblica
EXPERIENCIA 4

CARGD

Adminisiradora

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEM‘FEKJD LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE LA DIRECCION DE ESTUDIOS ¥ PROYECTOS DEL
GOBIERND REGIONAL FIURA-PERL 2022

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMERES

Jara Carhuapoma Marla Magdalena

ESPECIALIDAD

Adminisiracion

INSTRUMENTO | Clima crganizacional

EVALUADOD

OBJETIVOS GEMERAL

DE LA Ceterminar la relacion entre el clima organizacional y desemperio

INVESTIGACION

laboral en los colaboradores de la direccion de estudios y proyectos del
gobiemo regional de Piura, 2022,

ESPECIFICOS
Disgnosticar el clima organizacional en los colaboradores de la
direccion de estudios y proyectos del gobierno regional de Fiura, 2022,

Identificar el desempeanio laboral en los colaboradores de la direccion de
estudios y proyectos del gobierno regional de Piura, 2022.

Establecer la relacion entre el clima crganizacional y desemperio laboral
en los colaboradores de la direccion de estudics y proyecitos del
gobiemo regional de Piura, 2022

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTC MARCANDC COM UN ASFA EN "TA™ 51 ESTA
TOTALMENTE DE ACUERDO COM EL ITEM © "TDT 51 EETA TOTALMEMTE EN
DESACUERDD, =1 EETA EM DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIGUE SUS

SUGEREMCIAS

El instrumente consta de 55 reactives y ha sido
consfruido, teniendo en cuenta la revision de la

DETALLE DE LOS ITEMS DEL | literstura, luego del juicic de experios gue

INSTRUMENTO

determinara la validez de contenido sera sometido a
pruzba de piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente
serd aplicado 2 las unidades de anslisis de esta
investigacion.
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DIMENSION ESTRUC TURA

L En esta organizacion las taress estan
clarament2 definidas?

TALE Y T
SUGEREMNCIAS:

i En ests organizscion las tsreas estan
logicament= estructuradssT

TALE ) T
SUGEREMNCIAS:

i En esta arganizaciesn s tiens claro gquien
mamda ¥ toma las decisionaes?

LAl ) T
SEUGEREMNCIAS:

DIMEN SION RESPOMN SABILIDAD

organizativa d= esta organizacidn?

£ Coanozoo claramente las politicas de esta Tl ) T
arganizacién?

SUGERENCIAS:
i Conozco claramente la estructurs T ) T

SUGEREMNCIAS:

I= falta de organizacidn y planificacidn® 7

i - & EN esta organizacion no existen T =T}
muchos papelsos para hacer las cosas?™

SEUGERERNCIAS:
& El exceso de reglas detallas T =T}
sdministrativos y tramites impidsn
gue las nuavas idess sean evaluadssT BUGEREMCIAS:
sAgur k3 productividad se we afsctada por T =T}

SUGEREMCIAS:

i En =sta organizacion 3 veces mo S tiens
claro s guidn reportar?

TALX ) oW

SUGERENCIAS:

i Mussiros jefes mussiran intsres pongue
== normas, métodos y procedimisntos
=stdn claros ¥ s2 cumplan®

TALE Y T
SUGEREMNCIAS:

DIMENSION RECOMPENSA

£ Mo nos confiamos mucho en jukcios
indiwidusles =n esta organizscién, casi
todo s wenfica dos weoc=sT

Tald ) T
SUGEREMNCIAS:

L&omi jefe le gusta que hapga bisn mi
trabajo =in estar werificando con 817

TaLX ) TD(
SUGEREMNCIAS:

iMis superiores salo trazan planas
genearales de lo gqus debo hacsr, del resio
wa soy responsakble por al trabajo
realizada?

TaLX ) TDQ
SUGEREMNCIAS:

i Em esta organizacion salgo sdelante
cusndao tomid |la iniciativa y trato de hacer
lz= cosas por mi mismo?

TaLX ) TDQ
SUGEREMNCIAS:

DIMENSION DESAFIOS

iMuestira filosofia enfatiza que las
personas deben resalver los problamas
por =i mismas?

TALE ) o
SUGERENCIAS:

i Em esta organizacion cuando akguien
comete un error siempre hay una gran
cantidad de excusas?

TALE ) o
SUGERENCIAS:

sistema de promocion gue ayuda a que
=l mejor ascienda?

i Em =sta organizacion uno de  las TaLx ) T
problemas =5 que  los individuos no

taman responsakbilidade=s? SUGEREMNCIAS:
LEm =sta organizacion existe un busn Tal0 T

SUGERENCIAS:

critica?

ALSE mMEcompensss & MoEnthvos que s Talx ) T

reciben en esia organizacion son mejores

que las amenazas y criticas? SUGEREMNCIAS:

i&Saul lss personas son TaL 2D TOH
recompensadas segudn =u

desempefo 2n &l trabajo? EUGEREMNCIAS:

i Em =esta organizacion hay muchisima TaL ) T

SUGERENCIAS:

DIMENSION RELACIONE S

iEn =s1a organizacion no existe suficisnts
recompensa ¥ reconccimsento por hacer
un buen trabajo?

T&LE ) o
SUGERENCIAS:
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LcCuando cometo un emor me
sancicnan??

T} D
SUGEREMCIAS:

i24 :lLa filosofia d= =513 organizacion =5
que a largo plazo progresaremaos mas si
hacemos las cosas lenitas, psro
carteramenta?

LA ) T
SUGERENCIAS:

i Esia organizacion ha iomado riesgos £n
los momentos oportunas™

T2 ] TD(
SUGEREMCIAS:

arganizacion s= hace con dJemasiada
precaucidon para lagrar la maxima
=fzctividad?

i En ==s1a corganizacion iens=mos gqu= T2 0 T
tomar riesgos grandes acasionalments

para estar delants de la competencia? BUGEREMZIAS:
L3 toma de decisiones =n =513 T2 T

EUGERENCIAS:

DIMENSION COOPERACION

L&gun [3 organizacion s= arriesga por una
buens idea?

T} D
SUGEREMCIAS:

LEmtre = gente de esta organizscion
prevalsce una stmasfers amistosa?

YAy T
SUGERENCIAS:

iEsta organizacion se caracteriza por
ten=r un clima de trabajo sagradable ¥ sin
tensones?

TALX ) LT
SUGEREMNGIAS:

i Es bastante difici llegar a conocer a las
CErSonas en =sta organizacidn?

T2 ] TD(
SUGEREMCIAS:

ilLs= personas en ests organizscion
tienden a3 ser frias y ressrvadas enire =17

LA ) T
EUGEREMNCIAS:

iLa=s relacioneas jefe — trabajsdor tienden a
ser agradsbles?

Tl ) LT
SUGEREMNGIAS:

£ Enm ==sta organizacion se exigs un
rendimi=nto bastasnte sho?

LAl ] T
SUGERENCIAS:

DIMENSION ESTANDARES

ila direccion pienss que todo trabajo se
puseds majorar?

LAl ] T
SUGERENCIAS:

£ Em =513 organizacion siesmpre presiconan
oEra mejorar continuameante=s

TALXE ] D
SUGEREMNCILAS:

L3 direccion piensa qus si todas las
personas estan contenias la productividad
marcara bien?

TALXE ) D
SUGEREMNCLAS:

LAgul =5 mas importante llevarss bisn con
los demas que temer un busn
decempeiio?

LAl ] T
SUGERENCIAS:

hle siento orgulloso d= mi
decempeiio?

TALE ] D
SUGERENGCIAS:

51 me equivoco, las cosas k=as wen mal
mis supserior=s7?

TALXE ] DY
SUGEREMNCLAS:

ilos  jefes hablan acerca de mis
Sspiracionss dentro de la organizacidn’?

TALE ] T
SUGERENGCIAS:

DIMEN SION CONFLICTO

iLsE personas dentro d= =st1a
organizacidon no confian werdaderaments
una en la ocira?

TALXE ] D
SUGEREMCIAS:

L Bli jefe w companeraos me syudan cuando
tengo una labor dificil?

TALXE ) D
SUGEREMNCLAS:
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i La filosofia de nuesiros jefes enfatiza el
factor humano, como  se sienten las
personas, etc.?

TalA)

TO[

SUGEREMNCIAS:

DIMEM SION IDENTIDAD

i En =s1a organizacion se causa busna
impresidn si uno se mantiens callado para
evitar desacuerdos?

TAals )

TO[ )

SUGEREMNCIAS:

i3 actitud de nuestras jefes s gque =l
conflicio entre unidades y departamentos
pueds ser bastants saludabl=?

TaLE)

TDH 3

SUGEREMNCIAS:

ilLo= jefes siempre buscan estimular las
discusiones abiertas entre individuos?

TaLE)

TDM 3

SUGEREMNCIAS:

iSiempre puedo decir lo gue pienso,
aunque no esté de acuerdo con mis jefes?

TalA)

TO[

SUGEREMNCIAS:

i Lo mas importante en la organizacion. s
tomar decisiones de la mansera mas facil y
rapida posible?

TalA)

TO[

SUGEREMNCIAS:

ilLs= personas s= sienten orgullosas de
perenscer 3 esia organizacion?

Talx)

TO[ )

SUGERENCIAS:

iMe siento que soy miembro de un eguipo
gue funciona bien?

TalA)

TO[

SUGEREMNCIAS:

ilLs= relaciones jefe — trabajador tienden a3
ser agradables?

Talx)

TO[ )

SUGEREMNCIAS:

iSiento gque no hay muchs k=altad por
rarte del persanal hacia la organizacidn?

TalX)

LT

SUGERENCIAS:

:En esta organizacion cada cual se TALX ) TD{ )
preccupa por sus propios intereses?
SUGERENCIAS:
:En esta organizacion las tareas estan TALK) TD( )
claramente definidas?
SUGERENCIAS:
1. PROMEDIO OBTENIDO: META 20 METD
2. COMENTARIO GEMERALES
3. OBSERVACIOMNES
£75%  foy n on p
U sommastracons

JUEZ - EXFERTC
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Validador 02

INSTRUMENTO DE VALIDACION FOR JUICIO DE EXPERTOS

NOMERE DEL JUEZ

Mariz Luisa Lipegus Montenegro

PROFESIONAL (EN ANOS)

PROFESION Licencisda en administracian
ESPECIALIDAD Magister en gestion piblica
EXPERIENCIA 5

CARGO

Jefa de divisidn de plansamients hospitsl las
mercedes

CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ DESEM‘F'EP:ID LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE LA MRECCION DE ESTUDIOS ¥ PROYECTOS DEL
GOBIERNO REGIONAL PIURA-PERU 2022

DATOS DE LOSTESISTAS

NOMERES

Jara Carhuapoma Mara Magdalena

ESPECIALIDAD

Adminisiracicn

INVESTIGACION

IMSTRUMENTO | Clima crganizacional

EVALUADO

OBJETIVODS GENERAL

DE LA Determinar la relacion entre el clima organizacional y desampefio

laboral en los coleboradores de la direccion de estudios v proyectos del
gobiermo regional de Piura, 2022,

ESPECIFICDS
Diagnosticar el clima organizecional en los colaboradores de la
direccion de estudios v proyectos del gobierno regional de Piuras, 2022,

Identificar el desempeno laboral en los colaboradores de |z direccion de
astudios y proyectos del gobierno regional de Piura, 2022

Establecer la relacion entre 2l clima crganizacional y desemperio laboral
en los colaboradores de la direccion de estudios y proyectos del
gobiermo regional de Fiurs, 2022

SUGERENCIAS

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTC MARCANDC CON UM ASPA EM "TA” 51 ESTA
TCTALMENTE DE ACUERDO COM EL ITEM © “TLD® 51 EETA TOTALMENTE EM
DESACUERDO, El ESTA EM DESACUERDOC POR FAVOR ESPECIFIQUE SUE

INSTRUMENTO

El instruments consta de 55 reactives y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la

DETALLE DE LO5 ITEMS DEL | literstura, lueego del juicic d=  experfos  gue

determinara la validez de contenido serd sometido &
prusba de piloto para el cdlculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente
serd aplicado & lass unidades de andlisis de esta
investigacion.
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DIMENSION ESTRUC TURA

L En esta organizacion las taress estan
clarament2 definidas?

TALE Y T
SUGEREMNCIAS:

i En ests organizscion las tsreas estan
logicament= estructuradssT

TALE ) T
SUGEREMNCIAS:

i En esta arganizaciesn s tiens claro gquien
mamda ¥ toma las decisionaes?

LAl ) T
SEUGEREMNCIAS:

DIMEN SION RESPOMN SABILIDAD

organizativa d= esta organizacidn?

£ Coanozoo claramente las politicas de esta Tl ) T
arganizacién?

SUGERENCIAS:
i Conozco claramente la estructurs T ) T

SUGEREMNCIAS:

I= falta de organizacidn y planificacidn® 7

i - & EN esta organizacion no existen T =T}
muchos papelsos para hacer las cosas?™

SEUGERERNCIAS:
& El exceso de reglas detallas T =T}
sdministrativos y tramites impidsn
gue las nuavas idess sean evaluadssT BUGEREMCIAS:
sAgur k3 productividad se we afsctada por T =T}

SUGEREMCIAS:

i En =sta organizacion 3 veces mo S tiens
claro s guidn reportar?

TALX ) oW

SUGERENCIAS:

i Mussiros jefes mussiran intsres pongue
== normas, métodos y procedimisntos
=stdn claros ¥ s2 cumplan®

TALE Y T
SUGEREMNCIAS:

DIMENSION RECOMPENSA

£ Mo nos confiamos mucho en jukcios
indiwidusles =n esta organizscién, casi
todo s wenfica dos weoc=sT

Tald ) T
SUGEREMNCIAS:

L&omi jefe le gusta que hapga bisn mi
trabajo =in estar werificando con 817

TaLX ) TD(
SUGEREMNCIAS:

iMis superiores salo trazan planas
genearales de lo gqus debo hacsr, del resio
wa soy responsakble por al trabajo
realizada?

TaLX ) TDQ
SUGEREMNCIAS:

i Em esta organizacion salgo sdelante
cusndao tomid |la iniciativa y trato de hacer
lz= cosas por mi mismo?

TaLX ) TDQ
SUGEREMNCIAS:

DIMENSION DESAFIOS

iMuestira filosofia enfatiza que las
personas deben resalver los problamas
por =i mismas?

TALE ) o
SUGERENCIAS:

i Em esta organizacion cuando akguien
comete un error siempre hay una gran
cantidad de excusas?

TALE ) o
SUGERENCIAS:

sistema de promocion gue ayuda a que
=l mejor ascienda?

i Em =sta organizacion uno de  las TaLx ) T
problemas =5 que  los individuos no

taman responsakbilidade=s? SUGEREMNCIAS:
LEm =sta organizacion existe un busn Tal0 T

SUGERENCIAS:

critica?

ALSE mMEcompensss & MoEnthvos que s Talx ) T

reciben en esia organizacion son mejores

que las amenazas y criticas? SUGEREMNCIAS:

i&Saul lss personas son TaL 2D TOH
recompensadas segudn =u

desempefo 2n &l trabajo? EUGEREMNCIAS:

i Em =esta organizacion hay muchisima TaL ) T

SUGERENCIAS:

DIMENSION RELACIONE S

iEn =s1a organizacion no existe suficisnts
recompensa ¥ reconccimsento por hacer
un buen trabajo?

T&LE ) o
SUGERENCIAS:
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LcCuando cometo un emor me
sancicnan??

T} D
SUGEREMCIAS:

i24 :lLa filosofia d= =513 organizacion =5
que a largo plazo progresaremaos mas si
hacemos las cosas lenitas, psro
carteramenta?

LA ) T
SUGERENCIAS:

i Esia organizacion ha iomado riesgos £n
los momentos oportunas™

T2 ] TD(
SUGEREMCIAS:

arganizacion s= hace con dJemasiada
precaucidon para lagrar la maxima
=fzctividad?

i En ==s1a corganizacion iens=mos gqu= T2 0 T
tomar riesgos grandes acasionalments

para estar delants de la competencia? BUGEREMZIAS:
L3 toma de decisiones =n =513 T2 T

EUGERENCIAS:

DIMENSION COOPERACION

L&gun [3 organizacion s= arriesga por una
buens idea?

T} D
SUGEREMCIAS:

LEmtre = gente de esta organizscion
prevalsce una stmasfers amistosa?

YAy T
SUGERENCIAS:

iEsta organizacion se caracteriza por
ten=r un clima de trabajo sagradable ¥ sin
tensones?

TALX ) LT
SUGEREMNGIAS:

i Es bastante difici llegar a conocer a las
CErSonas en =sta organizacidn?

T2 ] TD(
SUGEREMCIAS:

ilLs= personas en ests organizscion
tienden a3 ser frias y ressrvadas enire =17

LA ) T
EUGEREMNCIAS:

iLa=s relacioneas jefe — trabajsdor tienden a
ser agradsbles?

Tl ) LT
SUGEREMNGIAS:

£ Enm ==sta organizacion se exigs un
rendimi=nto bastasnte sho?

LAl ] T
SUGERENCIAS:

DIMENSION ESTANDARES

ila direccion pienss que todo trabajo se
puseds majorar?

LAl ] T
SUGERENCIAS:

£ Em =513 organizacion siesmpre presiconan
oEra mejorar continuameante=s

TALXE ] D
SUGEREMNCILAS:

L3 direccion piensa qus si todas las
personas estan contenias la productividad
marcara bien?

TALXE ) D
SUGEREMNCLAS:

LAgul =5 mas importante llevarss bisn con
los demas que temer un busn
decempeiio?

LAl ] T
SUGERENCIAS:

hle siento orgulloso d= mi
decempeiio?

TALE ] D
SUGERENGCIAS:

51 me equivoco, las cosas k=as wen mal
mis supserior=s7?

TALXE ] DY
SUGEREMNCLAS:

ilos  jefes hablan acerca de mis
Sspiracionss dentro de la organizacidn’?

TALE ] T
SUGERENGCIAS:

DIMEN SION CONFLICTO

iLsE personas dentro d= =st1a
organizacidon no confian werdaderaments
una en la ocira?

TALXE ] D
SUGEREMCIAS:

L Bli jefe w companeraos me syudan cuando
tengo una labor dificil?

TALXE ) D
SUGEREMNCLAS:
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i La filosofia de nuesiros jefes enfatiza el
factor humano, como  se sienten las
personas, etc.?

TALE ) TDH 3
BUGERENCIAS:

DIMEM SION IDENTIDAD

i En =s1a organizacion se causa busna
impresidn si uno se mantiens callado para
evitar desacuerdos?

TALE ) TD(
BSUGEREMNCZIAS:

i3 actitud de nuestras jefes s gque =l
conflicio entre unidades y departamentos
pueds ser bastants saludabl=?

TaLE) T )
SUGEREMNCIAS:

ilLo= jefes siempre buscan estimular las
discusiones abiertas entre individuos?

TaLE) T )
SUGEREMNCIAS:

iSiempre puedo decir lo gue pienso,
aunque no esté de acuerdo con mis jefes?

TALE ) TDH 3
BUGERENCIAS:

i Lo mas importante en la organizacion. s
tomar decisiones de la mansera mas facil y
rapida posible?

TALE ) TDH 3
SUGEREMNCIAS:

ilLs= personas s= sienten orgullosas de
perenscer 3 esia organizacion?

TALE ) TDD 3
SUGEREMCIAS:

iMe siento que soy miembro de un eguipo
gue funciona bien?

TALE ) TDH 3
BUGERENCIAS:

ilLs= relaciones jefe — trabajador tienden a3
ser agradables?

TALE ) TDD 3
SUGEREMNCIAS:

iSiento gque no hay muchs k=altad por
rarte del persanal hacia la organizacidn?

TaLXE) TD )
SUGEREMCIAS:

;En =513 organizacion cada cual se T TODH )
preccupa por SUs propios interesesy
SUGERENCIAS:
;iEn =513 organizacion kas tareas estan TaLE ] TDE )
claramente definidas?
SUGERENCIAS:
[1. PROMEDID OETERIDD:
ML TA EE MaTD

L COMENTARID GENERALES

3. OBSERVACIONES

JUEZ - EXFERTO
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

MOMERE DEL JUEZ Maria Luiza Lipegue Montenegra
Licenciada en administracion Administracion
ESPECIALIDAD Magister en Gestion FUblica
EXPERIENCIA PROFESIONAL (EN ANOS) 5
CARGOD Jefa de division de plansamisnto hospital las

mercedes

| CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ DESEMPEND LABORAL EN LOS COLAEORADORES DE LA DIRECCION
DE ESTUDIOS ¥ PROYECTOS DEL GOBIERNO REGIONAL FIURA 2022

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMERES Kariz Magdalena Jars Carhuapomsa
ESPECIALIDAD Administracion

INSTRUMENTO Desempena laboral

EVALUADO

OBJETIVO S GEMERAL

DE LA

INVESTIGACION

Determinar la relscién entre el clima organizacicnal y desempefic laboral en los
colaboradores da la direccion de estudics v proyectos del gobiemo regional de Piurs,
2022

ESPECIFICOS

Diagrosticar el clima organizacional en los colaboradores de la direccicn de estudics
y proyectos del gobiermo regional de Piura, 2022

ldentificar &) desempenio laboral en los colaboradores de la dirsccion de estudios y
proyectos del gobierno regional de Fiura, 2022

Establecer la relacion enire el clima organizacional y desempefc laboral en los
colaboradores de ks direccion de estudics y proyectos del gobierno regicnal de Piura,
2022

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDD CON UM ASPA EN “TA" 5| EETA TOTALMEMTE
DE ACUERDC COM EL ITEM O "TD” 51 ESTA TOTALMEWTE EM DESACUERDO, 31 ESTA EN
DESACUERDO PFOR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGEREMCIAS

El instrumento consta de 20 reactivos ¥y ha sido construido,
teniends en cusnta la revisicn de la literaturs, luago dal juicic de

DETALLE DE LOS5 |ITEMS DEL | expertos gue determinara la validez de contenido sers sometido

INSTRUMENTO

a prusba da piloto para el caloulo de la confiabilidad con el
coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente s2ré aplicado = las
unidades de analisis de esta investigacian.

DIMEN SION DESEMPENC DE TAREAS

Cumplo con la cantidad de trabajo que me | JTALK ) T )

asignan

SUGEREMCIAS:
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El babajs asgnedo 1o hags Hen

ToLE. | o0
SUSEREMCIAS

=
Soy precsola) Con @Bs Indicaniones que me | LaLi | TN o (CErl) ~
dan para hacers mi trabaje
SUGERENCLIAS
Cancecs la necesans pars hacer mi rabaje | kg, 1 TOY
SUCERENMCLAS
Foedo hacer varas co=as a b wes THALE | ToOv
SUGERENCLIAS
CIFAEN S10H DE SEMPERC COMTERTUAL
Tiemdo & cooperar Oon el raadiejo de otros T T
SUGERENCLIAS
Soy respansable con mis uncanes TaLE. | Toy
SUCERENMCLAS
Facililo las buenas  relaciones  oon s | LA 1 ToOv
Compaienas
SUGERENCLIAS
Soy pensevaranbs en el complimienba de oma | TSLH § TDY
trabajo
SUSZERENCIAS
Estay comprometdn con ol desarmadlo de | Ta (6 0 =
Es e
SUGERENCLAS
CHFAEN S0 H DE SEMPERD ADEAPTA TG
Mansjo adecuasdamentes el esirés propea del | TAaO | T
srabajo
SUGERENCLIAS
Day scluciones creativas a bos problemass Tk T
SUSZERENCIAS
[ ETSE Adecuadamentes situacianes | LALH T T
irciertas e dme rescdecibles
BUGEREMNCIAS
Aprando rApdamente ¥ me adapta a las | TALK | DY )
nusvas ecnalogias
SUCERENCIAS
=
o (Ctrl) -
Ble apustio a la diversidad culbural de colegas | TALE | TOY )
w colabiees dores
BUGEREMNCIAS
DIMEN SICH DE SEMPERD PROACTIVOG
Emcusnire ¥ sjecuto nuevas formas de hacer | TALE. 1 TOY )
mi trabaio
SUCERENCIAS
Farmua procedimientos  innovasdorss en | SLH | TOW )
bien de los colaboradores
BUGEREMNCIAS
Resuelva  problemas con ks reconsos | TSLH 1 DY )
dispanibles
SUCERENCIAS
Erncusntng manaras de resobser siluaciarnes | TALX. | DY )
de oconflicka entre ks colaboradonss y la
insibucian BUGEREMCIAS
Tamo an cwsnta bs capacidades gue cadas | TALE | TOY )
persans Bens pare el cumplmisenio de os
abjetivas nstitucionales SUGEREMCIAS
1. PROMEDIC SETEMIDO: BAC TA 20 [T ]

2. CTOMENTARIO GEHERALES

F. DE3IERVACIONES

JUEZ - EXFERTO
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Experto 03

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMEBRE DEL JUEZ bristhian Diios Castille
PROFE SICM Master in Business Administracicn
ESPECIALIDAD Doctor en Administracion de la Educacion
EXFERIENCIA PROFESIONAL 10
(EN ANDS)
CARGD Docente universitarioc

CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ UESEM‘FEﬁD LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE LA DIRECCION DE ESTUDIOS ¥ PROYECTOS DEL
GOBIERND REGIOMAL PIURA-FERL 2022,

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES

Jara Carhuspoma Maria Magdalena

ESPECIALIDAD

Administracion

IMNSTRUMENTO

Clima organizacional

INVESTIGACION

EvVvALUADOD
OBJETIVOS GEMERAL
DE LA Determinar |la relacion entre el clima organizacional ¥y desesmpefic

laboral en los colaboradores de la direccion de estudios y proyectos del
gobiemo regicnal de Piura, 2022.

ESPECIFICOS
Diagnosticar =l clima organizacional en los colaboradores de la
direccidn de estudios y proyectos del gobierno regicnal de Fiura, 2022,

Identificar el desemperfic Isboral en los colaboradores de la direccion de
estudios y proyectos del gobierno regional de Piura, 2022.

E=ztablecer la relacion antre el clima organizacional y desemperic laboral
an los colsboradores de la direccicn de estudics y proyectos del

gobiemo regicnal de Fiura, 2022

SUGEREMCIAS

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTC MARCANDC COMN UN ASPA EN "TATSI ESTA
TOTALMEMTE DE ACUERDOD COM EL ITEM O "TD" 51 ESTA TOTALMENTE EM
DESACUERDO, =1 EETA EM DESACUERDC POR FAVOR ESPECIFIQUE SUE

DETALLE DE
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 55 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
LS ITEMS DEL | literstura, luego del juicic de experios gue
determinara la walidez de contenide sera
somietido a prueba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el cosficiente de alfa de
Cronbach y finalmente serda aplicado a las
unidades de anilisis de esta investigacion.

DIMEM SION ESTRUCTURA
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DIMENSION ESTRUC TURA

L En esta organizacion las taress estan
clarament2 definidas?

TALE Y T
SUGEREMNCIAS:

i En ests organizscion las tsreas estan
logicament= estructuradssT

TALE ) T
SUGEREMNCIAS:

i En esta arganizaciesn s tiens claro gquien
mamda ¥ toma las decisionaes?

LAl ) T
SEUGEREMNCIAS:

DIMEN SION RESPOMN SABILIDAD

organizativa d= esta organizacidn?

£ Coanozoo claramente las politicas de esta Tl ) T
arganizacién?

SUGERENCIAS:
i Conozco claramente la estructurs T ) T

SUGEREMNCIAS:

I= falta de organizacidn y planificacidn® 7

i - & EN esta organizacion no existen T =T}
muchos papelsos para hacer las cosas?™

SEUGERERNCIAS:
& El exceso de reglas detallas T =T}
sdministrativos y tramites impidsn
gue las nuavas idess sean evaluadssT BUGEREMCIAS:
sAgur k3 productividad se we afsctada por T =T}

SUGEREMCIAS:

i En =sta organizacion 3 veces mo S tiens
claro s guidn reportar?

TALX ) oW

SUGERENCIAS:

i Mussiros jefes mussiran intsres pongue
== normas, métodos y procedimisntos
=stdn claros ¥ s2 cumplan®

TALE Y T
SUGEREMNCIAS:

DIMENSION RECOMPENSA

£ Mo nos confiamos mucho en jukcios
indiwidusles =n esta organizscién, casi
todo s wenfica dos weoc=sT

Tald ) T
SUGEREMNCIAS:

L&omi jefe le gusta que hapga bisn mi
trabajo =in estar werificando con 817

TaLX ) TD(
SUGEREMNCIAS:

iMis superiores salo trazan planas
genearales de lo gqus debo hacsr, del resio
wa soy responsakble por al trabajo
realizada?

TaLX ) TDQ
SUGEREMNCIAS:

i Em esta organizacion salgo sdelante
cusndao tomid |la iniciativa y trato de hacer
lz= cosas por mi mismo?

TaLX ) TDQ
SUGEREMNCIAS:

DIMENSION DESAFIOS

iMuestira filosofia enfatiza que las
personas deben resalver los problamas
por =i mismas?

TALE ) o
SUGERENCIAS:

i Em esta organizacion cuando akguien
comete un error siempre hay una gran
cantidad de excusas?

TALE ) o
SUGERENCIAS:

sistema de promocion gue ayuda a que
=l mejor ascienda?

i Em =sta organizacion uno de  las TaLx ) T
problemas =5 que  los individuos no

taman responsakbilidade=s? SUGEREMNCIAS:
LEm =sta organizacion existe un busn Tal0 T

SUGERENCIAS:

critica?

ALSE mMEcompensss & MoEnthvos que s Talx ) T

reciben en esia organizacion son mejores

que las amenazas y criticas? SUGEREMNCIAS:

i&Saul lss personas son TaL 2D TOH
recompensadas segudn =u

desempefo 2n &l trabajo? EUGEREMNCIAS:

i Em =esta organizacion hay muchisima TaL ) T

SUGERENCIAS:

DIMENSION RELACIONE S

iEn =s1a organizacion no existe suficisnts
recompensa ¥ reconccimsento por hacer
un buen trabajo?

T&LE ) o
SUGERENCIAS:
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LcCuando cometo un emor me
sancicnan??

T} D
SUGEREMCIAS:

i24 :lLa filosofia d= =513 organizacion =5
que a largo plazo progresaremaos mas si
hacemos las cosas lenitas, psro
carteramenta?

LA ) T
SUGERENCIAS:

i Esia organizacion ha iomado riesgos £n
los momentos oportunas™

T2 ] TD(
SUGEREMCIAS:

arganizacion s= hace con dJemasiada
precaucidon para lagrar la maxima
=fzctividad?

i En ==s1a corganizacion iens=mos gqu= T2 0 T
tomar riesgos grandes acasionalments

para estar delants de la competencia? BUGEREMZIAS:
L3 toma de decisiones =n =513 T2 T

EUGERENCIAS:

DIMENSION COOPERACION

L&gun [3 organizacion s= arriesga por una
buens idea?

T} D
SUGEREMCIAS:

LEmtre = gente de esta organizscion
prevalsce una stmasfers amistosa?

YAy T
SUGERENCIAS:

iEsta organizacion se caracteriza por
ten=r un clima de trabajo sagradable ¥ sin
tensones?

TALX ) LT
SUGEREMNGIAS:

i Es bastante difici llegar a conocer a las
CErSonas en =sta organizacidn?

T2 ] TD(
SUGEREMCIAS:

ilLs= personas en ests organizscion
tienden a3 ser frias y ressrvadas enire =17

LA ) T
EUGEREMNCIAS:

iLa=s relacioneas jefe — trabajsdor tienden a
ser agradsbles?

Tl ) LT
SUGEREMNGIAS:

£ Enm ==sta organizacion se exigs un
rendimi=nto bastasnte sho?

LAl ] T
SUGERENCIAS:

DIMENSION ESTANDARES

ila direccion pienss que todo trabajo se
puseds majorar?

LAl ] T
SUGERENCIAS:

£ Em =513 organizacion siesmpre presiconan
oEra mejorar continuameante=s

TALXE ] D
SUGEREMNCILAS:

L3 direccion piensa qus si todas las
personas estan contenias la productividad
marcara bien?

TALXE ) D
SUGEREMNCLAS:

LAgul =5 mas importante llevarss bisn con
los demas que temer un busn
decempeiio?

LAl ] T
SUGERENCIAS:

hle siento orgulloso d= mi
decempeiio?

TALE ] D
SUGERENGCIAS:

51 me equivoco, las cosas k=as wen mal
mis supserior=s7?

TALXE ] DY
SUGEREMNCLAS:

ilos  jefes hablan acerca de mis
Sspiracionss dentro de la organizacidn’?

TALE ] T
SUGERENGCIAS:

DIMEN SION CONFLICTO

iLsE personas dentro d= =st1a
organizacidon no confian werdaderaments
una en la ocira?

TALXE ] D
SUGEREMCIAS:

L Bli jefe w companeraos me syudan cuando
tengo una labor dificil?

TALXE ) D
SUGEREMNCLAS:
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i La filosofia de nuesiros jefes enfatiza el
factor humano, como  se sienten las
personas, etc.?

TalA) T
SUGEREMNCIAS:

DIMEM SION IDENTIDAD

i En =s1a organizacion se causa busna
impresidn si uno se mantiens callado para
evitar desacuerdos?

Talx] T
SUGERENCIAS:

i3 actitud de nuestras jefes s gque =l
conflicio entre unidades y departamentos
pueds ser bastants saludabl=?

TaLE) T
SUGEREMNCIAS:

ilLo= jefes siempre buscan estimular las
discusiones abiertas entre individuos?

TaLE) T
SUGEREMNCIAS:

iSiempre puedo decir lo gue pienso,
aunque no esté de acuerdo con mis jefes?

TalA) T
SUGEREMNCIAS:

i Lo mas importante en la organizacion. s
tomar decisiones de la mansera mas facil y
rapida posible?

TalA) T
SUGEREMNCIAS:

ilLs= personas s= sienten orgullosas de
perenscer 3 esia organizacion?

TALE) o
SUGERENCIAS:

iMe siento que soy miembro de un eguipo
gue funciona bien?

TalA) T
SUGEREMNCIAS:

ilLs= relaciones jefe — trabajador tienden a3
ser agradables?

Talx) TO
SUGEREMNCIAS:

iSiento gque no hay muchs k=altad por
rarte del persanal hacia la organizacidn?

TAlx) o
SUGERENCIAS:

:En esta organizacian cads cual 5e
preacups por SUs propics intereses?

Talx) oy
SUGERENCIAS:

:En esta organizacion las tareas estan
claramente definidas?

Talx) o
SUGERENGIAS:

NETA 55

NTD

& COMENTARID GEMERALES

3. OBSERVACIONES
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INSTRUMENTO DE VALIDACHON POR JUICID DE EXPERTO S

NOMERE DEL JUEZ Cristhian Dics Castillo
Master in Business Adminisiracicon Master in Business Administrscian
ESPECIALIDAD Dactar en Administracidn de s Educacicn
EXPERIENCIA FROFE SIONAL [EM AR 5] 10
CARGO Dacents universitanio

CLIMA CRGANIZACIONAL ¥ DE SEMPERC LABORAL EM LOS COLABORADORES DE LA DIRECCION
DE ESTUDICE ¥ PROYECTO 2 DEL GOEIERND REGIONAL PIURA 2022,

DATOEDE LOS TEZSTAS

NOMERES

blaria Magdalena Jara Carfiuapoma

ESPECIALIDAD

SAodministracion

INWE STIGACION

IHETRUMENTO Desempaie Bbaral
EvaLUaD0

DBEJETIWVD S GEMERAL

DE L&

Desterminar la refacién entre el clima organizacional ¥ desempeifs laboral en los
colasharadoras de b direccidn de estudios v proyecios del gabierme regional de Piura
2022,

ESPECIFICDS

Diagrasticar &l clima organizacional en ks colaboradares de la dineccitn de estudios
y prayacias dal gobismo regional de Piura, 2022

Identificar &l desempefc bbbl en los colaboradores de la direccion de estudias y
proyecios del gabéerna regianal de Paara, 2022,

E=xtabhilecer la relscion entre &l clima organizacional y desempefio bboral en los
colboradares de la direccion de eshidias y proyectas del gobiemo regional de Piura
2022

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCAMDO COM UN ASPA EM “TA® 51 EETA TOTALMENTE
DE ACUERDD COM EL ITEM O “TD™ 21 ESTA TOTALMEMTE EM DESACUERDO, 1 ESTA EN
DESACUERDDO POR FAVOR ESFECIFIQUE SUSE SUGERENCIAS

DETALLE DE
IHETRUMENTO

DHMEN 513N DE SEMPERD DE TAREA &

El instrumenio consta de 20 resctivos y ha sido constraido
femiends an cuanla la revisian de la lieraturs, leego del juicia de
LOS ITEMZ DEL | axpertos qise deferminard la valides de conbtamdo serd sometido
A prueha de pilolo para el calculks de la confiabilidad con el
oosficients de alfa de Cronbach y finalments sera aplicads a las
uridades de andlisis de eshs invesiioacion

Asignan

Cumpla con la cantidad de trabajo que me TaLH | TDY )

SUGERENCIAS

El rabajo asigrnado lo kago bien TaLX | TDY{

SUGERENCIAS
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El babajs asgnedo 1o hags Hen

ToLE. | TOD )
SUSEREMCIAS

Soy preceodal con las indicaciones qus me
dan para hacers mi trabaje

ToLE. | TD )
SUGSERENCIAS

& (Ctrl) ~

Canosos a necesans pars hacer mi rabaje

AL T )

SUCERENMCLAS

Fusdo hacer varas oosms a b wer

ToLE. | TD )
SUGSERENCIAS

CIFAEN S10H DE SEMPERC COMTERTUAL

Tiendo & conperar oon = rabajn de otros

ToLE. | TD )
SUGSERENCIAS

Sy respansable con s luncanes

AL T T )

SUCERENMCLAS

Facililo las huenas  elacionss  oon s
compafieras

ToLE. | TD )
SUGSERENCIAS

Boy perseveranbe en el comglimienbo de i
trabajo

Tl TOY{ &
SUSERENCIAS

Estay compromends con o desarrclio de
Es e

T La ToT 1

SUGERENCLAS

CHFAEN S0 H DE SEMPERD ADEAPTA TG

Flansio adecuadaments & Bsires prapa del
rabajo

ToLE. | TD )
SUGSERENCIAS

Day scluciones creativas a bos problemass

Tker TO{ )
SUGEREMNCIAS

Fansjo adecuadamente siluacanes
irciertas e dme rescdecibles

LD TDH )

SUSERENMCIAS

Bde apusto a la diversidead culbural de colegas
v colaborasdares

ToLE | TO[ )
SWEEREMCIAS

DIMEN 10N DE SEMPERD PROAC TV

Emrcue ntng v epecuba nueyas formas de hacer
i frabaja

TaLE 1 ™™ 3
SWCEREMCIAS

Farmula procedimienbas  innovadorss  en
Bien de los colaboradares

Léla | TOp )
SUGEREMCLIAS

Resuslwa  probilemas con oS recursos
dispaniblas

ToLE. 1 TOH
SUCEREMCIAS

Emcusntrg manaras de nesohaer siluacianss
de conflicta entre los colaboradores o la
INnsbbucian

TALA | oD D
SWEEREMCIAS

Tamo &n cwenta as capacidades gue cada
peErsons Heme pars =l complimienso de los
\'.ijﬁu'h'\f.ls mstfucianales

ToLE | TO[ )
SWEEREMCIAS

1. PROMEDID SBTENIDO:

BT 20 [y n]

2. COMENTARIO GENERALES

S, OBSERVACIONES

LT
L —"

JUEZ - EXFPERTO
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Anexo 04: Carta de aceptacion de la empresa

\1.

GOBIERNO REGIONAL
PIURA

-mwmawmmmw
o dle Ag oe Cp para ¥

7 Piurs, 14 Dic 2
) &
MG. CARLA ANGELICA REYES REYES

Dirgctora de EAP de Administracicn
Universidad Sedor de Sipdn
Chiclayo:

ASUNTO : ACEPTACION DE APOYO EN INVESTIGACION

Por medio de la presente me dirilo a usted para saludaria
cordlaimente y a {3 vez hacer dg su conocinvento que /a sefiovita MARIA MAGDALENA
JARA CARHUAPOMA, identificado con DN N* 40215879, egresada de la Escuela de

Acaddmico Profesional de Administracion - Facuwltad de Cienclias Empresariales, que
usted representa ha sido admitida para reaW. su trabajo y proyecto de investigacion
nruuao'cﬂnuawﬂucw' Desempefio Laboral de los Colaboradores de s
Direccitn de Estudios y m - Goblerno Regional - Perld 2020%, "
um«bscmmdo Direccién de Estudios y del
Regional Piura 2021", mhmmr}dndessmtwosyhmcmwlcobumﬂemhml

Pliwa,

Aprovecho (o oportunidad para expresarie los sentimientos
de mi Especial consideracion y estima institucional

440330

o

Archivo

CALRTYC

~0s 08 2621

Av. Sen Ramim Sin Av. Repdblics de Chile N* 324
Urk. San Eduardo — EX Chipe, Piura Oficinas 201- 202, Josis Maria
Ceotral: 073-234600 ~Anexo 4525 (Lima 11) Tekfons 310-1929
W regionpiun gob. pe cdurziErogionpmra.gob po
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Anexo 05: Carta de aceptacion de la entidad investigada

[$ l UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

“Afo del Bicentenarlo dol Pori: 200 aflos do Independoncla™

Clwelard Universitaria, diciembre del 2021

P
: e T GIONAY IR
ING. CESAR AUGUSTO ABRAMONTE PEREZ VGOBIEAL o et O
Director de Estudios y Provectos \ [ e
Gobierno Regianal Piura 1y \i ‘\[,lu‘

\

|23
ReQ. K

Asunto: Solicito permiso y apayo en investigacidn.

De mi especial consideracion;

Es grato dirigirme a wsted para expresarle mi cordial taludo a wombre de o Escueld
Profesional de Administracidn de la Facuitad de Clencias Empresarialer - Universidad Sefor de
Sipdn, asimismo conocedores de su alto esplritu de colaboracién, solicitar su apoyo para que nuesira
estudiante del LX Ciclo, pueda realizar su respectiva INVESTIGACION en la Institucidn a su cargo,

X

en hararios coordinados con su desy

Derallo datos del estudiante:
. Maria Magdalena Jara Carhwapoma DNI: 40415579

For lo que solicitamos, se sirva brindar las facilidades del caso a fin que nuestra alumna no
fenga inconvenientes y logre desarrollar su trabajo.

Agradecemos por amticipado la atencion que brinde a la presente; y sea propicia la
oportunidad para reiterar nuestra consideracion y estima.

Alentamente,

M. a Reyes Reyes
Directora e EAP DE Administracién
KmS carretera 3 Pimentel | CHICLAYO-PERU
T.074-881610 Anexo 6239
rreyesco@crece. uss.edu.pe
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Anexo 06: Resolucion de aprobacion del proyecto

IS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N* 0920-FACEM-USS-2021

Chiciayo, 22 de octubre de 2021.

VISTO:

El Oficio N°0262-2021/FACEM-DA-USS, de fecha 21 de cchubre de 2021, presentado por ka Direciora de la EAP
de Administracidn y proveldo de la Decana de FACEM, de fecha 2301072021 . donde solbcita la aprobacin de los
Proyectos de tesis, de los estudiantes del Curso Investigacidn | — periodo académico 2021-1l, de la EAP de
Administracion, a cargo del Dr. Juan Amilcar Villanueva Cabderdn, y;

CONSIDERANDO:

Cue, de conformidad con la Ley Universitaria M* 30220 en su articulo 45° que ala letra dice: Obtencion de grados
y titules: La eblencidn de grados v fiulos se realizard de acuerdo & las exigencias scadémicas gue cada
universidad establezca en sus respectivas normas imernas. Los requisitos minimos son los sigueentes: 45.1
Grado de Bachiler: requiers haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la aprobacidn de un frabajo de
investigacidn y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferancia inglés o lengua nabiva.

Cue, segldn At 21° del Reglamento de Grados y Thulos de la Universided Sefor de Sipan, aprobado con
Resoluckdin de Directorio N 086-2020/PD-USS de fecha 13 de mayo de 2020, indica que los temas de trabajo de
investigacidn, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de Investigacidn y derivados a la fecultad,
para la ermision de ka resolucién respectiva. El periodo de vigencia de los mismos serd de dos aflos, a partir
de su aprobacidn.

Estando a bo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes;
SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR |os Proyectos de Tesis. de los estudiante el Curso de Investigacion |, pericdo
201 -1, a cargo ded Dr. Lisandro José Alvarado-Pefa, de la Escuela Profesional de Administracion Pablica, segin
ge indica en cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Dra. Fiorella Giannina Molinelli Aristondo Mg. Liset Sugeily Silva Gonzales
Diecana («) Secretaria Académica
Facultad de Clenclas Empresariales Facultad de Ciencias Empresariales

G Escuela, Archiv
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N* 0920-FACEM-USS-2021

e AUTORYS) fes) TEMA DE PROYECTO DE TESS T
CADENA [E SLMINETRO ¥ CALIDAD DE SERVICID DE LOS BESTICN
2 | e TaMES OLEA TEL | TpmADCAES EN LA EMPRESA TEXTL FENCOMODA |  EMPRESARWLY
CHICLAYO- PERD, 221 EMPRENDIMIENTD
CEETON LOGISTICA ¥ SATISFACCION DEL LSUARI INTERNGD BEETICN
13 | GARCIAMSVADOALEIDAVEIGMIA | EN EL HOSPITAL LAS MERCEDES, CHICLAYO - PERU, 201 - | EMDRESARMLY
e EMPEENDIMIENTD
MOTIVACION Y 5U IMPACTC EN EL DESEMPERC LABCRAL O BESTICN
14 [ CARCIA LARUTIA DE LA PIEDRA | | ng COLABORADORES OPERATIVOS DEL CASING BAGDAD - | EMPRESARWL Y
CHCLAYO 2212022 EMPRENDIMIENTD
MARKETING EN REDES SOCMLES PARA EL BESTICN
18 | GUEVARA REYNA MARCD ANTOND | POSKIOHAMIENTD DEL HOTEL *EL TREBOL® EN LA CILDAD EMPRESARIAL ¥
DE CHICLAYC, PERD 2021 EMPRENDIMIENTD
LIDERAZE0 GERENCIAL ¥ MOTIVACION DEL PERSOMAL EN BESTICN
16 | MARTINEZ GAONAMARCOS RAFAEL | LA EMPRESA CONSTRL INNOWA SAC EN LA CIIDAD [E EMPRESARIAL ¥
BAGLA GRANDE 20212022 EMPRENDIMIENTD
B —— ADITORiA PREVENTIA ¥ EL RESGD TREUTARIO DE L Ewm ‘
EMPAEA, VICKY IMBORT ELRL, LIkA 26010002 eresaaL
TONERDG  WANCWY  TGRD
VIVIANA GESTION DE COMPETENCIAS PARA EL MEJORAMIENTO ENEL BEETICN
" DECEMPERO CEL PERCOMAL ADMMESTHATIVO DE LA |  EMORESARMLY
RODAICUEZ SEMOERTEGUN FAMY | MUMICIPALIAD PROVINGIAL DE CHOTA - CAINMARCAZ® |  EMPRENDIMIENTD
LEETH
CLMA DRGANZACIONAL ¥ DESEMBERD LABORAL DE L0S EETICN
18 | i TUAPCMA MARL | coUMBORADORES DE LA DRECCION [E ESTUDIOS ¥ |  EMPRESARWLY
PROYECTOE COBERMO REGICHAL PR - PERL 202 EMPEENDIMIENTD
IARAGOMEZ GABRELRERATD | o iy nRcAMCACIONAL ¥ DESEMBERD LABORAL DE L0S EETICN
2 COLABORADORES DE LA DMIECCION [E ESTUDIOS ¥ |  EMORESARMLY
TASAYCO ~— PACHAS  ROMAM | oo e TS COBERMO REGIOHAL PILEW - PERL 202 EMPEENDIMIENTD
ALEXANDER
ENDIOMARKETING PARA EL MEJORAMEENTO EN LA ATENCION EETICN
2 [ Gy SANCHEL SILUA - EMUA | ) IENTE B LA EMPRESA CLARD, CHICLAYO-PERL) 2021 EMERESARIAL ¥
2 EMPEENDIMIENTD
DESEMPERQ LABGRAL ¥ CALDAD [E SERVIDO EN L0S EETICN
22 | MORATRONCOS JUMIOR SEBASTWN | TRABAJADCEES DE LA MUMICPALIDAD (RSTENTAL DE JOSE

LEOMARDO ORTIZ = CRHICLAY D ARD 20212022,

EMPRESARIAL Y
EWPRENDIKIENTD
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Anexo 07: Formato T1

Anexos N°04. Formato T1

[$ | UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N2 T1-VRI-U55 AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 19 de febrero del 2023

Sefores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

El suscrito:
Santamaria Cure Arturo con DNI 40415879

En mi calidad de autor exclusive de la investigacion titulada: "CLIMA ORGAMNIZACIOMAL
DESEMPEND LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA DIRECCION DE ESTUDIOS ¥
FROYECTOS DEL GOBIERND REGIOMAL PIURA-PERU 2022, presentado y aprobado en el
ano 2021 como requisito para optar el titulo de Licenciada en Administracién, de |a Facultad de
Ciencias Empresariales, Programa Académico de Administracién, por medio del presente escrito
autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de investigacién de la Universidad Sefior de Sipén para
que, en desarrolle de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi {nuestro) trabajo
y muestre al mundo la produccion intelectual de la Universidad representado en este trabajo de
grado, a través de la visibilidad de su contenido de |a siguiente manera:

+ Los wsuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grade a través de
Repositoric  Institucional enm el portal web del Repositorio Institucional -
http:/ /repositorio.uss.edu.pe, asi como de las redes de informacion del pais v del exterior.

* Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacién, a los usuarios interesados en el contenide de este trabajo, para todos los
usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante |a correspondiente cita
bibliografica se le dé crédite al trabajo de investigacion y a su autor.

De conformidad com la ley sobre el derecho de autor decreto legislative N2 822, En efecto, la

Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacién de respetar los derechos de autor, para lo cua

tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

Jara Carhuapoma, Mariz Magdalena 40415879
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Anexo 09: Acta de originalidad de la investigacion

Universidad
Sefior de Sipdn

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion vy
Responsabilidad- Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la
investigacion aprobada mediante Resolucion N* 0920-FACEM-USS-2021, presentado por
ellla Bachiller, JARA CARHUAPOMA, MARIA MAGDALENA, con su tesis Titulada
CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS COLABORADORES
DE LA DIRECCION DE ESTUDIOS Y PROYECTOS DEL GOBIERNO REGIONAL
PIURA-PERU 2022

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 20% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de
productos acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucion de directorio N”
221-2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 17 de mayo de 2023

~ ™ Y
l/,,—' S :f/ ’/ r/‘
\[ [ |
I \\ j‘ﬂl, LAY ] \
Dr. Abfaham José Yovera

DNI N° 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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Anexo 10: Reporte TURNITIN

Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR
CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEN  Maria Magdalena Jara Carhuapoma

O LABORAL EN LOS COLABORADORES D
E LA DIRECCION DE ESTUDIOS Y PROYE

CTO

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
16322 Words 88903 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARNO DEL ARCHIVO

69 Pages 1.4MB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

May 8, 2023 10:59 AM GMT-5 May 8, 2023 11:00 AM GMT-5

® 20% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base ¢

» 19% Base de datos de Internet » 6% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de Crossr

» 13% Base de datos de trabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud

» Material bibliografico » Material citado

+ Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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Anexo 11: Fotografias de la aplicacion del instrumento
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