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Resumen

Este trabajo de investigacion tiene como objetivo concretar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los empleados de la sede del INPE 2019
en la oficina regional norte, a partir de la teoria del clima de trabajo de referencia y
el factor Herzberg. Este estudio utilizard métodos cuantitativos y cualitativos con un
tipo horizontales, no experimentales La muestra proviene de 85 trabajadores de la
sede del INPE de la Regional Norte, la variable dependientes desempeiio laboral y
clima laboral independiente. Los datos sobre estas dos variables y sus respectivas
dimensiones se han obtenido a través de observaciones, entrevistas, encuestas y
guias bibliograficas. Segun los resultados de dos encuestas. La conclusién es que
existe una correlacion positiva significativa, es decir, 0.872 es mayor que 0.05, en
la que el clima organizacional de la sede del INPE Chiclayo en la oficina de la regién
norte en 2019. Asi también el clima organizacional se relaciona positivamente con
las dimensiones desempefio laboral obteniendo los resultados para asistencia y
puntualidad un Rho = 0.692, Trabajo en equipo con un Rho = 0.834, Productividad
con un Rho = 0.678, Respeto y puntualidad con un Rho = 0723, Calidad en el
Trabajo con un Rho de 0.686 y finalmente Trabajo bajo Presion con un Rho = 0.876

demostrando que existe una correlacion positiva.

Palabras Claves:” clima organizacional, desempefio laboral y relacién”



Abstrac

The main objective of this research is to determine at what level the work
environment is related to the work performance of the workers of the main
headquarters of the northern regional office INPE Chiclayo, 2019, taking as
reference the foundations of the Likert work climate theory and the theory of the two
factors of Herzberg. This study has a quantitative, non-experimental, quantitative
approach, conducted on a population of 119 workers at the headquarters of the
North INPE regional office, with a sample group of 85 workers, with an independent
variable to the organizational climate and performance Labor as a dependent
variable. The data of both variables with their respective dimensions have been
obtained through the survey technique. According to the results obtained from the
application of both surveys. In the organizational climate variable, the large
proportion of workers disagree, with 67.06%; Almost for the variable work
performance, employees almost always fulfill their work being the highest score
100.00%; reason why it is affirmed that there is a significant relation of variable and

dimension, but only in some of them but not in its totality.

Keywords: organizational climate, work performance and relationship

Vi



indice

FaNe | =10 [T [ 1 41T o] (o SRS P PP \Y
RESUIMEN ...t r e v
AADSITAC ...ttt bbbttt ettt e Vi
INTICE. ...ttt vii
INAICE @ LADIAS .....ooveee ettt X
INQICE A FIQUIAS. .......oecveieice ettt sttt Xi
| INTRODUCCION ..ot estss s sses sttt st sas st ss s nssnensans 12
1.1. Realidad ProblemMALtICA ...........cooueiiiiieee e 13
1.2. TrabajOS PreVIOS .....c.coiiiiiie ettt ettt 20
1.3. Teorias relacionadas al tEMa..........ccccviireiiiiiiiei e 26
1.3.1. Clima OrganizacCional ............cccceeiieiieeiie e 26

1.3.3 Normativa Técnica, ambiental, de seguridad, de gestion de riesgos..34

1.3.4  Impacto ambIiental...........cccooiiiiiiiiii 36
1.3.5 GESHON UE MESPOS .....ccieiieie ittt sttt sre e e nrs 36
1.3.6 Seguridad y salud oCUPaCIONALl............ccoeririiiiiiisieee e 37
1.3.7  EStado d€ AITe. ..o 37
1.3.8  Definicion de tErMINOS.......ccccoviiiirieiiireee e 37
1.3.9  EStUdIO ECONOIMICO ...ttt 38
1.4. Formulacion del Problema.............coooiiiiiiiic e 39
1.5. Justificacion e importancia del eStudio ..o, 39
G o 1T 0] (=] TSSOSO 40
1.6.1 HIPOLESIS GENEIAL .....ceiiiiiiei e 40
R © 011 1Y 0 1 TS SRS 42
1.7.1. ODJEtiIVOS GENETAL .......ciiiiiiiiiiiie e 42
1.7.2. ObjetivOS ESPECITICOS.......ciiiiiiicisese s 42



[l MATERIAL Y METODO ..ottt st 43

2.1 Tipo y diSeN0 de INVESTIGACION ........ciiiiiiiieie e 43
2.2 PODIACION Y MUESEIA .....veiiieiiec ettt be e 45
2.3. Variables, OperacionaliZacCion ...........ccccceiveieiieiieie e 46

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.... 49

2.4.1 Confiabilidad de 10S INStIUMENTOS ........ccccoviiiiiiiiieeie e 51
2.4.2 Validacion de INStrUMENTOS ........ccccviiriiieiie e s 51
2.5 Procedimientos de analisis de datos...........ccovreriiiiiiinencseseeese e 52
2.6 CrILEIIOS UCOS ....viveiviieieiisie ettt 53
2.7 Criterios de Rigor CIientifiCOS........ccoviiiiiiiiiie et 53
1. RESULTADOS. ... .ot 54
3.1. Presentacion de ReSUItAdOS ...........cccoviiiiiiiiiiieee e 54
3.2 DiscusiOn de RESUITATOS. ..........coviiiiiiiie e 63
3.2. APORTE PRACTICO ..ttt sttt 67
3.2.1 GENERALIDADES ...ttt 67
B.2.2 OBIETIVOS . ...ttt bttt sbe et nne e 67
3.2.3 NORMATIVIDAD..... .ottt 68
.24, ALCANGCE ... 68
3.2.5 DESARROLLO DE LA PROPUESTA. ... 68
3.2.6 CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES ........oooiiiiiere e 72
3.2.7 PRESUPUESTO ...ttt sttt st 73

[VV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES .........coooiiiiiiiieiieeee e 74
CONCIUSIONES ...ttt et r e 74
RECOMENUACIONES ...t 76
REFERENCIAS ...t 78






indice de tablas

Tabla 1 Trabajadores administrativos por réegimen laboral .................ccoevviienennnns 18
Tabla 2 Capacitaciones del personal administrativo............ccooevvvvviiiieeeiiiiiineeennenns 19
Tabla 3 Sub direcciones y niumero de trabajadores. ..............cccooiiiiiieiiiiiiieeeeeees 45
Tabla 4 Operacionalizacion variable independiente ...............ocoooiiiiiieiiiiiiee e, 47
Tabla 5 Operacionalizacion variable dependiente .............cccooieviiiiiii i, 48
Tabla 6 Estadisticas fiabilidad cuestionario Clima Organizacional ...................... 51
Tabla 7 Estadisticas fiabilidad cuestionario Desempefio laboral ......................... 51
Tabla 8 Niveles del Clima Organizacional. ..............ccooviiiiiiiiiin e, 54
Tabla 9 Niveles del Desempefio Laboral .............ccoooiieiiiiiiiii e 55
Tablal0 Relacion del Clima Organizacional y Desempefio Laboral. .................... 56

Tablall Relacion del Clima Organizacional y la dimension Asistencia y puntualidad.

............................................................................................................................. 57
Tablal2 Relacion del Clima Organizacional y Trabajo en EQUIPO ...........ccccee..e. 58
Tablal3 Relacion del Clima Organizacional y Productividad. ...............cccccceeeee. 59
Tablal4 Relacion del Clima Organizacional y Respeto y Responsabilidad .......... 60
Tablal5 Relacion del Clima Organizacional y Calidad en el Trabajo.................... 61
Tablal6 Relacion del Clima Organizacional y Trabajo Bajo Presion. ................... 62
Tablal7 Cronograma de activVidades. ............iviiiiiiiiiii i e 72
TabIal8 PreSUPUESTO. .....uuuiiii ettt e e e e e e e e eeenenaes 73
Tablal9 Matriz de CONSISIENCIA .........uuiiieieiiiii e e e e eeeees 83



Figura 1.
Figura 2.
Figura 3.
Figura 4.
Figura 5.
Figura 6.

indice de Figuras

Dimension Autocorrelacion del Clima Organizacional........................ 40
Dimensién Involucramiento Laboral del Clima Organizacional............. 41
Dimension Supervision del Clima Organizacional.............................. 42
Dimension Comunicacion del Clima Organizacional.......................... 43
Dimension Condicidon Laboral del Clima Organizacional..................... 44
Dimensién Trabajo bajo Presion del Desempefio Laboral................... 50

Xi



|. INTRODUCCION
El presente trabajo de investigacion se refiere al tema del “clima organizacional
y desempefio laboral”, el clima organizacional esta definido como aquella
percepcion que posee un trabajador en relacién a su ambiente laboral en el que
se desarrolla, este suele encontrarse relacionado con contextos tanto
emocionales como fisicas que existen entre los colaboradores mismos, De igual
forma, el desempeiio laboral es el comportamiento de las personas en el
desarrollo de funciones, actividades o actividades diarias, y se considera parte
del logro de los objetivos comerciales. Las causas de estos temas son los
problemas de comunicacion que conllevan a tener una falta relacion entre los
colaboradores, el inadecuado manejo de los conflictos que se presentan en la
empresa que genera incomodidad, trabajos que no estimulen al colaborador,
por lo que si esto se realiza se motiva al colaborador a realizar su trabajo
satisfactoriamente, entre otras causas, consecuentemente, esto genera un mal
desemperio laboral. Por tanto, dado que el clima organizacional dentro de la
entidad no es suficiente para influir en el desemperio laboral de los trabajadores,

este tema es significativo.

Para ello la presente investigacion tiene un enfoque cualitativo y de corte
transversal dado que se probé la hipotesis estadisticamente y el estudio se
realizé en el tiempo es decir una sola vez, Nuevamente, es un nivel descriptivo
de disefio no experimental porque la variable no ha sido manipulada de ninguna
manera, ademas se tuvo una poblacion de 109 servidores de la sede principal
de la Oficina Regional INPE Norte Chiclayo, de la cual su muestra estuvo
constituida por 85 trabajadores. El objetivo del estudio es establecer que “el
ambiente dentro de la organizacion esta ligada con el desempefio laboral de los
empleados de la sede principal de la oficina regional norte INPE Chiclayo,
2019”. en el cual para su desarrollo se disefian metas especificas para
establecer la relacién entre el clima organizacional y las dimensiones de
asistencia y puntualidad, y la relacion entre el clima organizacional y las

dimensiones del trabajo en equipo, Establecer la relacion del clima
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organizacional y la dimension Productividad, Establecer la relacion entre el
clima organizacional y las dimensiones de respeto y responsabilidad, y
establecer la relacion entre el clima organizacional y las dimensiones de calidad
del trabajo. Establecer la relacién entre clima organizacional y carga de trabajo,
trabajar bajo presion y finalmente proponer estrategias para mejorar el clima

organizacional de la sede de la Oficina Regional Norte.

El primer capitulo tomard como marco la pregunta de investigacion, que al igual
gue la investigacion anterior realizada por otros autores, se trata del concepto e

hipétesis de "clima organizacional y desempefio laboral”.

El segundo capitulo presenta los materiales y los métodos de investigacion,
incluidos los tipos de informacién necesarios para recopilar, el disefio, la

tecnologia y los métodos, los estandares éticos y el rigor cientifico.

El tercer Capitulo, desarrollan objetivos planteados, en donde se hace la
comparacion con los antecedentes de estudios planteados anteriormente, asi

como también las respectivas conclusiones con sus recomendaciones del autor.

1.1. Realidad Problematica
Internacional

Segun el informe realizado por Resguarda, (2019) en México la cual es una
firma multilatina especializada en linea de denuncias, dio a conocer que, el 62%
aproximadamente de las denuncias de tipo intralaborales realizadas en América
Latina se encuentran fuertemente vinculadas a recursos humanos. En un
segundo lugar se ubica el aspecto relacionado con robo de activos (12%), fallas
de seguridad con un (8%), mientras que le siguen los temas de corrupcién (7%)
y un (5%) relacionado a aspectos de tipo legales. Centrandose en las denuncias
sobre RR. HH un 22% lo realiza por las diversas presiones desmedidas que
realizan sus superiores, mientras que un 21% suele realizarlas por temas
asociados tanto a discriminacion racial como sexual, un 16% de las denuncias

se asociacion por temas de favoritismo existente en su centro laboral, un 12%
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menciona la existencia de malos tratos recibidos a su persona, 9% se debe a

un mal desempefio realizado.

Un punto importante tiene que ver mucho con el tema relacionado a clima
organizacional el cual abarca: la reduccion de conflictos, lo cual permite que se
genere un ambiente agradable y positivo, por ende, se refleja en una mejor
productividad y la retencién de talentos es menos tediosa (AMBITO, 2019)
Argentina, medio de comunicacion digital dedicada a temas de diplomacia

internacional, comercio exterior y negociaciones empresariales.

Del mismo modo se tiene esta problemética en el Ecuador para optar el titulo
profesional Ingeniero Comercial (Jiménez y Mosquera, afio 2017), partiendo
gue un clima organizacional viene a ser indispensable, de manera que crea
ambientes agradables en el centro laboral, incentivando a tener actitudes
positivas, todo esto va influenciar en el desempefio de los trabajadores esto se
relacionara con sus funciones. Teniendo estos datos, concluyendo que, el “clima
organizacional” viene a ser un tema de suma importancia para quienes
administran las entidades, ya que el objetivo de la organizacion, sera dar un

adecuado servicio y asi también se tendra mas productividad.

Asi también en Chiapas - México, en la tesis para la maestria realizada
por: Meza, (2018), también se evidencié el problema con respecto al “Clima
Organizacional y Desempeiio Laboral en los Empleados de la Universidad
Linda Vista”, donde se evidencia si los empleados laboran dentro de un clima
organizacional bajo el nivel permitido, en ese sentido no se encontraria en las
condiciones de brindar un aporte 6ptimo para asi alcanzar los objetivos que la
empresa quiere alcanzar. Muy contrario a esto, si se encontrarian en un clima
de alto nivel, incitaria a tener un mayor grado de compromiso con los
trabajadores. Con todo lo planteado, seria conveniente que se pueda identificar
en gué nivel el clima organizacional de esta casa de estudios se encuentra, del

mismo modo ver como afectaria en su desempefio de los trabajadores.
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En Venezuela, de acuerdo al articulo encontrado el mismo problema por
(Palmer y Valero, 2014), de "La capacidad y desempefio laboral de los gerentes
en los organismos autbnomos que dependen de la Alcaldia de la Ciudad de
Mara, Estado Zulia", donde la institucion se estan desarrollando actividades de
caracter netamente personal, mas no las actividades por la cual esta
municipalidad brinda: la atencion al usuario, y la administracion de recursos, en
lo cual lo que tendrian que requerir seria la administracion de la informacion
con las caracteristicas individuales del empleador, asi mismo las condiciones
de trabajo y el reconocimiento en cuanto al nivel de desempefio los cuales estan
determinados por la institucion para cada puesto que viene ocupando el
empleador, por este modo es necesario la evaluacion en cuanto al desempefio
por alguien conocedor, permitiendo evaluar a los trabajadores de acuerdo a su
funcién en el puesto y en el cargo que ocupa el cual sera apropiada en cuanto

a las necesidades de la empresa.
Nacional

El 81% de los colaboradores de las empresas suelen considerar que el
clima es un factor muy sustancial para poder desempefar sus labores de
manera oportuna. Segun una encuesta realizada se pudo evidenciar que un
86% de los peruanos aproximadamente se muestran preparados a retirarse o
abandonar el trabajo que tienen si el clima laboral es inadecuado. Muchas de
las empresas suelen contar con una estrategia debidamente definida con la
finalidad de satisfacer las insuficiencias de sus clientes, sin embargo, son muy
pocas las empresas que definen una estrategia relacionada a la retencion de su

talento humano.

Es sumamente importante considerar que los trabajadores forman parte de
diferentes generaciones, por lo cual valoran cosas muy diferentes, segun el
rango de su edad en la cual se encuentren inmersos. Un 70% menciond que las
empresas suelen tener en cuenta tanto sus sugerencias, soluciones, opiniones

u ideas, mientras que el 30% manifiestan que no toman en cuenta este tipo de
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aporte por parte de ellos. Por otro lado, un 49% de los colaboradores
manifiestan que las empresas suelen practicar la meritocracia como una forma
para reconocer o premiar su desempefio realizado. S6lo un 64% se siente
valorado por parte de su jefe, mientras que el 36% considera todo lo contrario.
Por ultimo, se pudo deducir que, entre los factores que suelen influir al momento
de aceptar un trabajo tenemos lo siguiente: En primer lugar, remuneracion con
un 27%, en segundo lugar, un buen clima o ambiente laboral con 23%,
beneficios hacia los trabajadores con un 22%, opcion de seguir una linea de
carrera (19%), mientras que el tema tanto de incentivos como lo relacionado a
los horarios flexibles cuentan con un (9%) (DIARIO GESTION, 2018) Lima.

Segun un estudio realizado por Aptitus (2020) en la ciudad de Trujillo,
menciona que el sueldo resulta ser clave para poder garantizar un adecuado y
buen desempefio laboral. Implementar en las empresas un adecuado clima
organizacional resulta sumamente vital para toda empresa, de lo contrario este
puede afectar hasta un 20% aproximadamente en la productividad. En el
Seminario de Aptitus se mostraron resultados que un 58% de los ejecutivos
suelen consideran actualmente una estrategia de bienestar laboral el cual logra
impactar de manera positiva en la retencion. Esto tomando como referencia
estudios anteriores en el cual se menciona que un 81% de los empleados
peruanos consideran que el ambiente institucional se logre desarrollar en las
empresas es importante e influye en su desempefio (DIARIO GESTION, 2018)

Lima.

Por otro lado, existe una gran controversia en relacion a las evaluaciones de
desempeiio en los colaboradores de una empresa, de manera que, el 50% de
los empleados considera que su evaluacion de desempefio es muy injusta.
Pues, uno de cada cuatro empleados suele detestar el tema de evaluaciones
de desempefio durante su vida laboral. El 28% de los responsables en el area
de recursos humanos manifiestan que en diversos momentos los gerentes o
jefes suelen llenar los formularios de evaluacion de desempefio simplemente

por un tema de cumplir. Sin embargo, no se considera que realizar este tipo de
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evaluaciones trae consigo cosas positivas, pues permite que los empleados
estén debidamente informados sobre su desempefio que vienen desarrollando
de forma periddica, por ende, a partir de dichos resultados es que se pueden
establecer algunos ascensos e incluso aumentos de sueldo. Pero, también
existe un aspecto negativo en la realizacion de estas evaluaciones, pues las
personas suelen sentir que dicho proceso es muy burocratico, el cual no aporta
ningun tipo de valor. Lo que se viene recomendando actualmente es dejar de
lado las tradicionales evaluaciones, en las cuales se asigna un puntaje y se
realiza reuniones de manera trimestral de conversaciones sobre desempefio.
descubriendo que de todo esto se intimida en gran medida a todo empleado de
una empresa (EL COMERCIO, 2017) Lima.

Local

En el interior de la entidad se ha evidenciado que el clima organizacional no
inadecuado, por lo que afecta al desemperio laboral de los servidores. A modo
observacional se puede identificar que la estructura de la entidad no es la
adecuada con respecto a la iluminacion, ventilacion y espacios adecuados entre
areas, la comunicacion entre los trabajadores del INPE no tiene la fluidez que
debiera, por la discrepancia entre los regimenes laborales que existen en la
institucion, no existe incentivos, como las capacitaciones causando un
descontento por el personal, motivando a que el personal llegue tarde a laborar
a su centro de trabajo. Causando un desempefio laboral deficiente. Ante lo
expuesto anteriormente dicha investigacion tiene el propdsito de describir
dichas variables e identificar algunos errores donde podamos intervenir, asi
mismo el fin de esta investigacion es de evidenciar que el clima organizacional
influye en el desempefio laboral de los trabajadores. De igual manera para
mitigar el problema evidenciado en esta investigacion. Se Propone implementar
Estrategias para mejorar el clima organizacional en la Sede Principal de la
Oficina Regional Norte INPE Chiclayo.
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Tabla 1 Trabajadores administrativos por régimen laboral de la oficina

regional norte Chiclayo

Afio LEY LEY CAS
) Departamento Provincia SERVIR TOTAL
Estimado 29709 276 1057
2017 Lambayeque Chiclayo 48 37 35 2 122
2018 Lambayeque Chiclayo 52 38 24 2 116
2019 Lambayeque Chiclayo 40 51 16 2 109

Fuente: Oficina de Recursos Humanos de la Oficina Regional Norte Chiclayo (INPE, 2019)

Del total de los servidores que desarrollan una labor en la Sede Regional Norte
INPE, se puede visualizar, segun la tabla 1, que el personal pertenece a 3
regimenes laborales, los mismos que han variado en cantidades del afio 2017 al

2019, disminuyendo un total de 13 servidores.

Figura 1
Trabajadores administrativos por régimen laboral de
la Oficina Regional Norte Chiclayo
52
§§ 8 37 35 38 . 40 °!
30 16
N [ | P | By
0 2017 o 2018 o 2019 o
mLEY 29709 48 52 40
ELEY 276 37 38 51
CAS 1057 35 24 16
B SERVIR 2 2 2

ELEY 29709 ®LEY 276 CAS 1057 ®SERVIR

Fuente: Oficina de Recursos Humanos de la Oficina Regional Norte Chiclayo (INPE, 2019)

Se puede visualizar, gracias al grafico de barras, que el sector de trabajadores que
se encuentran laborando con el régimen de la Ley 276 incremento al afio 2019,
mientras que los servidores de la Ley 29709 decrecid, tan solo los Trabajadores del

Régimen de SERVIR se han mantenido tal cual en los ultimos tres afios.
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Tabla 2 Capacitaciones realizadas en el afiio del personal administrativo de la oficina regional norte Chiclayo

Fuente: Oficina de Recursos Humanos de la Oficina Regional Norte Chiclayo (INPE, 2019)

CRONOGRAMA DE CAPACITACION POR AREA DE LA OFICINA REGIONAL NORTE INPE CHICLAYO

AREAS CAPACITACIONES DE LOS ULTIMOS TRES ANOS

ADMINISTRATIVAS 2017 2019 2019

E|F AM‘JJASONDEF‘MAMIJJASONDEFMAMJ‘J‘A‘

S‘O‘N D

Direccion

Sub Direccién de Administracion

Sub Direccién de Registro Penitenciario ! ! -

Sub Direccion de Tratamiento
Penitenciario

Sub Direccion de Seguridad
Penitenciario
Sub Direccion de Medio Libre

SUB TOTAL 7 8

TOTAL

17

Se puede verificar que existe un total de 06 capacitaciones realizadas en los ultimos 03 afios, teniendo en consideracion

gue estas se dan de acuerdo a los presupuestos por las diferentes Sub Direcciones de la ORN-INPE. Evidenciando asi que

la cantidad de capacitaciones es muy baja, en los diferentes periodos del afio 2017 al 2019.
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Figura 2

Capacitaciones durante los ultimos tres afios en la Oficina Regional Norte Chiclayo

Capacitaciones de los Ultimos 03 afios de la ORN-

INPE
1.2 1 11 1 11
1
0.8
0.6
0.4
02 o000 oMo 000 MO 000 000 00 00 00 000 000 000
ENER FEBRE MARZ AGOST SETIE OCTU NOVIE DICIE
0 RO o ABRIL MAYO JUNIO JULIO "4 yippp BRE MBRE MBRE
m2017 0 0 0 1 0 0 0 0
m2018 0 1 0 0 0 0 0 0
2019 0 0 0 1 1 0 0 0
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Fuente: Oficina de Recursos Humanos de la Oficina Regional Norte Chiclayo (INPE, 2019)

Interpretacion: Se visualiza que, en los ultimos afios, segun el diagrama de barras, se ha
mantenido la frecuencia de capacitar al personal que trabaja en la ORN-INPE, la que no
significa que seria la cantidad ideal.

1.2. Trabajos Previos

Internacional

Segun Santamaria (2020), la investigacion “Incidencia del clima organizacional en
el desempeno laboral de los colaboradores de la empresa Datapro S.A”, para optar
titulo de maestria, Universidad Andina Simén Bolivar — Quito, Ecuador; Un método
disefiado para determinar si la influencia del clima organizacional afectara el
desemperio laboral de los empleados de Datapro S.A; un tipo mixto de investigacion
cuantitativa y cualitativa. Por tanto, determina que el clima organizacional incide en
el desempeiio laboral de los colaboradores de Datapro S.A., utiliza datos descriptivos
de variables y dimensiones como conclusiones, y los fusiona con datos estadisticos,

renunciando a la independencia entre las dos variables. El clima organizacional
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obviamente afecta las dimensiones del desempefio laboral de Datapro S.A.

Segun Wilches (2018) en su investigacion titulada “CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL DEL TRABAJADOR EN LA EMPRESA MINERIA TEXAS
COLOMBIA”. Para optar la Maestria, de la UNIVERSIDAD EXTERNADO -
COLOMBIA, El propésito es comprender si el entorno organizacional tendra algun
impacto en la satisfaccion laboral individual de Texas-Colombia. Este es un estudio
cuantitativo y cualitativo. Hay 40 empleados en total. El autor pudo concluir que
cuando los trabajadores participan en la empresa, deben comprender el entorno para
poder desempefiarse al maximo en la empresa. la participacion de los colaboradores
sera de gran ayuda y elemento clave para el desarrollo de un excelente clima laboral
llegando a concluir que la relacion entre las variables con positivas incidiendo de
manera significativa en el crecimiento en el compromiso en la autonomia y motivacién

de los profesionales de la empresa.

De acuerdo a la Investigacion de Zans (2017), “Clima Organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes
de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa”, para obtener el grado de
Magister, teniendo como objetivo Analizar la relacion de las dos variables de estudio.
La conclusion de este estudio es que considerando que se debe cultivar esta actitud,
considerando que tener un buen clima organizacional se sentird bien
emocionalmente, el clima organizacional tiene un impacto significativo en el

desempeiio laboral y las relaciones interpersonales.

Por su parte, H. Cerda y M. Parada (2018) en su tesis titulada “CLIMA LABORAL
Y ENGAGEMENT APLICADO EN LA EMPRESA COOPELAN LTDA.” para la
obtencion de titulo de licenciado, en la Universidad de Concepcion Campus Los
Angeles, Chile. Como objetivo general tuvo Determinar las dimensiones de Clima
laboral que afectan el Engagement en la empresa Coopelan Ltda. La investigacion
utiliza un enfoque hibrido de descriptivo, relevante y exploratorio. El autor concluy6
gue Coopelan Ltda. La empresa necesita mejorar significativamente su entorno

laboral, especialmente las empleadas y las &reas administrativas. Los aspectos mas
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débiles del entorno laboral son la motivacion, la identidad, el entusiasmo y la

estructura.

Para SUM MAZARIEGOS (2015) en su tesis " "MOTIVACION Y DESEMPENO
LABORAL (Estudio realizado con el personal administrativo de una empresa de
alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango)”. " para la obtencién de titulo profesional
de Psicologia Industrial en la Universidad Rafael Landivar, GUATEMALA, El enfoque
de este estudio es determinar el impacto de la motivacion en el desempefio de los
ejecutivos de las empresas de alimentos del Distrito 1 de la provincia de
Quetzaltenango. Por otro lado, se trata de una encuesta mixta, con un nivel
descriptivo, relevante y exploratorio. El autor concluye que, de acuerdo con los
resultados de su investigacion, la motivacion afecta el desempefio de los ejecutivos
de la empresa de alimentos en el distrito de Quetzaltenango 1. Por ello, recomienda
motivar la motivacion de los ejecutivos de la empresa de alimentos. La zona 1 de
Quetzaltenango (Quetzaltenango) es fundamental para el desarrollo de sus
actividades, y esta herramienta solo debe ser mejorada para asegurar que los

empleados obtengan un mejor desempefio en su area de trabajo.
A nivel nacional

Segun Solano (2017) en su investigacion titulada "Clima organizacional y
desempenio laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central -
Juanjui afilo 2017, para el titulo de maestria en la Universidad César Vallejo en la
ciudad de Tarapoto, Regidon de San Martin. Esta investigacion determina qué tipo de
relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados
en instituciones relacionadas. Esta investigacion se basé en un estudio descriptivo —
correlacional; mientras que la poblacion estaba compuesta por veinte (20)
colaboradores, por ende, al ser una poblacién pequefia, la muestra fue la misma. Se
puede extraer una conclusién de correlacion significativa, tomando como referencia
la correlacion de Pearson, donde p-value = 0.675, por lo que se encuentra que existe

una relacion significativa entre las dos variables estudiadas.
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Pastor (2018) en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio laboral en
trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e
hidrocarburos” para su titulo de licenciado en administracion en la universidad San
Ignacio de Loyola en Lima. El objetivo general es determinar si existe alguna analogia
entre las variables climaticas de la organizaciéon y las variables de desempefio laboral
de los empleados de la empresa correspondiente. La investigacion se basé en un
estudio prospectivo, transversal y correlacional; teniendo una poblacién de ciento
sesenta y dos (162) trabajadores que laboran en la empresa. Se llegé a la conclusién
que, a través del anadlisis del valor Rho de Spearman que fue igual a 0.941,
aseverando que existe una relacion de tipo directa entre clima laboral y desempefio
laboral de dicha empresa privada. Se concluye que existe una relacion directa entre

el compromiso organizacional y el desempefio laboral del socio.

Mientras Quispe (2015) en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha” para el titulo de licenciado en la
Universidad Nacional José Maria Arguedas de Andahuaylas, Region de Apurimac. El
objetivo principal de esta investigacion es establecer la relacion entre el clima
organizacional variable y el desempefio laboral. La muestra esta formada por sesenta
y cuatro (64) colaboradores de la agencia. Este estudio tiene un disefio cuantitativo,
relevante y no experimental. El autor puede concluir que segun los resultados
obtenidos del coeficiente Rho de Spearman, el coeficiente de correlacion es 0,743,
lo que significa que existe un grado medio de relacién directa. Es decir, en un sentido
dado, cuanto mayor es esta relaciébn, mayor es su impacto en las variables de
comportamiento organizacional y desempefio laboral, porque a mayor nivel de

importancia.

Asimismo, Gallegos (2016) en su tesis “Clima organizacional y su relacion con el
desempenio laboral de los servidores del Ministerio Publico Gerencia Administrativa
de Arequipa’; para el titulo de maestro en la universidad de San Agustin en Arequipa,
Region de Arequipa. El objetivo general de esta investigacion es establecer una
relacion entre las dos variables a estudiar. La investigacion es explicativa, descriptiva

y relevante al mismo tiempo. La muestra se conformo con sesenta (60) colaboradores
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gue laboran en el Ministerio Publico. Se logré concluir lo siguiente: un 93.3% de los
encuestados manifestd que poseen un clima organizacional adecuado, mientras el
58.3% de los jefes al momento de evaluar a sus subordinados los categorizaron en
un nivel muy bueno; mientras que el 1.7% registr6 un desempefio en un nivel regular,
y finalmente el 20% del personal encuestado valor6 en un nivel excelente. Tal forma,
se concluye de manera general que a traves de una relacion importante entre clima

organizacional y desempefio laboral de los trabajadores en dicha institucion publica.

Vargas (2017) en su trabajo de investigacion “Clima organizacional y desempefio
laboral del personal administrativo del PER plan COPESCO de la ciudad del Cusco,
periodo 2014”, para optar al Grado Académico de Maestro en Administracion con
mencion en Gestion Publica. El objetivo general es determinar la relacion entre el
clima organizacional del plan PER COPESCO Cusco 2014 y el desempeiio del
personal administrativo. Investigacion basica relacionada, con una poblacion total de
62 sujetos como muestra. La conclusién es que existe una relacion significativa entre
el clima organizacional y el desempeiio laboral del personal administrativo del
programa PER de COPESCO en la ciudad de Cusco en 2014. (P <0.05) Se encontré
gue el Rho de Spearman = 0.907 esta muy correlacionado y tiene una fuerte

correlacion positiva.
A nivel local

Segun Mino (2014) en su trabajo de investigacion titulado: "Correlacion entre el
clima organizacional y el desempefio en los trabajadores del restaurante de parrillas
Marakos 490 del departamento de Lambayeque”, afio 2014. (Tesis de pregrado).
Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo, Chiclayo, Peru. El autor determiné
la correlacion entre el clima organizacional de la empresa estudiada y el desempefio
laboral de sus empleados; siendo una investigacion descriptiva correlacional, donde
se tuvo tres (03) muestras, la primera estuvo conformada por los veintiuno (21)
trabajadores de la empresa, seguido de la muestra de los clientes, la cual estuvo
dividida en treinta y dos (32) azafatas y ciento treinta y seis (136) comandas y

finalmente, la muestra de los clientes Delivery, que esta conformada por doscientos

24



setenta y dos (272) colaboradores, a las que se le aplicé encuestas; llegando a la
conclusion, que el coeficiente de correlacion es igual a 0.281 por lo que su nivel de
correlacion es baja; asimismo se registro dentro de la variable desempefio laboral, el
factor que de mayor influencia negativa es el compromiso laboral, donde no existe
trabajo en equipo por parte de los colaboradores, nula coordinacion e identificacion
con la empresa; generando un inadecuado clima laboral, que presenta indicadores

negativos de productividad y el servicio de atencién al cliente.

Asi también Cortez (2016) en su trabajo de investigacion “Analisis del clima
organizacional y satisfaccion laboral en un organismo publico descentralizado del
Gobierno Provincial De Chiclayo”, para optar el titulo de Licenciado En Administracién
De Empresas , quien tomo como muestra el total de la poblacion, 140 trabajadores
del organismo Publico del Gobierno Provincial de Chiclayo, considerando los factores
que establecen entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, se concluyé
que estas variables en la institucién en estudio, guardan una relacion de considerable
grado de incidencia de una variable hacia la otra. Con lo cual nos manifiesta que en
la medida que haya un Clima Organizacional Inadecuado, la Satisfaccion Laboral de

los trabajadores sera baja.

En el trabajo de investigacion de Millan y Montero (2017) “Clima Organizacional y
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa ONCORAD de CHICLAYO
del 2016”, para optar la licenciatura en Administracion de empresas. Trabajo que fue
del tipo observacional, nivel relacional con un enfoque cuantitativo, la que se realizd
en una muestra de 29 empleados. Concluyen de lo investigacion acerca de la relacion
que existe entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral los cuales son
altamente correlacionadas, recomendando que cualquier estimulo que ayude a
mejorar la percepcion del Clima Organizacional repercutird en una mejora de la

Satisfaccion Laboral.

Altamirano (2020), quien realizo el trabajo de investigacion clima laboral y
productividad de los colaboradores de Mi Banco, agencia Chiclayo Cercado, para
optar el titulo de licenciado en Administracion de empresas, trabajo de investigacion
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de un enfoque cuantitativo, quien tomo como muestra el total de su poblacién, el autor
de la investigacion concluye que existe una relacion directa, alta y positiva mostrado.
Recomendando que, si bien las variables muestran niveles altos de valoracion,
siempre existe posibilidad de mejora. A un mejor clima organizacional esto influird en

la productividad de los trabajadores de la empresa.
1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Clima Organizacional
1.3.1.1. Definicién de clima organizacional

El término clima organizacional también se denomina clima laboral o ambiente de
trabajo, el cual suele ser un tema importante tanto para las empresas publicas como
privadas, las cuales se encuentran en la busqueda de mejorar sus servicios y

productividad como tal, haciendo uso de tacticas internas.

Chiavenato (2009) Se cree que hablar de clima organizacional se refiere a las
condiciones fisicas y emocionales que existen entre los empleados de cualquier
empresa, y estas condiciones se suelen medir por el nivel de motivacion. Cuando
satisface las necesidades personales de los empleados hasta cierto punto, se
considera ventajoso; cuando no puede satisfacer las necesidades anteriores, es

desfavorable.

Por su parte, Palma (2004) El ambiente de trabajo se define como la
percepcion de los trabajadores en relacion con el ambiente de trabajo en el que se
encuentran involucrados, que suele estar relacionado con las condiciones
emocionales y fisicas de los propios colaboradores, ademas también a aquellas
posibilidades de poder desarrollarse de manera tanto personal como profesional.
Influye mucho el reconocimiento social y econémico el cual suele facilitar mucho el
desempeiio de las diversas ocupaciones que les fueron establecidas en un

determinado momento.
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1.3.1.2. Modelos sobre clima organizacional
a. Teoria del clima laboral

Segun Brunet (1999) Se cree que esta teoria establece que el
comportamiento de los socios de la empresa depende directamente del
comportamiento de caracter administrativo, y depende también de las condiciones
organizativas que perciben. Por ende, aquella reaccion serd determinada por la
percepcion como tal. Dicho autor instaura algunos tipos de variables las cuales
permiten definir las caracteristicas que toda organizacion posee de manera propia,
y las cuales suelen influir en la percepciéon del clima. Estas variables son de tipo

causal, intermedio y final.
Teoria de los dos factores de Herzberg

Teoria citada por Chiavenato, desarrollada a partir del sistema de Maslow;
mediante la cual el autor Herzberg clasifica dos tipos de categorias de necesidades
teniendo como base los objetivos humanos tanto superiores como inferiores.
Menciond que se ha comprobado que los factores de higiene son factores
ambientales en el ambiente de trabajo y requieren una atencién constante para
evitar que ocurra cierta insatisfaccion, ademas toma en cuenta recompensas Yy
salario, asi mismo que se cuente con condiciones de trabajo que sean adecuadas,

y seguridad.
1.3.1.3. Dimensiones del clima organizacional

El autor Palma (2004) propone dentro de su modelo cinco dimensiones las

cuales son:

- Autorrealizacion: Hace referencia a aquella perspectiva que posee el
trabajador en relacion a las posibilidades con las que cuenta para poder
realizarse tanto profesionalmente como personal dentro de un ambiente

laboral en un futuro no muy lejano.
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- Involucramiento laboral: Es considerado como aquella identificacion que
posee un trabajador en relacién con la mision y vision con la que cuenta la
empresa, se asocia también mucho el cumplimiento oportuno de los valores
institucionales y sobre todo con el progreso de las metas que fueron
determinadas, bajo las cuales se podra brindar una mejor prestacion.

- Supervision: Se cuenta tanto como la evaluacién, monitoreo y control
oportuno en lo que respecta al cumplimiento de las diversas funciones que se

asignaron al inicio de su incorporacion en la empresa.

- Comunicacion: Se plantea como aquella percepcién relacionada con el nivel
de coherencia, fluidez, exactitud y claridad existente de toda la informacion
gue se pretende transmitir entre los colaboradores de la empresa que ofrecen

un determinado servicio.

- Condiciones laborales: Aqui se considera temas relacionados como: los
reconocimientos que una empresa ofrece en un determinado momento a sus
colaboradores, abarcando no sélo elementos de tipos materiales, sino que
también psicosociales y econdémicos los cuales son sumamente necesarios

para poder cumplir las funciones y tareas que sean asignadas.

1.3.2. Desempefio laboral
1.3.2.1. Definicién desempefio

Segun CHIAVENATO (2009) desempefio evaluado como tal suele definirse
como aquella valoracién de tipo sistematica que se realiza de la actuacion de cada
una de las personas en funcion a sus actividades que desempefia, los resultados
que debe alcanzar, las metas establecidas, asi mismo como su potencial de
desarrollo. En otras palabras, este proceso permite poder estimar o juzgar la
excelencia, valor y competencia que posee una persona, pero sobre todo permite
conocer cual es la aportacion que realiza una persona a la empresa u organizacion
a la que pertenece. Cuando quieres evaluar el desempefio de alguien se deben

considerar seis puntos sumamente fundamentales:
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- ¢ Razoén por la cual se evallua el desempefio?

- ¢Qué tipo de desempefio se desea evaluar?

- ¢ Como debe evaluarse el desempeiio?

- ¢ Quién seré el responsable de evaluar el desempefio?

- ¢Cuando o en qué momento se debe evaluar el desempefio?

- ¢ Como se deben comunicar los resultados de la evaluacion del desempefio?

El objetivo principal de la evaluacién del desempefio es dotar a los
empleados de una serie de habilidades, habilidades y destrezas que les ayuden a
dar pleno juego a su rol en el lugar de trabajo, obteniendo asi un sistema de
evaluacion relevante y consistente con los puestos y préacticas individuales, asi
mismo que sea confiable, ya que no se puede evaluar a simple juicio superficial o
unilateral, por ende es necesario que se profundice los motivos, procedencias y
determinar aspectos de comin convenio con el evaluado (PERNIA & CARRERA,
2014).

1.3.2.2. Definicién desempefio laboral

Segun citado Stoner (1994) citado en (De la Cruz & Huaman, 2016) define al
desempenio laboral como la forma en que los servidores de una institucién laboren
eficazmente, estas operaciones tienen como fin alcanzar un objetivo planteado, los
mismos que estdn sometidos a una serie de reglas basicas determinadas por la

entidad con anterioridad.

Robbins y Coulter (2010) Se consideran desempefio laboral, que es el
comportamiento que muestran los individuos en el desarrollo de sus funciones,
acciones o actividades diarias, las cuales son observadas como parte de la

consecucion de los objetivos empresariales.

Para Chiavenato (2009) el desempefio es la efectividad declarada por los
empleados de la organizacion, siendo esta fundamental para obtener servidores

efectuando una gran labor y satisfaccion laboral, aclarando, el desempefio es la
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composicién de un comportamiento con sus resultados, por ello se tendra que
modificar primero lo que se haga con la finalidad de poder medir y observar la

accion.

También es definido como el rendimiento en el trabajo, en donde cada
miembro de la organizacion debe evidenciarlo mediante sus habilidades,
capacidades y profesionalismo en cada funcion o tarea que realice, permitiéndoles

cumplir con las finalidades de su institucién (Isea, 2013).

Asi mismo Uzcategui (2011), lo define como el rendimiento efectuado por el
trabajador, ya que este evidenciara sus habilidades y capacidades que permiten
ejecutar sus funciones eficientemente, este comportamiento contribuye al

cumplimiento de las metas organizacionales.

Pernia & Carrera (2014), Sefialar que el desempefio laboral es el desempefio
y actitud de los empleados cuando realizan sus funciones diarias o principales de

acuerdo a sus puestos, y siempre muestran profesionalismo.

El desempeiio laboral se evidencia mediante la actitud del colaborador en la
basqueda para cumplir metas establecidas, siendo una técnica sumamente

relevante tratando de alcanzar el objetivo organizacional (Chiavenato, 2000)

Robbins (2004) menciona que en el desempefio laboral es relevante que se
fijen metas, ya que de esta manera se activara el comportamiento y mejora del
desempefio, asi como es mejor cuando se establecen metas dificiles pues suponen

un reto.

Por su parte Chiavenato (2017), refiere que el desempefio es una serie de
caracteristicas o0 capacidad de rendimiento de una persona, un equipo u
organizaciéon, promoviendo excelentes resultados, afiade que la evaluacion del
desempefo disefia y elabora un sistema de trabajo para poner en marcha la

organizacion.
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Por lo cual, Alles (2012) desarroll6 diversas herramientas que denomina
“productos”, las mismas que estan elaboradas para medir el desempefo de las
personas, uno de sus herramientas son las fichas de evaluacion de competencias,
la cual es un documento que tiene como objetivo realizar una evaluacién o
autoevaluacion de una serie de comportamientos de un colaborador, para
determinar en qué medida a mejorar o falta mejorar el desempefio brindado para

con la empresa (p.29).
1.3.2.3. Importancia del desempefio laboral

La relevancia del desempefio laboral radica en la implementacion de nuevas
politicas de compensacion y condiciones de trabajo, decisiones o puestos en la
empresa u organizacion, de manera que se pueda determinar si se requiere
capacitacion, el proceso de deteccion o el disefio incorrecto en el trabajo, lo que
resultar en posibles conflictos laborales Una gran ayuda, estos conflictos laborales

pueden dafiar el desempefio de los empleados (Pernia & Carrera, 2014).

Para Garcia (2001) citado en Del Castillo (2017) el desempefio laboral es
relevante ya que permite que la administracion de la empresa determinar la eficacia
y eficiencia de la labor de su personal, si se estos ayudan alcanzar sus objetivos y
lograr cumplir con la vision y mision organizacional, si no fuera el caso se tiene un
problema que se debera intervenir apropiadamente para realizar las acciones de

mejora que se requieran.

Robbins (2004), afiade que el desempefio es relevante porque brinda
informacion requerida y necesaria para que la direccion evalué la situacion actual y
tome decisiones con el capital o talento humano, como por ejemplo brindarles

ascensos, transferencias o por lo contrario despidos.
1.3.2.4. Caracteristicas del desempefio laboral

Chiavenato (2009) nombra las principales caracteristicas del desempefio
laboral, incluidas las caracteristicas personales, la capacidad para descubrir
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habilidades, necesidades, habilidades y cualidades, y la capacidad de interactuar

con la naturaleza del trabajo y la organizacion para lograr un solo propdésito:
Otras caracteristicas que mencionan son las siguientes:

- Adaptacion: Es la efectividad demostrada en diferentes contextos o

ambientes y con diversas responsabilidades.

- Comunicacion: A través de una buena gramatica, organizacion y estructura,
esta es una forma de expresar eficazmente sus ideas en grupos pequefios o
individualmente a través de un lenguaje o terminologia que se adapte a sus

necesidades.

- Iniciativa: Es la intencion de inflar en el acontecimiento que los rodea y lograr
de esta manera sus objetivos, es la habilidad de provocar situaciones en lugar

de aceptarlas pasivamente.

- Conocimiento: Son los niveles de aprendizaje tanto técnico como

profesionales en alguna area especifica en el centro de trabajo.

- -Calidad del trabajo: vaya mas alla de los requisitos laborales para obtener

mejores servicios, productos o resultados.

- Cantidad de trabajo: Es el cumplimiento de los objetivos del trabajo,
atendiendo eficientemente las 6rdenes brindadas y efectuar con iniciativa y

responsabilidad hasta su culminacion.

- Planificacion: Son las actividades previamente elaboradas, programando
cada una de ellas para lograr cumplir los plazos trazados y empleando a los

niveles inferiores y recursos adecuados.

1.3.2.5. Dimensiones del desempefio laboral
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Existen varios estudios que manifiestan su perspectiva sobre las dimensiones que
debe evaluar un adecuado desempefio laboral, pero todas de ellas concuerdan con

algunos aspectos, que a continuacion se especifican:

Rios (2010) citado en Cerdan (2017), utilizado para el desarrollo del trabajo
de investigacion. Nos dice que la actitud laboral se mide con las siguientes 06

dimensiones:

e La Asistencia y Puntualidad: La asistencia puede entenderse como una
habilidad especifica u organizacional (de una institucién, entidad o institucion
publica). Es complementaria a la puntualidad. La puntualidad es una cualidad
humana que muchas sociedades consideran coordinada en orden
cronolégico para cumplir con las tareas requeridas u otros fines. Cumplir con
las obligaciones antes o antes de que se hayan implementado o realizado
previamente a otros.

e Trabajo en equipo: Es el esfuerzo conjunto de un grupo de personas que

trabajan juntas para lograr un objetivo.

e Productividad: Se entiende por productividad al incremento o la disminucion

del rendimiento en pro de la obtencion del producto final.

e Respeto y Responsabilidad: El respeto y la responsabilidad en el trabajo
es una fuente poderosa de beneficios para entidad y sus trabajadores. Son
una via de doble sentido para avalar que los trabajadores involucrados en la
entidad respeten a la misma y sientan que su labor es apreciado y
reconocido.

e Calidad en el Trabajo: Es el nivel de satisfaccion que tiene un trabajador
con respecto a las labores encargadas, el ambiente profesional y el sitio de
trabajo.

e Trabajo Bajo Presion: Es el talento de los lideres y empleados, la

personalidad, experiencia y capacidad de cada uno para ejecutar funciones
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en situaciones de estrés y hacer frente a los principales retos que derivan en

cumplimiento de metas.

En cuanto a Uribe (2014), considerd 11 dimensiones que se pueden utilizar
para obtener informacion importante y medible sobre el desempefio laboral de los
colaboradores de la organizacion, entre ellos: comunicacion, estabilidad, vitalidad,
calidad del trabajo, disponibilidad y Dedicacion, puntualidad, carga de trabajo,
trabajo en equipo, organizacion y planificacién, mejora y, en ultima instancia,

entusiasmo.

Sotomayor (2013) citado en Cerdan (2017) menciond 10 indicadores para
evaluar el desempefio laboral: conocimientos técnicos; medir el nivel de
experiencia y habilidad en la formulacién de funciones designadas, el logro de
temas y metas; son parte y resultados finales de los trabajadores, Contribuir para
el logro de las metas organizacionales y el trabajo en equipo; medir la capacidad
de interactuar y lograr metas y comunicacion comunes; es la capacidad de
escuchar y escuchar toda la informacion y sugerencias; se basa en el
conocimiento o experiencia adquirida, la organizacion se compromete a hacer
Capacidad de decisiones; nada mas que la capacidad del trabajador para
organizar y utilizar equipos y materiales, una actitud espontanea y natural; uso
eficaz de las operaciones de asignacion de recursos, acciones disciplinarias; Es la
satisfaccion de la asistencia, la puntualidad, que permite la creatividad y la
iniciativa; la capacidad de aportar ideas Utiles y oportunas a la organizacion y las
relaciones interpersonales; esto es para establecer y mantener relaciones

interpersonales adecuadas con los jefes, colegas y la capacidad del publico.
1.3.3 Normativa Técnica, ambiental, de seguridad, de gestidon de riesgos

Por tanto, el articulo 24 de la Constitucion Politica del Peru se refiere al
reconocimiento del derecho a una remuneracion justa y adecuada para buscar el
bienestar material y espiritual de los trabajadores y sus familias; 48 semanas u 8

horas diarias. En el articulo 29, nos dice que el estado reconoce el derecho de los
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trabajadores a participar en las ganancias de la empresa y la obligacion del estado

de promover otras formas de participacion.

La "Ley de Seguridad y Salud Ocupacional" y su reglamento siempre han
sido el principio fundamental para la proteccion de la seguridad de los
trabajadores09, por lo que esta ultima brinda todas las condiciones y un entorno
adecuado para el desarrollo de los trabajadores. Contamos con los principios de
prevencion, responsabilidad, cooperacion, informacién y capacitacion, gestion
integral, atencion integral de la salud, consulta y participacion, realidad primero y

finalmente proteccion.

A nivel institucional, la Oficina Regional Norte Chiclayo, podemos indicar que
cuenta con un Manual de Clasificacién de Cargos, creado en el afio 2010, el cual
fue elaborado con la finalidad de incorporar y calificar adecuadamente al personal
dentro de los grupos ocupacionales existentes. Se cuenta ademas con el Manual
de Organizacion y Funciones de la ORN, el cual rige desde el afio 2009 con RP N°
801-2009-INPE/P, manual donde se describe las funciones especificas de los

cargos o puestos de trabajo asignados en cuadro para asignacion de personal.

Es asi como a nivel institucional podemos verificar que se cuenta con
diferentes tipos de manuales, con la finalidad que los puestos de trabajo sean
ocupados por personal netamente calificado y que retna con los requisitos
establecidos, los mismos que deberan ser ocupados por personal capacitado,
capacitaciones que en la mayoria son costeadas por su propio peculio, por lo que
hay una disconformidad del trabajador con la Institucion.

A nivel de Regimenes Laborales tenemos que la Ley 276, en su reglamento
DECRETO SUPREMO N° 005-90-PCM, en el Capitulo XI “De Bienestar e
Incentivos”, cuenta con 10 articulos (del 140° al 149°) que desarrollan una politica
para que las entidades gestionen y promueven incentivos para el servidor y su

familia.
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En la Ley 29709, “Ley de la Carrera Especial Penitenciaria Publica”,
CAPITULO IV “INCENTIVOS” en sus Articulos 41°, 42 y 43, especifica las medidas
optadas para evaluar a los trabajadores bajo su régimen con la finalidad de

incentivarlos a trabajar con mistica institucional.
1.3.4 Impacto ambiental

En lo que concierne al impacto ambiental que originaria un buen clima y un
buen desempefio laboral, se podria indicar que al mantener al personal que labora
en la Sede de la Oficina Regional Norte Inpe satisfechos con ambientes
adecuados, infraestructura acorde con los distanciamientos necesarios, papeleras
ecologicas para reciclar de acuerdo al tipo productos desechables
biodegradables; impactaria significativamente con el medio ambiente, teniendo en
consideracion que se aprovecharia los desechos biodegradables, proporcionando

a los trabajadores una excelente calidad de vida en su entorno laboral.
1.3.5 Gestidon de riesgos

Durante la aplicacion de la investigacion, uno de los factores de riesgos es
que el personal se muestra disconforme con la interrupcion de sus labores para que
se pueda realizar las encuestas que se propone en la presente investigacion, por lo
que a la mayoria se le solicito mas de dos veces su colaboracion, aduciendo que de

nada serviria si de veras esto se aplicaria.

Uno de los riesgos que la no capacitacién genera es la desmotivacion del
trabajador, dentro de una organizacion. Se corre el riego de que los resultados
finales de la presente investigacion no sean aplicados, esto conllevaria a que, de no
haber capacitaciones, estrategias para valorar el desempefio de las labores
realizadas, el clima organizacional influya de manera negativa y retrasando la vision

de la Institucion.
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1.3.6 Seguridad y salud ocupacional

Hemos notado que, con respecto a los temas de seguridad y salud
ocupacional, la Unidad de Recursos Humanos ha tomado todas las medidas para
que los empleados publicos no corran riesgos que vayan contra su salud, contando

con un Médico Ocupacional desde el afio 2017.

Contando que la Constitucion politica del Peru vigente promueve a traves del
Art 25 el confort material y espiritual que involucre al trabajador y su familia, es asi
que la conformidad del Personal que labora en la sede principal de la Oficina
Regional Norte INPE, en materia de bienestar personal se encuentra del todo
insatisfecho, nos atrevemos a decir que el trabajador no se ve respaldado esto

conlleva a un desempeiio laboral conflictivo, mellando su bienestar emocional.
1.3.7 Estado de arte.

En la actualidad el desempefio laboral no puede ser ajeno a la tecnologia,
aunque son pocos los paises que la han implementado, en el pais surefio de Chile
existe un software de recursos humanos, elaborado por la empresa BUC.CL, para
atender todas las necesidades de los trabajadores de una determinada entidad.

Desde el pago de sus haberes hasta su avance profesional.

Espafia cuenta con el software de Recursos humanos, CRECE PERSONAS,
A3 EQUIPO aplicativos no gratuitos, el cual aplican el método de encuestas online,
en donde las empresas monitorean el clima organizacional y el desempeifio laboral
de sus trabajadores, mostrando ademas las diversas soluciones, a fin de que la
entidad vea cual es la que mas le conviene, facilitAndoles el ahorro de tiempo que

en esta época es muy valioso en cuanto a lo econémico.
1.3.8 Definicion de términos

A continuacién, se definen algunos conceptos utilizados en esta investigacion:
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1. Liderazgo. - Es la cualidad o conjunto de las mismas, que hacen que una
persona sobresalga sobre los demas, brindandoles un rol de
representatividad ante los eventos que se produzcan el dia a dia.

2. Remuneracion. — Es el valor econémico que se le atribuye a cada trabajador
por los actos realizados durante su jornada laboral. La remuneracion suele
variar también de acuerdo a los niveles jerarquicos y que tipos de contratacion
ha realizado el trabajador con la empresa.

3. Comunicacion. - Es el conjunto de sefias, simbolos, sonidos que permiten
gue dos 0 mas individuos puedan interactuar. A través de los afios el hombre
ha visto la necesidad de poder comunicarse con los demas, por lo que a la
medida de su evolucion este se ha creado diferentes formas de comunicacion
teniendo asi la comunicacion oral, escrita, fonética, entre otros.

4. Compromiso laboral. - Viene a ser las metas trazadas orientadas a la mision
de la empresa, por lo general cuando el personal se encuentra comprometido
con los resultados en cuanto la finalidad que cumpla la empresa, los
resultados son mas beneficiosos y provechosos para esta ultima.

5. Climaorganizacional. - es el entorno laboral; son las condiciones que brinda
la empresa para poder realizar labores en un ambiente que garantice al
empleador la mejor de las condiciones. Por lo general cuando el clima
organizacional no es Optimo esta se ve reflejado en un mal desempefio de
sus trabajadores.

6. Desempeiio laboral. - Es la eficiencia con que los trabajadores cumplen sus

funciones dentro de la empresa

1.3.9 Estudio econémico

El clima de trabajo es un factor determinante, que tiene un impacto positivo
0 negativo en la productividad de los empleados y las organizaciones Al evaluar el
clima de trabajo, ambas partes son conscientes de los problemas, por lo que pueden

aplicar medidas correctivas y crear un ambiente armonioso.
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Desde el punto de vista econdmico, es necesario mencionar la asignacion
presupuestaria, que responde al concepto de herramientas de gestion nacional para
lograr resultados que beneficien a la poblacién al brindar servicios y lograr metas de
cobertura justas, eficientes y eficientes. De acuerdo con el uso de fondos publicos,
determinar el limite de gasto del afio fiscal para cada entidad del sector publico y

sus ingresos fiscales para mantener el equilibrio fiscal.

Es asi que, basandose en el presupuesto asignado en el afio fiscal, el equipo
de trabajo (colaboradores y personal en general) busca el cumplimiento de metas y
objetivos institucionales, a través del gasto publico, es decir, se busca la ejecucion
del presupuesto al 100%, con la finalidad de cumplir con las necesidades de las

areas usuarias.

Esta es la razon por la que un buen ambiente de trabajo tiene un impacto
positivo en el desempefio laboral y, por lo tanto, hace que los empleados sean
responsables ante la organizacion, esta premisa refuerza el rendimiento laboral y
en términos econdmicos se trata de mayor ejecucidn presupuestal, en

cumplimientos con los objetivos y metas institucionales.
1.4. Formulacion del Problema

¢En qué medida se relaciona el clima organizacional con el desempefio laboral de
los trabajadores de la sede principal de la Oficina Regional Norte INPE Chiclayo,
20197

1.5. Justificacién e importancia del estudio

La importancia del presente estudio radica en que el conocimiento del clima
organizacional ejerce algun tipo de relacion sobre el desempefio de los
colaboradores de una empresa, por lo tanto, con esta investigacion se permitira
poder determinar cual es ese tipo de relacion existente entre ambas variables, y en
base a dichos resultados se propondran ciertas alternativas de solucion. Por ende,
la justificacion de dicha investigacion es la siguiente:
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Esto es tedricamente razonable, porque se publicaran todas las teorias sobre
el clima organizacional y los problemas de desempefio laboral. Ademas, los
métodos tedricos servirdn de base para una facil comprension por parte de las
entidades en preocuparse por conservar un ambiente laboral que resulte agradable
y comodo para todo trabajador, con la finalidad de que se logre alcanzar un

desempefio laboral éptimo.

Por otro lado, la investigacion se justifica socialmente, ya que se veran
beneficiados en primer lugar la Oficina Regional Norte INPE, por otro lado, se
lograra mejorar las condiciones actuales con el fin de brindar una mejor prestacion
a los usuarios, de tal forma se esta contribuyendo con la sociedad, satisfaciendo
sus diversas necesidades.

Asi también se justifica a nivel técnico, por lo que este estudio aportara
Estrategias para mejorar el clima organizacional en la Sede Principal de la Oficina
Regional Norte, por lo que sera de mucha relevancia para los trabajadores debido
a que cuenten con alternativas para trabajar en un ambiente optimo, y adecuado

para su bienestar personal e institucional.

Se justifica metodologicamente, ya que se utilizaron tanto técnicas como
procedimientos y también instrumentos debidamente validos, pero sobre todo
confiables, por medio de los cuales se logra obtener los resultados de la
investigacion. Por ende, dicho proceso investigativo proporcionara como resultado
un material de tipo escrito, el cual podra ser tomado como referencia para
investigaciones posteriores que se basen en algunas de las dos variables de

estudio.

1.6 Hipotesis.

1.6.1 Hipo6tesis general

HO: No existe relacion entre el clima organizacional de la sede principal de la
Oficina Regional Norte INPE Chiclayo y el desempeiio laboral, 2019.
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H1: Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la sede
del INPE Chiclayo en la Oficina Regional Norte, 2019.

1.6.2 Hipé6tesis Especifica

Ho: No existe relacién entre el clima organizacional y la dimensién Asistencia y
puntualidad en los trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte
INPE.
H1: Existe relacion entre el clima organizacional y la dimension Asistencia y
puntualidad en los trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte
INPE.

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y la dimensién Trabajo en
equipo en los trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte INPE.
H1: Existe relacion entre el clima organizacional y la dimension Trabajo en equipo

en los trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte INPE.

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y la dimension Productividad
en los trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte INPE.
H1: Existe relacién entre el clima organizacional y la dimension Productividad en

los trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte INPE.

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y la dimensién Respeto y
responsabilidad en los trabajadores de la sede principal de la oficina regional
norte INPE.
H1: Existe relacion entre el clima organizacional y la dimension Respeto y
responsabilidad en los trabajadores de la sede principal de la oficina regional
norte INPE.

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y la dimension Calidad en el

trabajo en los trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte INPE.

41



H1: Existe relacion entre el clima organizacional y la dimension Calidad en el

trabajo en los trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte INPE.

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y la dimensién Trabajo bajo
presion en los trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte INPE.
H1: Existe relacién entre el clima organizacional y la dimension Trabajo bajo

presion en los trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte INPE.

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivos General

La relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores en la sede del INPE 2019 en la oficina regional norte.
1.7.2. Objetivos Especificos

- Establecer la relacién entre el clima organizacional y las dimensiones de
asistencia y puntualidad entre los empleados de la sede principal del INPE 2019
en la Regional Norte.

- Establecer una relacion entre clima organizacional y trabajo en equipo entre los
empleados de la sede principal del INPE 2019 en la oficina regional norte.

- Establecer la relacion entre clima organizacional y dimensiones de productividad
entre los colaboradores de la sede del INPE en la oficina regional norte.

- Establecer una relacién entre clima organizacional y respeto y responsabilidad
entre los empleados de la sede del INPE 2019 en la oficina regional norte.

- Establecer una relacion entre clima organizacional y dimensiones de calidad
entre el personal de la sede del INPE 2019 en la oficina regional norte.

- Establecer una relacion entre ambiente organizacional y trabajo estresante entre

los empleados de la sede del INPE 2019 en la Oficina Regional Norte
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- Proporcionar una estrategia para mejorar el ambiente organizacional de la Sede

de la Oficina Regional Norte en 2019.

ll. MATERIAL Y METODO

2.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

De acuerdo con la investigacion de Hernandez, Fernandez y Baptista (2014),
se realiz6 un tipo de encuesta segun su uso, porque pretendia mejorar la calidad de
vida de los empleados de la sede de la ORN, y era propicia para crear una mejor

organizacion climatica y desempefio laboral.

Es de tipo no experimental, segun su disefio, dado que las variables de estudio

no seran manipuladas deliveradamente.

Segun su enfoque es de tipo cuantitativo dado que se recopilard informacion
gue tendra una medicion y analisis estadistico, a fin de lograr probar la hipotesis de

investigacion previamente planteada y sostenida con fundamentos tedricos.

Asimismo corresponde un disefo correlacional, segun su alcance, debido a
gue la investigacion buscéd encontrar la relacion existente entre el ambiente
organizacional y el ambiente laboral de los trabajadores de la sede principal de la
Oficina Regional Norte INPE Chiclayo, segun (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014).

A continuacién se presenta el grafico de representacion
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M: Trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte INPE Chiclayo.
X1: Clima organizacional
Y1: Desempeifio laboral.

r: Relacién entre X1y Y1

Es de tipo de investigacion de campo y documental, segun su fuente de datos, debido
a que se realizara un estudio in situo en las instalaciones de la Sede principal de la
ORN, y se realizara un analisis de las normas y todo tipo de documentos que rigen

sobre la Institucion.
Disefio de investigacion

El presente disefio de estudio, es no experimental; tranversal, descriptivo y
explicativo; dado que sus variables de estudio no serdn manipuladas

deliveradamente.

Es transversal, debido a que la informacion recopilada corresponderd al afio
2019, siendo este un momento Unico y determinado para la recoleccion, tabulacion e
interpretacion de los datos.Es descriptivo, donde se detall6 cada una de las
caracteristicas que conforman las variables de estudio; es decir se describid las
dimensiones correspondiente al clima laboral y desempefio laboral respectivamente.
Es explicativo, por que lograra llegar a las causas que originan que las variables

tengan algun tipo de relacion.
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2.2 Poblacion y muestra

Poblaciéon

Segun (Hurtado de Barrera, 2015), la poblacién esta conformada por todos los
seres gue poseen las mismas caracteristicas de estudio y estos se enmarcan dentro de
todos los criterios de inclusion, de tal manera que nuestra poblacion es el conjunto de
trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte INPE con un total de 109,

segun dato obtenido por el investigador est4 conformado de la siguiente manera:

Tabla 3 Sub direcciones y | numero de trabajadores .

Areas de trabajo N° de trabajadores
Direccion 03
Sub Direccién de Administracion 38
Sub Direccién de Registro Penitenciario 07
Sub Direccién de Tratamiento 15

Penitenciario
Sub Direccién de Seguridad Penitenciario 12

Sub Direccién de Medio Libre 34

Total 109
Fuente: Elaboracion propia

Muestra

Segun (Hurtado de Barrera, 2015), es un sub conjunto de la poblacion que
mantienen las mismas caracteristicas de estudio, siendo esta una muestra representativa
para la descripcion de la poblacién, debido que la poblacién es conocida y finita
aplicaremos la formula adecuada para determinar nuestra muestra que se visualiza a
continuacion:

ZZ*N*p*q
T (N—1)*e2+Z2xpxq

n
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Donde:
Z nivel de confianza
poblacién

N

p probabilidad de éxito

g probabilidad de fracaso
e

error de estimacion

_ 1,962 % 109 * 0,5 * 0,5
~ (109 — 1) * 0,052 4+ 1,962 % 0,5 % 0,5

n =85

n

De tal manera que nuestra muestra es de 85 trabajadores de la sede principal de la

oficina regional norte INPE.

2.3. Variables, Operacionalizacién
Variable independiente: Clima organizacional

Percepciones de los colaboradores sobre su entorno laboral y la posibilidad de poder
desempeiarse a nivel personal y profesional, por otro lado incluye el nivel de
involucramiento que existe con la organizacion, el aspecto de monitoreo y control, el
acceso tanto a la informacion como a la comunicacién con sus jefes y comparieros de
trabajo. Y finalmente incluye el aspecto asociado a reconomiento a nivel social y
economico el cual pueda facilitar de alguna forma cumplir de manera adecuda cada una

de las tareas que se les asigne; segun lo que menciona el autor (Palma, 2004)
Variable dependiente: Desempefio laboral

Segun Chiavenato (2009) hace referenica al nivel de eficacia que posee el
personal dentro de la empresa al momento de llevar a cabo su trabajo, enfocandose
principalmente en alcanzar los objetivos trazados, haciendo uso de estrategias
adecuadas. Es decir qué, el desempeiio de las personas es aquella combinacion entre

su comportamiento que refleja con sus resultados.
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Tabla 4 Operacionalizacion variable independiente

_ ) ) _ Técnica e instrumento
Variable Concepto Dimensiones Indicadores .
de recoleccion de datos

Por otro lado, ademas de la Desarrollo personal
posibilidad de traba;ar anivel A iorrealizacion
personal y profesional, las
percepciones de los
empleados sobre su entorno
laboral también deben incluir Involucramiento
el nivel de participacion en la

Desarrollo profesional

Compromiso con la entidad

Organizacién, aspectos de Iaboral IdentlflcaCIén con Ia ent'dad ., ,
I ! Observacion (Guia de
seguimiento y control, asi
COmO con sus supervisores y Apoyo para las tareas Observacion) /Encuesta
. colegas Acceso a la Supervision ] _ )
Clima inforgmaci()n y comunicacién Orientaci6n para las tareas (Cuestionario)/Entrevista
Organizacional entre ellos. Y finalmente (Cuestionario)/Analisis
incluye el aspecto asociado a L Fluidez en la comunicacion D al (Gufa d
reconomiento a nivel social y Comunicacion : S ocumental (Guia de
econémico el cual pueda Claridad en la comunicacion Analisis Documental)
faC|I|ta_1r de alguna forma Elementos materiales
cumplir de manera adecuda
cada una de las tareas que se .
les asigne; segin lo que Condiciones
menciona el autor (Palma, Laborales Elementos econdmicos

2004).

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 5 Operacionalizacion de variable dependiente

) Dimensione _ Técnica e instrumento de
Variable Indicadores »
S recoleccion de datos
Segun Chlavenat_o Asistencia
(2009) hace referencia  asjstencia y puntualidad
al nivel de eficacia que Puntualidad
posee el personal —
dentro de la empresa al Trabai _ Habilidad
rabajo en equipo . _
momento de IIevar' a Disposicion para trabajar
cabo su trabajo, — Observacion (Guia de
enfocandose Rendimiento ob 5 E )
. i servacion) /Encuesta
principalmente ~ en Productividad R Ti )
Desempefio  alcanzar los objetivos ecurso, 11empo (Cuestionario)/Entrevista
laboral ~ trazados, haciendo uso Accesibilidad (Cuestionario)/Analisis
de estrategias Respeto y responsabilidad .
- Documental (Guia de
adecuadas. Es decir, Cordialidad (

qué, el desempefio de

las personas es aquella Calidad en el trabajo
combinacion entre su

) ] Analisis Documental)
Nivel de calidad

Logros alcanzados

comportamiento  que
refleja con sus

resultados Trabajo bajo presion

Disposicion de tiempo

Adaptacion al ritmo de trabajo

Fuente: Elaboracion propia.
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnicas

Las técnicas de investigacién consideradas para esta investigacion son las

siguientes:

Observacion
Para este estudio se aplicara una técnica de observacion de campo no
experimental, que profundizara las actividades de exploracion, verificando asi el

desarrollo de los empleados en la sede de la Oficina Regional Norte.

Entrevista
La entrevista se define como "un didlogo propuesto con un propdsito
especifico, mas que un simple hecho de conversacion”. Es una herramienta técnica

muy util en la investigacion cualitativa y puede recopilar datos.

Encuesta
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) menciona que la encuesta de
opinion alberga como instrumento al cuestionario y debe estar relacionada a un
tema en especifico, habiendo seleccionado de manera acertada la escala de

medicion que permitira registrar los datos obtenido en su ejecucion.

Analisis documental

Se utilizara esta técnica con el fin de recoger datos de informacion registrada
manual o automatizada, de bases de datos, backup de software de biométricos u
otros registros que contengan la data necesitada. Asimismo, se utiliza para realizar
el analisis de normas, directivas, estandares para la solucion a la probleméatica de

la investigacion.
Instrumentos de recoleccién de datos

Las herramientas consideradas para la recoleccion de datos son las siguientes:
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Guia de Observacion

Se elaboré una ficha de observacion en donde se tratdé de reunir datos que
aporten a la presente informacion, en donde se pueda verificar la puntualidad de los
trabajadores, el clima en que se desenvuelven segun las areas en que se

desempefian, como también verificar el desempefio de cada uno. (Anexo 01)
Guia de entrevista

Se realiz6 una Entrevista de opinién asistematica o libre a los jefes de cada
Area, con el proposito de identificar la problematica del cual es materia la presente

investigaciéon. (Anexo 02)
Cuestionario

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014); el cuestionario abarca una
agrupacion de preguntas relacionadas a cada una de las variables que seran
medidas; para el presente estudio se aplicaran dos cuestionarios; uno sera
enfocado a medir la variable de clima organizacional, estard conformado de 20
preguntas y el otro cuestionario a medir la variable de desempefio laboral y tendra
15 interrogantes; ambos cuestionarios seran basados en la escala de medicion

Likert, teniendo en cuenta:
(Anexo 03)
Guia de Analisis Documental

Elabor6 dos fichas de andlisis documental, la primera para verificar las leyes,
normas, directivas que amparan al trabajador, y una segunda guia donde se
verificara los datos y registros que aportaran a contrastar lo que el trabajador nos
manifieste, segun la encuesta realizada, con sus legajos, control de asistencia entre

otros. (Anexo 04)
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2.4.1 Confiabilidad de los instrumentos

La confiabilidad de la herramienta de medicién (el clima y el desempefio laboral de
la sede de la oficina regional norte) estd determinada por el método Alpha de
Cronbach.

Tabla 6 Estadisticas de fiabilidad cuestionario Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,984 20
Fuente: Extraido del SPSS

Tabla 7 Estadisticas de fiabilidad cuestionario Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,955 15
Fuente: Extraido del SPSS

2.4.2 Validacion de Instrumentos

Todos los instrumentos aplicados en la presente investigacion, seran aplicados con

rigurosidad, con lo cual se obtendra resultados factibles.

Todos los instrumentos han sido validados por 01 profesional en
administracion de empresas, 01 profesional en estadistica y 01 metoddlogo. Los

cuales nombro a continuacion:
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e Lic. Faustino Pingo Zapata — Administrador de Empresas
e Lic. Dante Alejandro Sanchez Flores — Estadistico

e Lic. Karin Lizet Diaz Collazos — Estadistico
2.5 Procedimientos de analisis de datos

En principio se realiz6 la busqueda exhaustiva de los instrumentos validados
y aplicados en investigaciones similares a la que se esta desarrollando, con el fin
de proporcionar consistencia al estudio; una vez identificado los instrumentos de
medicion previamente validados y acordes en forma y contenido para el estudio que
se esta desarrollando, fueron seleccionados para la ejecucion de los mismos en la
realidad actual que a traviesan los trabajadores de la sede principal de la oficina
regional norte INPE Chiclayo, 2019.

Para ello, se solicitd al encargado de la oficina regional norte INPE Chiclayo
mediante una carta de presentacion, el permiso para la aplicacion de los
cuestionarios en la muestra poblacion determinada, una vez concedido el acceso,
se procedid a entregar los cuestionarios a cada trabajador, sefialando las
instrucciones generales del llenado e informandoles que la modalidad de entrega
es andnima, por lo cual deben responder de manera asertiva, con el fin de contribuir

a una adecuada recopilacion de informacion.

Una vez recopilada toda la informacion esta sera organizada en una base de
datos, para lo cual se hara uso del software estadistico SPSS (Statistical Package
for the Social Sciences) en la version 25.0; el mismo que facilitara el desarrollo de
la correlacién entre ambas variables de estudio, contrastando de esta manera la

hipétesis de investigacion.

En cuanto a la descripcion de los resultados obtenidos se har uso del software
IBM SPSS, donde se tabulara y graficara los datos que fueron recolectados a través
de la ejecucion de los cuestionarios a los trabajadores de la oficina regional norte
INPE Chiclayo.
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2.6 Criterios éticos

De acuerdo con las disposiciones del Comité Nacional para la Proteccién de la
Biomedicina Humana y la Investigacion del Comportamiento (1979), el comité se
basa en cuatro (04) pilares y establece los principios éticos que deben observarse
en el trato con personas. Primero, el respeto a las personas, enfatizando que todos
son autbnomos, por lo que deben ser respetados al inicio, durante y al final de la
investigacion; el segundo pilar es la filantropia, enfatizando la filantropia y la
amabilidad de los investigadores y la investigacién Relacion humana; El tercer lugar
es la justicia. Por lo tanto, el comportamiento del investigador debe ser justo y
transparente para todos los participantes. Finalmente, se debe encontrar la solicitud
y la informacion registrada relacionada con el investigador. Por lo tanto, es muy
importante asegurar que las instrucciones del investigador hayan sido aceptadas.
Adoptar un enfoque decisivo sin presiones ni influencias, para no confundir los
intereses personales y profesionales del investigador en el desarrollo de la funcion

del investigador.
2.7 Criterios de Rigor Cientificos

Segun Guba citado por (Suérez Duran, 2007) se considerara algunos rigores

cientificos para dicha investigacion, que se visualizaran posteriormente:

Credibilidad o valor de verdad, es considerado debido que se desarrollaran
instrumentos para la recoleccién de datos los cuales deben ser validos y confiables,

de tal manera que seran demostrados por los resultados obtenidos del estudio.

Transferibilidad o aplicabilidad, se consider6 debido que se puede ser uso de
los instrumentos de estudio en otras investigaciones similares que ayude a mejorar
el estudio del fendbmeno, mostrando nuevas estrategias o teorias, teniendo como

base nuestro estudio desarrollado.
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[ll. RESULTADOS

3.1. Presentacion de Resultados

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos de las encuestas

extraidas de las herramientas aplicables al personal de la sede de la Oficina

Regional Norte. El propésito de esta investigacion es determinar el clima

organizacional y entender como afecta el desempefio laboral; ambos tienen sus

propias dimensiones.

e Resultados del clima organizacional

Tabla 8 Niveles del Clima Organizacional de los trabajadores de la sede

principal de la oficina regional norte INPE Chiclayo.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Alto 42 49%
Moderado 5 6%
Bajo 42 45%
Total 85 100%
Fuente: Elaboracion propia.
Figura 3
Niveles del Clima Organizacional
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El ambiente organizativo de los empleados en la sede de la oficina regional
norte es muy elevado en un 49%, y un 6% es medio, mientras un 45% manifiesta
gue el desempefio es bajo, Por lo que se puede notar la existencia de un significativo
porcentaje que respondio las interrogantes con las que se pudo medir que el clima
organizacional es alto, 4% de diferencia con quienes dijeron que el clima

organizacional es bajo.

e Resultados del Desempefio Laboral
Tabla 9 Niveles del Desempefio Laboral de los trabajadores de la sede
principal de la oficina regional norte INPE Chiclayo.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Bajo 40 47%
Medio 2 2%
Alto 43 51%
Total 85 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 4

Niveles del Desempefio Laboral
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Se observa en la tabla 9 y figura 4, con relacién a la frecuencia y porcentaje
del desempefio laboral, demostrando que un 51% de los encuestados se
encuentran en un nivel alto, del mismo modo el 2% se ubica en un nivel medio, y

finalmente el 47% se localizan en un nivel bajo.

Objetivo General

3.1.1 Precisar la relacion entre el clima organizacional con el desempefio
laboral de los trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte
INPE 2019.

Tabla 10 Relacién del Clima Organizacional y Desempeiio Laboral de los

trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte INPE Chiclayo.

DESEMPENO
CLIMA LABORAL LABORAL

Rho de Spearman CLIMA LABORAL Coeficiente de 1,000 ,872
correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 85 85

DESEMPENO Coeficiente de ,872 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 85 85

Fuente: SPSS Clima Organizacional y Desempefio Laboral

HO: No existe relacién significativa entre el clima organizacional y la dimensidn asistencia
y puntualidad del desempefio laboral de los trabajadores de la sede principal de la oficina
regional norte INPE Chiclayo, 2019.

H1: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la dimension asistencia y
puntualidad del desempefio laboral de los trabajadores de la sede principal de la oficina
regional norte INPE Chiclayo, 2019.
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RESULTADOS: Se obtuvo un Rho Spearman de 0.872 siendo mayor a 0.05, para lo cual
rechazamos HO, concluyendo que existe una relacion positiva significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la sede principal de la oficina
regional norte INPE Chiclayo, 2019.

Objetivos Especificos

3.1.2 Estableciendo la relacion del clima organizacional y la dimension
Asistencia y puntualidad en los trabajadores de la sede principal de la oficina
regional norte INPE Chiclayo, 2019.

Tabla 11 Relacion del Clima Organizacional y la dimensién Asistencia y
puntualidad de los trabajadores de la sede principal de la oficina regional
norte INPE Chiclayo.

CLIMA ASISTENCIAY
LABORAL PUNTUALIDAD
Rho de Spearman CLIMA LABORAL Coeficiente de correlacion 1,000 ,692
Sig. (bilateral) . ,000
N 85 85
ASISTENCIA Y Coeficiente de correlacion ,692 1,000
PUNTUALIDAD Sig. (bilateral) ,000
N 85 85

Fuente: SPSS Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y la dimensién Asistencia y

puntualidad en los trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte
INPE.

H1: Existe relacion entre el clima organizacional y la dimension Asistencia y

puntualidad en los trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte
INPE.

57



RESULTADOS: Se obtuvo un Rho Spearman de 0.692 siendo mayor a 0.05, para
lo cual rechazamos HO, concluyendo que existe una relacion positiva significativa
entre el clima organizacional y la dimension Asistencia y puntualidad en los

trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte INPE Chiclayo, 2019.

3.1.3 Estableciendo larelacion del climaorganizacional y ladimension Trabajo
en equipo en los trabajadores de la sede principal de la oficinaregional norte
INPE Chiclayo, 2019.

Tabla 12 Relacion del Clima Organizacional y Trabajo en Equipo de los

trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte INPE Chiclayo.

CLIMA TRABAJO EN
LABORAL EQUIPO
Rho de Spearman  CLIMA LABORAL Coeficiente de correlacion 1,000 ,834
Sig. (bilateral) . ,000
N 85 85
TRABAJO EN Coeficiente de correlacion ,834 1,000
EQUIPO Sig. (bilateral) ,000
N 85 85

Fuente: SPSS Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y la dimension Trabajo en equipo en los
trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte INPE.

H1: Existe relacion entre el clima organizacional y la dimension Trabajo en equipo en los
trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte INPE

RESULTADOS: Se obtuvo un Rho Spearman de 0.834 siendo mayor a 0.05, para lo cual
rechazamos HO, concluyendo que existe una relacion positiva significativa entre el clima
organizacional y la dimension Trabajo en equipo en los trabajadores de la sede principal de

la oficina regional norte INPE Chiclayo, 2019.
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3.1.4 Establecer la relacion del clima organizacional y la dimensién

Productividad en los trabajadores de la sede principal de la oficina regional

Tabla 13 Relacion del Clima Organizacional y Productividad de los

trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte INPE Chiclayo.

CLIMA

LABORAL PRODUCTIVIDAD
Rho de CLIMA LABORAL Coeficiente de correlacion 1,000 ,678
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 85 85
PRODUCTIVIDAD Coeficiente de correlacion ,678 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 85 85

Fuente: SPSS Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y la dimension Productividad en los
trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte INPE.

H1: Existe relacion entre el clima organizacional y la dimensién Productividad en los
trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte INPE.

RESULTADOS: Se obtuvo un Rho Spearman de 0.678 siendo mayor a 0.05, para lo cual
rechazamos HO, concluyendo que existe una relacion positiva significativa entre el clima
organizacional y la dimension Productividad en los trabajadores de la sede principal de la

oficina regional norte INPE Chiclayo, 2019.

3.1.5 Establecer larelacion del clima organizacional y la dimension Respeto y
responsabilidad en los trabajadores de la sede principal de la oficina regional
norte INPE Chiclayo, 2019.
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Tabla 14 Relacion del Clima Organizacional y Respeto y Responsabilidad

de los trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte INPE

Chiclayo.
RESPETO Y
CLIMA RESPONSABILIDA
LABORAL D
Rho de CLIMA LABORAL Coeficiente de correlacion 1,000 ,7123
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 85 85
RESPETO Y Coeficiente de correlacion , 723 1,000
RESPONSABILIDAD Sig. (bilateral) ,000
N 85 85

Fuente: SPSS Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y la dimension Respeto y

responsabilidad en los trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte

INPE.

H1: Existe relacion entre el clima organizacional y la dimension Respeto y

responsabilidad en los trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte

INPE.

RESULTADOS: Se obtuvo un Rho Spearman de 0.723 siendo mayor a 0.05, para

lo cual rechazamos HO, concluyendo que existe una relacion positiva significativa

entre el clima organizacional y la dimensién Respeto y responsabilidad en los

trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte INPE Chiclayo, 2019.
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3.1.6 Establecer larelacion del clima organizacional y la dimension Calidad en
el trabajo en los trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte
INPE Chiclayo, 2019.

Tabla 15 Relacién del Clima Organizacional y Calidad en el Trabajo de los
trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte INPE Chiclayo.

CALIDAD EN EL

CLIMA LABORAL TRABAJO
Rho de CLIMA LABORAL Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,686
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 85 85
CALIDAD EN EL Coeficiente de correlacion ,687 1,000
TRABAJO Sig. (bilateral) ,000
N 85 85

Fuente: SPSS Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Ho: No existe relaciéon entre el clima organizacional y la dimension Calidad en el

trabajo en los trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte INPE.

H1: Existe relacion entre el clima organizacional y la dimension Calidad en el trabajo

en los trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte INPE.

RESULTADOS: Se obtuvo un Rho Spearman de 0.686 siendo mayor a 0.05, para
lo cual rechazamos HO, concluyendo que existe una relacion positiva significativa
entre el clima organizacional y la dimension Calidad en el trabajo en los trabajadores

de la sede principal de la oficina regional norte INPE Chiclayo, 2019.
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3.1.7 Establecer la relacidén del clima organizacional y la dimension Trabajo
bajo presidén en los trabajadores de la sede principal de la oficina regional
norte INPE Chiclayo, 2019.

Tabla 16 Relacion del Clima Organizacional y Trabajo Bajo Presiéon de los
trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte INPE Chiclayo.

TRABAJO
CLIMA BAJO

LABORAL PRESION
Rho de Spearman CLIMA LABORAL Coeficiente de correlacion 1,000 ,846
Sig. (bilateral) . ,000
N 85 85
TRABAJO BAJO Coeficiente de correlacion ,847 1,000

PRESION Sig. (bilateral) ,000

N 85 85

Fuente: SPSS Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y la dimensién Trabajo bajo
presion en los trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte INPE.
H1: Existe relacion entre el clima organizacional y la dimension Trabajo bajo presion
en los trabajadores de la sede principal de la oficina regional norte INPE.
RESULTADOS: Se obtuvo un Rho Spearman de 0.846 siendo mayor a 0.05, para
lo cual rechazamos HO, concluyendo que existe una relacion positiva significativa
entre el clima organizacional y la dimension Trabajo bajo presién en los trabajadores

de la sede principal de la oficina regional norte INPE Chiclayo, 2019.

3.1.8 Proponer Estrategias para mejorar el clima organizacional en la Sede
Principal de la Oficina Regional Norte INPE Chiclayo, 2019.

Para la obtencién de resultados en este objetivo se propondra en aportes practicos
estrategias para mejorar el clima organizacional en la sede Principal de la Oficina
Regional Norte, aportes como Talleres de integracion, campafas médicas,

contratacion de los servicios de una empresa encargada de medir los niveles de
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satisfaccion laboral, mediante una aplicacion mévil, a través de la cual se obtendran
resultados y asi la entidad pueda conocer el nivel de desempefio de los

trabajadores.

3.2 Discusion de Resultados

Objetivo general

Al amplicar el nivel en que los trabajadores de la Region Norte, ubican a esta
variable; observamos que con el 45% la colocan en Alto, asi tambien el nivel del
desempeiio laboral; la ubican en un nivel tambien Alto con el 51% cosiderando que
para los empleados estas variables son de gran significancia a la hora de valorar el
trabajo desempefiado en la institucion. Nuestro Rho Spearman es 0.872, que es
mayor que 0.05, por lo que rechazamos HO y concluimos que existe una correlacion
positiva significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de la sede del INPE Chiclayo en la oficina de la region norte, 2019.
Estos Los resultados se pueden comparar con los resultados de SANTAMARIA
(2019), quien concluyd en su investigacion que a partir de los resultados de la
estadistica descriptiva y las pruebas de inferencia estadistica, abandonaron por

completo la idea de independencia entre variables indicadoras.

También coinciden con la investigacion realizada por QUISPE (2015) Los autores
concluyen que, segun los resultados obtenidos del coeficiente Rho de Spearman,
es de 0,743, lo que significa que existe una relacién directa. Es decir, en cierto
sentido, cuanto mayor es esta relacion, mayor es su impacto en las variables de
comportamiento organizacional y desempefio laboral, lo que se debe al mayor nivel
de importancia. Entonces, hablar de clima organizacional se refiere a las
condiciones fisicas y emocionales que existen entre los empleados de cualquier
empresa, y estas condiciones generalmente se miden por el nivel de motivacion.
Cuando satisface las necesidades personales de los empleados, se considera
beneficioso en cierta medida, y cuando no puede satisfacer dichas necesidades, se
considera desfavorable.
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Objetivos especificos
DIMENSION ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD

El Rho Spearman obtenido es 0.692, que es mayor que 0.05. Por lo tanto,
rechazamos HO y creemos que existe una correlacion positiva significativa entre el
clima organizacional y las dimensiones de asistencia y puntualidad de la sede del

INPE de la regional norte. Chiclayo, 2019.

Estos resultados son consistentes con los resultados del estudio VARGAS (2017),
Se ha establecido que existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
asistencia y puntualidad del personal administrativo del PER plan COPESCO de la
ciudad del Cusco, periodo 2014. (Con un p < 0.05) encontrandose una correlacion
Rho de Spearman = 0.865 correlacion positiva considerable. Teniendo en cuenta
gue la asistencia y puntualidad viene a ser cualidades humanas, consideradas como
la virtud de coordinarse cronolégicamente para cumplir una tarea requerida,
determinando que mientras le prestemos interes en mejorar la convivencia con
estrategias adecuadas que los insentivan , por lo tanto asistiran de manera puntual

y rechazran el hecho de ausentarse a cumplir con sus labores.
DIMENSION TRABAJO EN EQUIPO

Nuestro valor Rho Spearman es 0.834, el cual es mayor a 0.05, por lo que
rechazamos HO y concluimos que existe una correlacién positiva significativa entre
el clima organizacional de los colaboradores de la sede del INPE Chiclayo en la
oficina de la regidon norte y la dimension del trabajo en equipo. Afio 2019. En
consonancia con los resultados obtenidos por (SANTAMARIA, 2019) en su trabajo
de investigacion "La influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de
los colaboradores de Datapro SA", el resultado es 75.5% indicando que no existe
relacioin alguna. Esto difiere con nuestros resultados hallados en este estudio,
determinando que si en un ambiente tranquilo y motivado los colaboradores
realizaran sus labores coordinando con las diferentes areas a las cuales tengan que
pedir opinion de alguna disposicion, llegando a trabajar coordinadamente por la

institucion.
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DIMENSION PRODUCTIVIDAD

Nuestro Rho Spearman es 0.678, que es mayor que 0.05. Por lo tanto, rechazamos
HO concluyendo quesanz existe una correlacion positiva significativa entre el clima
organizacional y la productividad del personal de la sede del INPE Chiclayo en la
oficina regional norte. En 2019. Estos resultados concuerdan con los obtenidos por
(ZANS, 2017) , en donde segun el instrumento aplicado los trabajadores
encuestados consideran de manera significativa, estos elementos son coincidentes
con los resultados obtenidos del instrumento aplicado; quienes consideran que las
compensaciones y ascensos en la institucién son positivos en base al nivel de
productividad, motivo por lo cual si la  productividad es superior, tendra la

oportunidad de ser promovidos a cargos superiores o de mayor responsabilidad.
DIMENSION RESPETO Y RESPONSABILIDAD

El Rho Spearman que obtuvimos es 0.723, que es mayor a 0.05, por lo que
rechazamos HO y creemos que existe una correlacion positiva significativa entre el
clima organizacional y el respeto y responsabilidad de los empleados en la sede del
INPE de la Regional Norte. Chiclayo, 2019. Por tanto, este resultado es similar a los
resultados de SUDARIO (2017), estos resultados muestran que el valor del
coeficiente de correlacion es 0,635, lo que indica que la correlacién positiva es entre
responsabilidad y clima organizacional. Considerando que los trabajadores
involucrados con la entidad, respetaran los niveles alcanzados en merito a los afos
adquiridos durante su trayectoria laboral; los mismos van a sentir que su labor es
apreciada, al asumir una responsabilidad generando un ambiente obtimo para el

desarrollo de sus actividades.
DIMENSION CALIDAD EN EL TRABAJO

El valor de Rho Spearman obtenido es 0.686, que es mayor que 0.05, por lo que
rechazamos HO y creemos que existe una correlacion positiva significativa entre el
ambiente organizacional del personal de la sede del INPE en la oficina regional norte
y la calidad del trabajo. Chiclayo, 2019. Estos resultados son consistentes con los
resultados de la investigacion de GALLEGOS (2015), encontr6 cierta relacién con
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indicadores de calidad. En el trabajo, debido a que el valor p valor obtenido es de
0.05, donde los colaboradores de la intitucion brindaran un servicio de calidad al
encontrarse motivados en su centro laboral, y esto se podra persivir en la atencion

que brindan al usuario externo.
DIMENSION TRABAJO BAJO PRESION

El Rho Spearman que obtuvimos es 0.846, que es mayor que 0.05, por lo que
rechazamos HO y concluimos que existe una correlacidon positiva significativa entre
el clima organizacional y la dimension "trabajo bajo presion”. De acuerdo con los
resultados de VARGAS (2017), se observa que el clima organizacional esta
directamente relacionado con el trabajo bajo presion, es decir, el nivel de trabajo
bajo presion obtuvo un coeficiente de correlacion de Spearman es 0.904, lo que
indica una correlacion positiva muy fuerte. Concluyendo que en estos tiempos el
nivel del desempefio es mas exigente, lo que hace que sea mas rigurosa la carga
laboral y la productivadad que puedan tener; dependiendo del area en el que se
desempeian, desde luego si el clima en la instirucion es obtimo, persibiran la

presion laboral como un estrés pasajero.
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3.2. APORTE PRACTICO
3.2.1 GENERALIDADES

El objetivo general de la realizacion de esta investigacion es
determinar si el clima organizacional esté relacionado con el desempefio
laboral de los trabajadores de la oficina regional norte de la sede del INPE en
Chiclayo (2019), y proponer el ultimo objetivo especifico de la siguiente
estrategia: mejorar la organizacion de la Atmosfera de la sede de la oficina

regional del norte.

A través de las diferentes herramientas utilizadas en la encuesta, se
puede determinar el clima organizacional de la sede de la Oficina Regional
Norte con base en los resultados de la encuesta.

Por los motivos anteriores, se propone como meta especifica N° 07 proponer
lineamientos de mejora, y en base a esto se espera optimizar el desempeio
laboral del personal de la sede de la oficina regional norte, teniendo en cuenta
gue un mejor ambiente organizacional influenciara en el desempefio de cada

colaborador.

3.2.2 OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Proponer Estrategias para mejorar el clima organizacional en la Sede
principal de la Oficina Regional Norte.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
e Difundir todas las normas, directivas y manuales de procedimientos
que rigen al Instituto Nacional Penitenciario para todos los
trabajadores de la Sede Principal.
e Plantear diversos mecanismos de integracion que abarque al personal
gue se encuentra laborando en la Sede Principal de la Oficina
Regional Norte.
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e Proponer acceder a una aplicacion tecnologica, que mida el
performance laboral de los empleados y estos ultimos puedan dar su

impresion del clima laboral de la institucion.

3.2.3 NORMATIVIDAD
Constitucion Politica del Peru
La Ley de Seguridad y Salud en el trabajo y su reglamento

Manual Organizacional y Funciones en la ORN

3.2.4. ALCANCE

El alcance de esta propuesta son todos los empleados de la sede de la
Oficina Regional Norte, por ser el objeto de investigacion de este estudio.
Indigueles que comprendan que, con una mejor participacion de los gerentes

y socios, la entidad podra lograr mejor las metas establecidas.

3.2.5 DESARROLLO DE LA PROPUESTA
Para la presente investigacion se ha visto por conveniente desarrollar las
siguientes propuestas:

e Realizar Talleres de integracion via plataforma virtual Zoom con la
totalidad de los trabajadores, en diferentes grupos y en diferentes
dias.

El area de bienestar de personal, tendra que realizar las gestiones
para que se le afecte presupuesto para la contratacién del servicio de
un Coaching, especializado en temas de medicibn de climas
organizaciones, la misma que por motivos que actualmente estamos
atravesando por el distanciamiento social debido al COVID19, se
tendria que dar via plataforma virtual ZOOM Se tendra que convocar
a todo el personal en grupos proporcionales de 30 integrantes
aproximadamente, los mismos que serdn organizados en 04 dias
diferentes, invitando a cada integrante a comprometerse a participatr,

ya que de esto depende el cambio que queremos lograr. Esta
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propuesta tiene 04 dias para su desarrollo, después de la contratacion
del personal mencionado lineas arriba.

La Sede de Recursos Humanos de la Oficina de la Regién Norte
orienta y capacita al personal de la sede principal de la Oficina de la
Regién Norte. La normativa en materia de bienestar del personal para
que comprendan sus derechos y responsabilidades laborales.

La Oficina Regional del Norte tiene un "Manual de Organizacion y
Funcion”, que sefala la zona de bienestar de los empleados cuenta
con un profesional titulado para poder desarrollar la encargatura del
area, es por eso que recae sobre él la responsabilidad de capacitar a
todo el personal sobre los beneficios y las obligaciones que tiene cada
trabajador con la entidad, organizando al personal en diferentes
grupos y en diferentes dias. Teniendo como local a realizarse en el
auditorio de la Sede Regional, para lo cual el exponente hara entrega
de folletos, tripticos, compendios, que ayuden a reforzar lo
desarrollado en dicho taller. Los grupos tendrian un aproximado de 15
personas, por lo que el taller tendria una duracion de 4 horas, las
mismas que se desarrollarian en un total de 8 dias.

Hacer alcance de todas las normatividades, directivas y lineamientos
del Instituto Nacional Penitenciario via correo electrénico, y que los
trabajadores tengan conocimiento que se les ha enviado dicho
compendio.

A través de la sede del sistema de informacion, se verificara si todos
los empleados de la sede de la oficina regional norte son todos y
cuentan con correo institucional, de no haberlo se procedera con la
creacion de las mismas. Una vez que se haya verificado a todos los
trabajadores de la sede de la oficina regional del norte, cuentan con
correo institucional, la jefatura de Recursos Humanos elaborard un
compendio, en donde facilitara a los trabajadores toda la normatividad
gue rigen en cuanto a sus beneficios y obligaciones, para luego ser

enviados via correo electronico a cada uno de los trabajadores.
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Realizar a través del area de Salud Ocupacional de la Jefatura de
Recursos Humanos campafias de despistaje y control general de
salud a los trabajadores de la Sede Principal.

Contando con un area de Salud Ocupacional que esta a cargo de la
Jefatura de Recursos Humanos, en donde se tiene la existencia de
dos enfermeras ya contratadas, se procedera a la contratacion de 01
médico general y 01 Psicologo, como asi también se adquiriria
diversos equipos médicos esenciales tales como estetoscopio, camilla
clinica, tensiometro, oximetro, pulsimetro, alcohol 70°, algodon, gasa,
entre otros.

Se organizaria en grupos de 10 trabajadores por dia, ambientando el
auditorio principal para poder reunir las condiciones de poder brindar
una atencion adecuada, en el dia se atendera a los trabajadores en lo
gue respecta a sus chequeos médicos, mientras que en las tardes se
aprovecharia los mismos grupos para realizar entrevistas
psicoldgicas, con la finalidad de poder saber mas sobre su estado
emocional de cada trabajador tanto en lo que respecta a sus labores,
como asi también en lo personal.

Proponer a otras instituciones a realizar convenios con la Oficina
Regional Norte, para que asi los trabajadores y familiares directos

obtengan beneficios econdmicos y de superacion personal.

Contando con que el Instituto Nacional Penitenciario es una entidad
estatal, por lo cual cada trabajador percibe sus remuneraciones en
forma mensual directamente abonados a una entidad bancaria, siendo
esto un respaldo para muchas otras Entidades, ya sea del sector
privado como estatal, para poder tener en cuenta en lo que respecta

a poder suscribir convenios.

Es el area de bienestar de Personal quien realizara las gestiones con
Entidades bancarias, Universidades, Institutos Privados, Empresas

mobiliarias, Clinicas especialistas en Enfermedades tales como
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Neoplasicas, oftalmoldgicas etc. Convenios que seran de provecho

tanto para el trabajador como para sus familiares directos.

Esta actividad sera desarrollada dos veces por semana, realizando un

cronograma de visitas, teniendo como minimo 02 entidades por dia.

Adquirir una aplicacién tecnoldgica.

Se contratara una empresa especialista en medir las respuestas de
los trabajadores a través de un aplicativo movil, empleando el método
de encuestas online.

Esta aplicacion sera descargada por cada trabajador de forma gratuita
y se les otorgard una clave y usuario para que puedan acceder al
mismo. Estando la empresa contratada en la obligacion de emitir un
informe semanal, para poder asi conocer las inquietudes de los
trabajadores en miras a poder desarrollarse de manera dptima en sus

labores diarias.
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3.2.6 CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Tabla 17 Cronograma de actividades en la propuesta Proponer Estrategias
para mejorar el clima organizacional en la Sede Principal de la Oficina

Regional Norte.

Cronogramas de actividades

Mes

item Actividad MARZO

1°(2° |3°|4°(5°|6°|7° (8°|9° |10°]|11°|12°

Reunién con el Director
Regional de la ORN

2 | Reunion con el personal

Taller de Integracion (Via
Zoom)

Taller sobre normatividad a
4 |cargo de Bienestar de
Personal

5 [Campafia medica

Evaluacion via aplicaciéon
movil

Presentacion de resultados de
7 | propuestas a la Direccién
Regional

Fuente: Elaboracion propia.
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3.2.7 PRESUPUESTO

Tabla 18 Presupuesto empleado en la propuesta Proponer Estrategias para

mejorar el clima organizacional en la Sede Principal de la Oficina Regional

Norte.
Costo
item Gasto . Descripcion | Unidades Cantidad unitario Costo
presupuestario (S1) total (S/.)
Proyector de | \;idad 1 1200.00 1200.00
video
Ecran Unidad 1 350.00 350.00
Memoria
USB 32 Unidad 130 16.00 2080.00
gigas
Laptops Unidad 1 1500.00 1500.00
FORMACION Y Puntero )
Separatas | yqaq 130 25.00 3250.00
anilladas
Certificados | Unidad 130 25.00 3250.00
Lapiceros | 4aq 150 2.30 345.00
tina liquida
Papel A4-80 | 5.0 ete 10 11.50 115.00
gramos
Uso de
datos Megas/mes 3 99.00 297.00
(internet)
Telefonia mes 3 65.00 195.00
, | SERIVICIOS (3
MESES)
Refrigerios | Unidad 130 12.00 1560.00
Viaticos dia 6 360.00 2160.00
Medico 1 4500.00 4500.00
RECURSOS Psicologo 1 3800.00 3800.00
3| HumaNOs oo
oporte 3 600.00 1800.00
Logistico
Imprevistos
4 [OTROS 10 % 1 600.00 600.00
TOTAL 27 017.00

73



IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

Al término de la ejecucion de esta investigacion, “clima y desemperio laboral
de los empleados en la sede principal la oficina regional norte INPE Chiclayo, 2019.”

se lleg6 al cumplimiento de los objetivos:

Nuestro Rho Spearman de 0.872, que es mayor a 0.05, se concluye que
existe una relacion positiva significativa entre el clima y el desempefio laboral de los

empleados en la sede principal en oficina regional norte INPE Chiclayo, 2019.”

Se ha determinado que existe una relacion positiva significativa entre el clima
organizacional y la tasa de asistencia y puntualidad en la sede de la Oficina Regional
Norte INPE sede Chiclayo, 2019. "El Rho Spearman obtenido es 0.692, que es
mayor que 0.05.

Se ha determinado que existe una relacion importante entre el ambiente
organizacional de la sede principal del INPE Chiclayo, la oficina regional norte en
2019, y el trabajo en equipo de los trabajadores. “El Rho Spearman obtenido es
0.834, que es mayor que 0.05, lo que indica que existe una correlacién positiva

significativa.

Decidi6 que existe una relacion significativa entre el clima organizacional de
la sede principal del INPE Chiclayo, Oficina Regional Norte en 2019, y la
productividad de los trabajadores. “El Rho Spearman obtenido es 0,678, que es

mayor que 0,05, y la conclusion es que existe una correlacion positiva significativa.
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Se ha determinado que existe una relacion positiva significativa entre el clima
organizacional y el respeto y responsabilidad del personal en la sede principal del
INPE Chiclayo, Oficina Regional Norte en 2019. El Rho Spearman obtenido es
0.723, que es mayor que 0.05.

Es posible determinar que existe una correlaciéon positiva significativa entre
el clima organizacional y la calidad del trabajo de la sede principal del INPE
Chiclayo, la oficina regional norte en 2019. "El Rho Spearman obtenido es 0.686,

que es mayor que 0.05.

La conclusion es que bajo la presion del personal de la Oficina Regional
Norte INPE Chiclayo, sede principal de la Oficina Norte en 2019, existe una relacion
positiva significativa entre clima organizacional y trabajo. “El Rho Spearman

obtenido es 0.846, que es mayor que 0.05.

La propuesta ha sido presentada a la Oficina Regional Norte del INPE, con
el objetivo de introducir estrategias para mejorar el ambiente organizacional de la

sede de la Oficina Regional Norte.
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Recomendaciones
Después de haber obtenido los resultados y dadas las conclusiones recomendamos
al Director Regional de la Oficina Regional Norte INPE lo siguiente:

Implementar las recomendaciones hechas en esta investigacion para hacer aportes
reales para lograr un mejor clima laboral, optimizando asi el desempefio laboral de

los empleados de la sede de ORN.

Recomendamos crear incentivos para motivar al personal de la institucion que
ayuden a fomentar la puntualidad y esta a su vez vaya de la mano con el buen clima
laboral, partiendo que de haber un buen clima laboral el trabajador podra realizar

sus acciones encomendadas con puntualidad y eficacia.

A través de los resultados obtenidos la Institucién debe tomar en cuenta los puntos
fragiles del personal que estan afectando a su desempefio laboral, dando soluciones
y alcanzando las metas y objetivos trazados en la entidad, Asi alcanzar una buena

comunicacion con el personal, optimizando el trabajo en equipo.

Introducir los resultados obtenidos en esta investigacion para que la agencia tenga
en cuenta las opiniones de los trabajadores y pueda mejorar su productividad,
progreso y desarrollo, ya sea como persona o como trabajador, también puedan ser

coherentes con su trabajo que viene brindando.

Permita que los empleados aporten sus ideas y estrategias para mejorar la calidad
de su trabajo. Ademas, al participar en talleres y actividades de entretenimiento, es
beneficioso para las relaciones interpersonales, y el respeto y sentido de

responsabilidad entre los camareros es muy bueno.

Realizar reconocimientos por cada logro obtenido del personal, para que, de esta
manera, el personal pueda percibir un buen clima organizacional dentro de la

institucion, aportando con esto a brindar una mejor calidad en el trabajo.
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Evaluar los errores encontrados en esta investigacion para mejorar el nivel del clima
organizacional del servidor y proporcionar a los servidores una mejor estructura,

ambiente de trabajo y buenas relaciones interpersonales.
Practicar soluciones sobre situaciones inciertas, determinando la magnitud de las

labores diarias de cada uno de los trabajadores, brindandoles apoyo en momentos

de carga laboral, incentivandolos a la meritocracia por los logros alcanzados.
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ANEXO

Tabla 19 Matriz de Consistencia

TIPO DE

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INVESTIGACION POBLACION TECNICA
General
Precisar la relacion entre el clima V. Independiente:
organizac_;ional con el desempeﬁo !aboral de Clima Organizacional La poblacién Encuesta
los trabajadores de la sede principal de la estuvo
oficina regional norte INPE. . . compuesta por .
Especifico Dimensiones: Cuantitativo 85 Entrevista
Establecer la  relacion del clima ) Descriptivo trabajadores de . -
organizacional y la dimension Asistencia y Autocorrela_mon Nivel: Descriptivo la Oficina Guia de observacion
puntualidad en los trabajadores de la sede Involucramiento Laboral Regional s
£ ) principal de la oficina regional norte INPE. Supervision Norte INPE Andlisis documental
¢ (;]'gue| Establecer la  relacion del clima Comunicacion Chiclayo
mel_l ae organizacional y la dimensién Trabajo en Condiciones Laborales
clima | equipo en los trabajadores de la sede
O o principal de la oficina regional norte INPE.  Precisar Ia relacion DISENO MUESTRA ___ INSTRUMENTO
sere aC|c|>na Establecer la  relacion del clima entre el clima V. D diente-
d conel organizacional y la dimension  organizacional con el D. epenc 'eE et; |
| besenlwzenlo Productividad en los trabajadores de la sede  desempefio laboral de  —->c 1 'Peno L-abora
a %ra} de 0S principal de la oficina regional norte INPE.  |os trabajadores de la
tr(jleallzjaas:drees Establecer la  relacion del clima sede principal de la
o organizacional y la dimensién Respeto y oficina regional norte . . . La muestra ; ]
prln(()::cpa_l dela  rosnonsabilidad en los trabajadores de la INPE. D@enspnes. estuvo Guia de entrevista
ICINA = sede principal de la oficina regional norte Asistenciay conformada .
Regional lidad Cuestionario
Norte INPE  |NPE: Puntualida por 85
. Establecer la  relacion del clima Trabajo en Equipo trabajadores de . i
Cg'(;:ll%},')o' organizacional y la dimension Calidad en el Productividad No la sede Guia de observacion
; trabajo en los trabajadores de la sede Respeto experimental principal de la ) i
principal de la oficina regional norte INPE. petoy Oficina Guia de analisis
Establecer la  relacion del clima Res'ponsabllldad ' Regional documental
organizacional y la dimension Trabajo bajo Calidad en el Trabajo Norte INPE
presion en los trabajadores de la sede Trabajo bajo presion Chiclayo

principal de la oficina regional norte INPE.
Proponer Estrategias para mejorar el clima
organizacional en la Sede Principal de la
Oficina Regional Norte.

Fuente: Elaboracién propia.
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ANEXO 02

INSTRUMENTOS

COLABORADORES OFICINA REGIONAL NORTE INPE

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA LABORAL

5

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

La finalidad del presente cuestionario es recoger informacion suficiente acerca del clima laboral

existente en la Oficina Regional Norte INPE

Instrucciones:

Responda marcando con una X un nimero entre el 1y el 5. En donde:

1 =Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo
3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Ne ITEMS 2 3 4 5
01 | ¢Existen oportunidades de progresar en la empresa?
02 | (Eljefe seinteresa por el éxito de sus colaboradores?
03 | ¢Se valoran los altos niveles de desempefio?
04 éLos supervisores demuestran reconocimientos por los
logros obtenidos?
05 | ¢{La empresa promueve el desarrollo del personal?
06 ¢Usted como colaborador se considera un factor clave
para el éxito de la institucién?
07 éConsidera que los colaboradores se encuentran
comprometidos con la empresa?
08 éExiste una clara definicidon de mision, visidon y valores en
la institucidn?
09 ¢La empresa es una buena opcién para alcanzar calidad de
vida laboral?
10 éEl superior del drea brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan?
11 éSe reciben la capacitacidn y preparacién necesaria para
realizar el trabajo?
12 éLa§ r'esponsabilidades del puesto estdn claramente
definidas?
13 | (Considera que existe un trabajo justo en la empresa?
14 éSe cuenta con acceso a la informacion necesaria para
cumplir con el trabajo?
15 | (Existen suficientes canales de comunicacién?
16 éLa empresa fomenta y promueve la comunicacion
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interna?

éConsidera que cuenta con el recurso adecuado para

17 . .
realizar sus funciones?

18 ¢Los objetivos de trabajo guardan relacién con la visidn de
la institucidn?

19 | ¢Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo?

20 ¢Considera que la remuneracion recibida es atractiva en

comparacién con otras entidades?
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL UNIVERSIDAD
COLABORADORES OFICINA REGIONAL NORTE INPE [% SENOR DE SIPAN

INDICACIONES:
Lee detenidamente cada una de las siguientes preguntas y marque con una X la opcion que
considere.

1 = Nunca
2 = Casi nunca
3 = A veces
4 = Casi siempre
5 = Siempre
N° ITEMS 1 2 3 4 5

¢Cumple con el horario establecido para el
01 | ingreso a sus labores?

¢Si se ausenta en su centro de trabajo, es por una
02 | causa justificada?

¢Se presenta a las reuniones de trabajo
03 | previamente establecidos?

¢Mantiene adecuadas relaciones interpersonales
04 | con su equipo de trabajo?

05 ¢Comparte sus conocimientos y experiencias
con los nuevos integrantes de su area?

¢Coopera con sus comparieros en lo que resulte
necesario, aunque no se encuentre dentro de sus
06 | Jabores?

¢Realiza su trabajo sin necesidad de supervision
07 | constante?

¢Demuestra interés en alcanzar los objetivos que
08 | le son asignados?

09 | ¢Acata Ordenes y respeta a su jefe inmediato?

10 ¢Cumple con las politicas internas de su
organizacion?

¢Corrige de manera oportuna los errores

11 cometidos?

¢Demuestra interés en mejorar constantemente
12 | su trabajo?

13 ¢Pone en préctica los conocimientos adquiridos
en el cumplimiento de sus funciones?

14 ¢Esta dispuesto a trabajar dias festivos y fines de
semana para alcanzar los objetivos de su puesto?

15 | ¢Cuéando el trabajo por realizar es excesivo suele
pedir ayuda para poder cumplir con él?
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ANEXO 03

VALIDACION DE EXPERTOS

GUIA, JUICIO DE EXPERTOS
1. Identificacion del Experto
Nombre y Apellidos: Dante Alejandro Sanchez Flores
Centro laboral: Oficina Regional Norte Chiclayo INPE
Titulo profesional: Estadista
Grado: Licenciado Mencién: Estadista
Institucion donde lo obtuvo: Universidad Nacional de Trujillo
Otros estudios Maestro en ciencias
2. Instrucciones
Estimado(a) especialista, a continuacion, se muestra un conjunto de indicadores, el cual tienes que
evaluar con criterio ético y estrictez cientifica, la validez del instrumento propuesto (véase anexo N° 1).
Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa(x) una de las categorias contempladas en el
cuadro:
1: Inferior al basico 2: Basico 3: Intermedio 4: Sobresaliente 5: Muy sobresaliente
3. Juicio de experto

CATEGORIA
INDICADORES @ A s
1. Las dimensiones de la variable responden a un contexto tedrico de "
forma(visioén general)
2. Coherencia entre dimension e indicadores(vision general) X
3. ElnUmero de indicadores , evaltan las dimensiones y por X
consiguiente la variable seleccionada(visién general)
4. Los items estan redactados en forma clara y precisa, sin
ambigtiedades(claridad y precision)
5. Los items guardan relacién con los indicadores de las X
variables(coherencia)
6. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba
piloto(pertinencia y eficacia) *
7. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez de i
contenido
8. Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la
contaminacion de las respuestas(control de sesgo) X
9. Los items han sido redactados de lo general a lo particular(orden) X
10. Los items del instrumento, son coherentes en términos de X
cantidad(extension)
11. Los items no constituyen riesgo para el encuestado(inocuidad) X
12. Calidad en la redaccion de los items(vision general) X
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13. Grado de objetividad del instrumento (vision general) X

14. Grado de relevancia del instrumento (visién general) X

15. Estructura técnica basica del instrumento (organizacion) X
Puntaje parcial 16 | 55
Puntaje total 7

Nota: Indice de validacion del juicio de experto (Ivje) = [puntaje obtenido / 75] x 100 = 94.6

4. Escala de validacion

Baja Regular Muy Alta

21-40 % 41-60 % - 81-100%

El instrumento de investigacion esta observado | El  instrumento de | El instrumento de
investigacion  requiere | investigacion esta apto
reajustes para  su | para su aplicacion
aplicacion

Interpretacion: Cuanto méas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habra en la validez

5. Conclusion general de la validacion y sugerencias: El instrumento de investigacion esta apto
para su aplicacion de acuerdo al puntaje alcanzado.

6. Constancia de Juicio de experto

El que suscribe, Dante Alejandro Sanchez Flores identificado con D

NI. N° 19249200 certifico que realicé el juicio del experto al instrumento disefiado por el tesista.

1. Jorge Yovany Ferandez Montenegro
en la investigacion denominada: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA SEDE PRINCIPAL DE LA OFICINA REGIONAL NORTE INPE CHICLAYO
2019".
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Segundo experto

GUIA, JUICIO DE EXPERTOS
1. Identificacion del Experto
Nombre y Apellidos: Faustino Pingo Zapata
Centro laboral: Region Norte Chiclayo INPE
Titulo profesional: Administrador
Grado: Licenciado Menciéon: Administracion
Institucion donde lo obtuvo: Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo
Otros estudios: Maestro en Finanzas
2. Instrucciones
Estimado(a) especialista, a continuacion, se muestra un conjunto de indicadores, el cual tienes que
evaluar con criterio ético y estrictez cientifica, la validez del instrumento propuesto (véase anexo N° 1).
Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa(x) una de las categorias contempladas en el
cuadro:
1: Inferior al basico 2: Basico 3: Intermedio 4: Sobresaliente 5: Muy sobresaliente
3. Juicio de experto

CATEGORIA
INDICADORES @ A s
1. Las dimensiones de la variable responden a un contexto tedrico de "
forma(visioén general)
2. Coherencia entre dimension e indicadores(vision general) X
3. ElnUmero de indicadores , evaltan las dimensiones y por X
consiguiente la variable seleccionada(visién general)
4. Los items estan redactados en forma clara y precisa, sin
ambigtiedades(claridad y precision)
5. Los items guardan relacién con los indicadores de las X
variables(coherencia)
6. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba
piloto(pertinencia y eficacia) *
7. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez de i
contenido
8. Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la
contaminacion de las respuestas(control de sesgo) X
9. Los items han sido redactados de lo general a lo particular(orden) X
10. Los items del instrumento, son coherentes en términos de X
cantidad(extension)
11. Los items no constituyen riesgo para el encuestado(inocuidad) X
12. Calidad en la redaccion de los items(vision general) X
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13. Grado de objetividad del instrumento (visién general) X

14. Grado de relevancia del instrumento (visién general) X |x

15. Estructura técnica basica del instrumento (organizacion) X
Puntaje parcial 8 |65
Puntaje total 73

Nota: Indice de validacion del juicio de experto (lvje) = [puntaje obtenido / 75] x 100 = 97.3

4. Escala de validacion

Muy baja Baja Regular

00-20 % 2140 % 41-60 %
Elinstrumento de investigacion esta observado | El  instrumento

de

investigacion  requiere

reajustes para
aplicacion

su

Muy Alta

81-100%

El instrumento de
investigacion esta apto
para su aplicacion

Interpretacion: Cuanto méas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habra en la validez

5. Conclusion general de la validacion y sugerencias: El instrumento de investigacion esta apto

para su aplicacién de acuerdo al puntaje alcanzado.

6. Constancia de Juicio de experto

El que suscribe, Faustino Pingo Zapata identificado con DNI. N° 25738306 certifico que realicé el juicio

del experto al instrumento disefiado por la tesista.
1. Jorge Yovany Ferandez Montenegro

en la investigacion denominada: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA SEDE PRINCIPAL DE LA OFICINA REGIONAL NORTE INPE CHICLAYO

2019".
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Tercer experto

GUIA, JUICIO DE EXPERTOS

1. Identificacion del Experto

Nombre y Apellidos: Karin Lizet Diaz Collazos

Centro laboral: Hospital Regional de Lambayeque

Titulo profesional: Administradora

Grado: Licenciada Mencién: Administracion
Institucion donde lo obtuvo: Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo

Otros estudios:

2. Instrucciones

Estimado(a) especialista, a continuacion, se muestra un conjunto de indicadores, el cual tienes que evaluar
con criterio ético y estrictez cientifica, la validez del instrumento propuesto (véase anexo N° 1).

Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa(x) una de las categorias contempladas en el cuadro:
1: Inferior al basico 2: Basico 3: Intermedio 4: Sobresaliente 5: Muy sobresaliente

3. Juicio de experto B
CATEGORIA
INDICADORES T T

1. Las dimensiones de la variable responden a un contexto tedrico de
forma(visién general) X

2. Coherencia entre dimension e indicadores(vision general) X

3. Elnumero de indicadores , evalUan las dimensiones y por %
consiguiente la variable seleccionada(vision general)

4. Los items estan redactados en forma clara y precisa, sin
ambigliedades(claridad y precisién)

5. Los items guardan relacion con los indicadores de las -
variables(coherencia)

6. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba ”
piloto(pertinencia y eficacia)

7. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez de "
contenido

8. Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la X
contaminacion de las respuestas(control de sesgo)

. Los items han sido redactados de lo general a lo particular(orden) X

10. Los items del instrumento, son coherentes en términos de <
cantidad(extension)

11. Los items no constituyen riesgo para el encuestado(inocuidad) X

12. Calidad en la redaccion de los items(visién general) X

13. Grado de objetividad del instrumento (visién general) X

14. Grado de relevancia del instrumento (vision general) X | x

15. Estructura técnica béasica del instrumento (organizacion) X

Puntaje parcial 8 |65
Puntaje total 73

Nota: Indice de validacion del juicio de experto (lvje) = [puntaje obtenido / 75] x 100 = 97.3
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4. Escala de validacion

El instrumento de investigacion esta observado | EI  instrumento de | El instrumento  de

investigacion  requiere | investigacion esta apto

reajustes  para  su | para su aplicacion
aplicacion

Interpretacion: Cuanto més se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habra en la validez

5. Conclusion general de la validacion y sugerencias: El instrumento de investigacion esta apto para su
aplicacion de acuerdo al puntaje alcanzado.

6. Constancia de Juicio de experto
El que suscribe, Karin Lizet Diaz Collazos con DNI. N° 44238493 certifico que realicé el juicio del experto
al instrumento disefiado por el Tesista.

1. Jorge Yovany Fernandez Montenegro
en la investigacion denominada: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA SEDE PRINCIPAL DE LA OFICINA REGIONAL NORTE INPE CHICLAYO 2019".

fah ot Dioa Celliacs

ASSELR4GDEL EXPERTO

92



ANEXO 04
SOLICITUD DE AUTORIZACION

“Afio del Bicentenario del Pert: 200 afos de independencia”

Seiior:

ADM. FAUSTINO PINGO ZAPATA
DIRECTOR REGIONAL DE LA OFINA REGIONAL NORTE
CHICLAYO ’

ChiclTQ‘%HéEnférde@Z

Presente. -

Asunto: Solicito autorizacién para aplicacion de Encuesta.
De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle un saludo a nombre del Bachiller JORGE
YOVANY FERNANDEZ MONTENEGRO, ex alumno de la Universidad Sefior de
Sipén; Facultad de Humanidades, Escuela de Psicologia, asimismo teniendo presente su
alto espiritu de colaboracidn, le solicito gentilmente autorice mi ingreso para aplicar 2
encuestas “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL”. De considerar
aceptada la presente solicitud, se le solicita 10 minutos para cada instrumento, en horarios

coordinados con su despacho.

Por lo que pido a usted, brinde las facilidades del caso a fin que de poder aplicar los

instrumentos correspondientes.

En tal sentido reitero su apoyo y aceptacion, agradeciendo por anticipado la atencién que

brinde a la presente paricion.

Atentamente,

0‘4)4A95 s 1 Frowowdel ApTe-do
0175’/6356'?
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ANEXO 05

AUTORIZACION DE APLICAR INSTRUMENTO Y UTILIZAR NOMBRE

"Afo del Bicentenario del Perd: 200 anos de Independencia”

gy (NSTITUTO Mk
NACIONAI | 1
PENITENCIARIO

Direccion Regional Norte

Chiclayo 16 de febrero del 2021

CARTA N° 185-2021/INPE/17

Sr (a):
BACH. JORGE YOVANY FERNANDEZ MONTENEGRO
EGRESADO DE LA UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

ASUNTO : ACEPTACION LA SOLICITUD, AUTORIZANDO APLICACION DE
ENCUESTA PARA TRABAJO DE INVESTIGACION; Y UTILIZAR EL
NOMBRE DE LA INSTITUCION CON FINES ACADEMICOS.

REF. : SOLICITUD AUTORIZACION DE APLICACION DE ENCUESTA

Por medio de la presente me dirijo a usted, para saludarlo muy
cordialmente y a la vez comunicarle que la Direccion Regional Norte Chiclayo, ACEPTA
y AUTORIZA utilizar el nombre de la institucion para la realizacion de la investigacion,
y la aplicacién de los instrumentos Psicoldgicos “CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL?, a los liberados que se encuentran cumpliendo su libertad
condicional y semi liberta en el Medio Libre.

Al final de la ejecucion, deberd presentar 01 ejemplar del informe final del estudio;
para conocer los alcances a los que ha llegado, y asi poder mejorar algin aspecto
observado.

Sin otro en particular me despido de Usted.

 FAUSTING PINGO ZAPKTA|
(e){Director General
OFICINA REGIONAL NORTE

Atentamente,
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ANEXO 06
RESOLUCION DE APROBACION DE TITULO

[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOL N* 0021.FACEM-USS.2021

Chiclayo, 02 de febeero de 2021,
VISTO:
El Oficio N*0O11. 202 UFACEM-DA-USS de fecha 02022021, presentado por o (la) Director (a) de la
Escuela Profesional de Administracidn y el proveido del Decano de FACEM, de fecha 02/02/2021, scbre
apeobacién de proyecios de lesis, de los estudantes del Curso de actuaiizacdn, Grupo X, a cargo de &a
MSc. Ana Maria Guerrero Milones, y.

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con & Ley Universiaria N* 30220 en su articulo 45° que a |a letra dice: Obtenoon de
grados y titulos: La obtencion de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que
cada universidad establezca en sus respecivas normas internas. Los requisitos minimos son los
siguenies: 45.1 Grado de Bachiler: requicre haber apeobado los estudios de pregrado, asi como &
apeobacion de un rabajo de Nvessgacian y el conoamiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés
© lengua natwa.

Que, segdn Art. 21" del Reglamento de Grados y Thulos de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con
Resolucion de Drectono N*086-2020°0.USS de fecha 13 de mayo de 2020, indica que los temas de
trabajo de Ivestigacion, trabajo académico y fesis son aprobados por o Comné de hvesbgacion y
derivados a b facutad, para la emision de fa resolucico respectva. El periodo de vigencia de los mismos
serd de dos afos, a partir de su aprobacion.

Estando a lo expuesio y en uso de las atnbuciones conferidas y de cordormidad con las normas y
reglamentos vigentes:

SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR los proyecios de tesis, de los estudantes del Curso de actuakzacidn,
Grupo XI, a cargo de la MSc. Ana Marla Guerrero Milones, de la Escuela Profesional de Administracidn,
segun se indca en cuadro adjunto.

REGISTRESE. COMUNIQUESE ¥ ARCHNVESE

o (=)

roRRES Ng Liset a
Do JDRAR: ”m::‘"‘ Secrntana Acaséreca (o)
Facultad de Cirncine M presanake Facuited da Clencias Eny ey
ADMISION E INFORMES
Ce: Excusla, Archewe 074 481610 - 074 4581632

CAMPUS USS
Am 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Perd

www. uss.edu pe
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B

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

RESOLUCION N* 0021.FACEM.USS.2021

AUTOR(S)

Tiao

CHUQUISTA BURIGA WAGNER
MANUEL

MONTENEGRO POLO LUIS
DAVID

CALIDAD DE SERVICIO EN LA SATISFACCION DEL
CLIENTE DE COMPARTAMOS FINANCIERAS A EN LA
CrLIDAD DE CHICLAYO 2020

GESTION EMPRESARIAL Y
EMPRENDIMIEENTO

ESTADO ENMOCIONAL DELOS TRABAJADCRES ENEL

DIAZ SANCHEZ ELIANA DESENPEND LABORAL EN EL SERVICIO) DE| GESTION EMPRESARIAL Y
MARLENY EMERGENCIA DEL HOSFITAL REGUNAL EMPRENDIMIENTO
LAMBAYEQUE. 2018
CLIMA ORGANCZACIONAL Y DESENPEND LABORAL
FERNANDEZ MONTENEGRO OF LOS TRARALDORES OL LA SSOC PRNCIPAL DE GESTION EMPRESARIAL ¥
JORGE YOVANY LA ORCNA REGIONAL NORTE INFE CHICLAYOD - EMPRENDIMIENTO
200,
REESTRUCTURACION  ADMNISTRATIVA  PARA
VALDERRAMA QLEROZ MEJORAR LA SATISFACCION DEL ACOMPANANTE GESTION EMPRESARIAL Y
ANGELICA ESTELA DEL SERVICIO DE PEDIATRIA - INTERNAMIENTO - DE EMPRENDIMENTO

UN MOEPITAL DE ESSALLD-CHICLAYO, 2018

ADMISION £ INFORMES
074 4B1610 - 074 431637
CAMPUS USS

am. 5, carretera a #imentel
Chiclayo, Perd
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN HACER....

ANEXO 07

AUTORIZACION DE AUTOR

E UNIVERSIDAD
SENUE DE SIPAN

FORMATO N2 T1-VRIUSS AUTORIZACION DEL AUTOR [ES]
[LICEMCIA DE LSO

Pimentel, 2b oe Febreng ded 2001

Sefares

Wirerrectoraoo oe Imvestigacion
Universidad Seficr de Sapan
Presente.

El suscritoc
JORGE YOVANY FERNANDEZ MONTENEGRO con DMI 30995349

En mi calidad de awitor exdusivo de la investigaodn thulada: “CLUMA ORGAMIZACIONAL ¥
DESEMPERD LABORAL DE LOS TRABAMDORES DE LA SEDE PRINCIFAL DE LA OFICINA REGIONAL
MORTE INPE CHICLAYD — 30157

presentado y aprobado en el afio 2001 como requisio para optar el titulo de Lcenciado en
Administracidn de Empresas, de ki Facultad de Ceencdas Empresariales | Prograsa Académico de
ADMINISTRADON, por sadio del preseanie escritn aatonizo [auborizamos) al Vicerremorado de Ewestigacion
dit la Universidad Sefcer die Sipde para qua, o0 desamolio de B presente losnda di uso total, pusda epencer
sobie ond [muestro) trabage ¢ ecsstre ol seando la groducodn mekectual de @ Unisersidad represenstado an
et rabajo & grado, & travds de la visiblidad de 5o contenido S Siguiesie mane:

*  Lpos usuanics pusden consular el contenido de este tabajgo de grado a traves del Reposstorio
Imstrhuscicnal en e portal web del Repositorio Instibucional — hitp:/frepasitorio.wss. edu.pe, i
coma de las redes de informacidn del pais v del exterior.

# % permite |a consulta, reproduccién paecial, total o cambio de formato con fines de
conserdackn, a los usuanas interesados en o contenido de este trabajo, para todos kos usos
gue tengan firalided aadémica, siempre y wando mediante la omespondiente cita
bibbogrifica se ke dé crédeo al trabajo de mvestigaciin y a su autor.

De conformidad con la ey sobre el derecho de autor decreto legislatvo NF B2, En efecio, L
Universidad Sefior de Sipdn estd en l obligaciin de respetar los derechos de awtor, para lo ool
tomara ks medidas cormespondientes para garantizar su absenvancia,

AFILLIDDS ¥ HOEDALS g FRklh

JORGE YNy FERNANDEZ MOMNTENEGRD A095528Y Fy

97



ANEXO 08
ENTREVISTA
Titulo de Investigacion:

Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los trabajadores de la sede principal
de la oficina regional norte INPE Chiclayo — 2019

Entrevistador: Bach. Jorge Yovany Fernandez Montenegro

Objetivo: Las preguntas formuladas al administrador de la sede principal de la oficina
regional norte INPE Chiclayo, tiene el  propésito de identificar la problematica en

los trabajadores de la institucion.
Responsable del Area:

Nombre del Entrevistado:

Cargo del Entrevistado: Administrador

Fecha de Entrevista: 02 de febrero del afio 2021

1. Cuales son sus necesidades insatisfechas.

2. Cuales las perspectivas profesionales a corto, medio y largo plazo de los
trabajadores que usted ha podido observar.

3. Como perciben las politicas de incentivacion y promocion: aumento salarial,
ascensos a puestos de direccidn, etc.

4. Qué necesidades formativas tienen los profesionales para adaptarse a la
institucion en cuanto: globalizacion, nuevas tecnologias, etc.

5. Qué tipo de formacién especializada necesitarian los nuevos talentos para
llegar a dirigir cargos funcionales.

6. Como percibe el equipo humano a sus lideres.

7. Cudl es el estado (positivo 0 negativo) de la comunicacién_interna en la
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https://retos-directivos.eae.es/cuales-son-los-mejores-incentivos-para-tus-empleados/
http://www.eae.es/executive-education/executive-mba/presentacion?status=nomenu&c=IB0002M0001
http://www.eae.es/full-time/mba/presentacion?status=nomenu&c=IB0002M0001
https://retos-directivos.eae.es/seis-estrategias-para-potenciar-tu-liderazgo-empresarial/
https://retos-directivos.eae.es/el-departamento-de-comunicacion-la-pieza-clave-en-tu-empresa/

ANEXO 09
GUIA DE OBSERVACION

Titulo de Investigacion:

Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los trabajadores de la sede principal

de la oficina regional norte INPE Chiclayo — 2019

Objetivo: Las preguntas formuladas al administrador de la sede principal de la oficina

regional norte INPE Chiclayo, tiene el propdsito de identificar la problemética en

los trabajadores de la institucion.

Fecha de Entrevista: 08 de febrero del afio 2021

COMPORTAMIENTO A OBSERVAR

Sl

NO

¢ Existe una estructura que garantiza la ejecucion de funciones de
regulacion y control?

¢ Existen limitaciones que surgen o pueden surgir, que se oponen
al desarrollo de la institucion?

¢Las herramientas y equipos que utilizan (¢,computadora,
impresora, etc.? ¢Les realizan el mantenimiento de forma
adecuada?

¢, Se sienten satisfechos con el ambiente de trabajo?

¢los jefes motivan a cumplir del trabajo de manera que sientan
que estan haciendo las cosas de la mejor manera?

¢ Estan establecidos los canales de comunicacién entre los
funcionarios y las diferentes areas de la institucion?

¢ existe una buena comunicacién con los compafieros de trabajo?

¢La institucibn es un lugar relajado para desempefar las
funciones asignadas?
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ANEXO 10

FOTOS
APLICACION DE ENCUESTAS

Figura 1: Frontis de la Oficina Regional Norte INPE Chiclayo
donde se aplicara la muestra a 85 trabajadores.

.
=
|
e
~3
-

\

-
AW

Figura 2: aplicacidn del Cuestionario en la Oficina Regional Norte
INPE Chiclayo se aplicard a muestra de 85 trabajadores.
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Figura 3: aplicacion del Cuestionario en la Oficina Regional Norte
INPE Chiclayo se aplicard a muestra de 85 trabajadores.

Figura 3: aplicacion del Cuestionario en la Oficina Regional Norte
INPE Chiclayo se aplicara a muestra de 85 trabajadores.
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