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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo, determinar la relacion existente entre el
Clima Organizacional y el Desempefio laboral de los trabajadores del Instituto de
Educacién Superior Tecnoldgico John Von Neumann de Tacna, en el afio 2022. En cuanto
a la metodologia, la presente investigacion ha sido de tipo béasica de enfoque cuantitativo,
de disefio no experimental y de nivel correlacional transversal. Entre los principales
resultados encontrados tenemos, que existe relacion directa y significativa entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores del Instituto de Educacién
Superior Tecnoldgico John VVon Neumann de Tacna, en el afio 2022; con un coeficiente de
correlacion de 0,862, contrastando de esta manera la hipotesis general. Asimismo, se
encontrd que los trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico John Von
Neumann de Tacna, tienen una buena percepcién del Clima Organizacional en un 78,7 %y
su Desempefio Laboral es predominantemente alto con un 62,3 %. Por ultimo, también se
pudo contrastar todas las hipdtesis especificas encontrando que existe relacion directa y
significativa entre la estructura organizacional y el desempefio laboral, entre la motivacion
y el desempefio laboral, entre las relaciones internas y el desempefio laboral, entre las
competencias de los trabajadores y el clima organizacional y entre las metas impuestas a
los trabajadores y el clima organizacional del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico
John VVon Neumann de Tacna, en el afio 2022.

Palabras clave: Clima Organizacional, Desempefio Laboral, Motivacion, Metas.



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between the Organizational
Climate and the Work Performance of the workers of the Technological Higher Education
Institute John Von Neumann of Tacna, in the year 2022. Regarding the methodology, the
present investigation has been Applied type of quantitative approach, non-experimental
design and transversal correlational level. Among the main results found, we have that
there is a direct and significant relationship between the Organizational Climate and the
Work Performance of the workers of the John Von Neumann Institute of Higher
Technological Education in Tacna, in the year 2022; with a correlation coefficient of
0.862, thus contrasting the general hypothesis. Likewise, it was found that the workers of
the John Von Neumann Institute of Higher Technological Education in Tacna have a good
perception of the Organizational Climate in 78.7% and their Work Performance is
predominantly high with 62.3%. Finally, it was also possible to contrast all the specific
hypotheses, finding that there is a direct and significant relationship between the
organizational structure and job performance, between motivation and job performance,
between internal relationships and job performance, between the skills of the workers. and
the organizational climate and between the goals imposed on the workers and the
organizational climate of the John Von Neumann Institute of Higher Technological
Education in Tacna, in the year 2022.

Keywords: Organizational Climate, Work Performance, Motivation, Goals.
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I. INTRODUCCION

El clima organizacional a nivel global, es determinante en cualquier
organizacion, ya que influye de sobremanera en la percepcion que los trabajadores
tienen de la empresa y por ende también en su desempefio. Se obtiene un adecuado
desempefio partiendo de que el ambiente de la organizacion también sea adecuada y
permita a los trabajadores poder mostrar sus capacidades y asi desarrollar las
actividades que se le encarguen de forma correcta, lo cual va contribuir con la
organizacion pues le permite alcanzar sus propios objetivos (Pilligua y Arteaga,
2019; Goicochea, 2018).

Toda institucién que se dedica al &mbito de la educacién y en este caso
especifico al sector de la educacion superior privada, al igual que cualquier empresa
busca satisfacer las expectativas de sus clientes, para ello debe incluir dentro de su
organizacion a personal idéneo que se desempefie adecuadamente promoviendo una
cultura de aceptacion por parte de los estudiantes. En palabras de Cacima y
Rodriguez (2019), la medicién del desenvolvimiento laboral dentro de una
organizacion puede servir para decidir si determinada persona reune o no las
condiciones para el puesto en el que se encuentra, o para reconocer y valorar el

mérito del colaborador.

Lo descrito anteriormente nos hace reflexionar sobre una conexion que se forma
dentro de las organizaciones, relacionado al clima organizacional y al desempefio
laboral, entendiendo que a mejor desempefio laboral, también habra mejor calidad
en la educacién brindada a los estudiantes; es asi que estos temas deben ser
analizados en la busqueda de fortalecer la conexion mencionada y de esta manera
obtener los mejores resultados no solo en términos econdmicos sino también

prestando un mejor servicio al alumnado.

Dentro de nuestro pais, existe una problematica respecto a la educacion de
calidad del nivel superior, la cual es brindada por institutos y universidades, esta
problematica se basa en la fiscalizacion que se esta realizando a estas instituciones,
con el fin de asegurar que se brinde educacion de calidad, es por ello que a muchas

de estas instituciones se les ha denegado su continuidad; el éxito o el fracaso que se
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da en una institucion de educacion superior se debe al clima organizacional,
liderazgo y relaciones internas de los colaboradores dentro de la organizacion
(Musah et al. 2016).

Por consiguiente, aspectos como el desempefio laboral y la percepcion del clima
organizacional son vitales para que una institucion de educacion superior pueda
brindar una educacion de calidad. Al respecto Ramos et al. (2019) nos menciona
que una continua evaluacion de la manera en que labora el personal es una fortaleza

para las instituciones.

La ciudad de Tacna no esta ajena a la existencia de una problematica a nivel de
las organizaciones de educacion superior pues muchas de ellas en la actualidad
estan con licencias denegadas; por lo que se ha dado una migracion masiva
estudiantil a las pocas instituciones de educacion superior que contindan con los
permisos requeridos para brindar educacion de calidad. También, se debe
considerar que la crisis sanitaria del COVID-19 ha representado un enorme reto
para que las instituciones puedan conservar la calidad de ensefianza con la que
siempre se han caracterizado, situacion que también estd relacionada a las
competencias de los trabajadores que tuvieron que adaptarse al cambio de

modalidad presencial a virtual o semi-presencial actualmente.

Al respecto, para que continle existiendo la percepcidn del alumnado sobre una
educacion de calidad, es necesario que exista un adecuado desempefio laboral y no
solo del personal docente sino también del personal administrativo y directivo pues
recordemos que actualmente, los canales para comunicarse entre la institucién y el
estudiante, son virtuales. De lo mencionado anteriormente regresamos a la conexion
satisfaccién-desempefio laboral pero debemos afiadir que para que este desempefio
laboral sea adecuado no solo debe existir un buen clima organizacional sino que
debe ser percibido de esa manera por los trabajadores, lo cual sera evidenciado en

la satisfaccion que tienen al desempefiar sus funciones.

Con base en lo anterior, se puede decir entonces que la satisfaccion laboral se
obtiene de un cumulo de estrategias como son los aumentos remunerativos,
oportunidad de escala jerarquica y entrega de herramientas de trabajo adecuada
(Vargas y Flores, 2019).
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Por lo mencionado anteriormente, es que el proposito de esta investigacion
radica en precisar cuales son los factores del clima organizacional que impactan con
mayor grado en el desempefio laboral de los colaboradores del IES John Von
Neumann, entendiendo por clima organizacional a un cumulo de elementos que
integran la institucion y por otro lado, midiendo al desempefio laboral a través de

metas y competencias, acorde a lo precisado por SERVIR.

Por ultimo, en cuanto al desarrollo de esta investigacion, precisar que esta se
realizd en la ciudad de Tacna, especificamente en el IES John Von Neumann donde
se dictan las carreras de Administracion de Negocios Internacionales y
Contabilidad, teniendo en cuenta a todos sus trabajadores, debidamente distribuidos
en personal administrativo, personal de direccion y personal docente durante el

ejercicio del afio 2022.

Respecto a la formulacion del problema de investigacion, se ha planteado
como problema principal, el siguiente: ;Cual es la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del IES John Von
Neumann de Tacna, en el afio 2022?, y como problemas especificos de la presente

investigacion se han tomado en consideracion a siete (07), los cuales son:

a) ¢Como es el clima organizacional en el IES John Von Neumann de Tacna, en el
afio 2022?

b) ¢Como es el desempefio laboral de los trabajadores del IES John VVon Neumann

de Tacna, en el afio 2022?

c) ¢Cudl es la relacion entre la Estructura Organizacional y el Desempefio Laboral

de los trabajadores del IES John VVon Neumann de Tacna, en el afio 2022?

d) ¢Cual es la relacion entre la MOTIVACION y el Desempefio Laboral de los

trabajadores del 1IES John VVon Neumann de Tacna, en el afio 20227

e) ¢Cual es la relacion entre las Relaciones Internas y el Desemperfio Laboral de los

trabajadores del 1IES John VVon Neumann de Tacna, en el afio 20227

14



f) ¢Cual es la relacion entre el Clima Organizacional y las Competencias de los

trabajadores del IES John Von Neumann de Tacna, en el afio 20227

g) ¢Cual es la relacion entre el Clima Organizacional y las Metas impuestas de los

trabajadores del IES John Von Neumann de Tacna, en el afio 20227

En cuanto a los propositos u objetivos de esta investigacion, se ha planteado
como objetivo principal, el siguiente: Determinar la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del IES John Von
Neumann de Tacna, en el afio 2022, y como objetivos especificos de la presente

investigacion se han tomado en consideracion a siete (07), los cuales son:

a) Describir el clima organizacional en el IES John VVon Neumann de Tacna, en el
afio 2022

b) Describir el rendimiento laboral de los trabajadores del IES John Von Neumann

de Tacna, en el afio 2022

c) Determinar la relacion entre la Estructura Organizacional y el Desempefio
Laboral de los trabajadores del IES John Von Neumann de Tacna, en el afio
2022.

d) Determinar la relacion entre la Motivacion y el Desempefio Laboral de los

trabajadores del IES John Von Neumann de Tacna, en el afio 2022.

e) Determinar la relacion entre las Relaciones Internas y el Desempefio Laboral de

los trabajadores del IES John Von Neumann de Tacna, en el afio 2022.

f) Determinar la relacion entre el Clima Organizacional y las Competencias de los

trabajadores del 1IES John Von Neumann de Tacna, en el afio 2022.

g) Determinar la relacion entre el Clima Organizacional y las Metas impuestas a los

trabajadores del IES John Von Neumann de Tacna, en el afio 2022.

Continuando este desarrollo, se debe considerar que toda investigacion debe
estar sostenida en un objeto, es decir, una justificacion que amerite realizarla, por lo

que en cuanto a la importancia del presente estudio recae en que busca la obtencién
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de datos sobre la percepcion del clima organizacional que es vital para la adecuada
gestion de cualquier empresa. Asi también, se justifica en la medida que logra un
sostenimiento en base a un criterio objetivo a través de la medicion del desempefio
de los trabajadores a través de una evaluacion de sus competencias y del alcance de

sus metas en el centro laboral.

De modo tal que el centro de educacion superior oriente su linea de trabajo
hacia la basqueda de mejorar el clima organizacional, ya que este es percibido por
los colaborares y de esta forma se logre un incrementar sus estandares de
desempefio lo cual a su vez y consecuentemente mejorara la satisfaccion de los

estudiantes, buscando brindar una educacién de calidad.

De lo comentado, la obtencion del nivel actual de percepcion sobre el clima
organizacional aportara herramientas necesarias y asi poder tomar decisiones en la
busqueda de mejorar el desempefio de los trabajadores y alcanzar mejores

resultados tanto para los trabajadores como para la propias organizacion.
En resumen, la investigacion es relevante por:

- Relevancia teorica: La presente investigacion resulté importante ya que busco
definir cdbmo el factor desempefio laboral estd vinculado a la percepcion del clima
organizacional, ademéas de determin6 los factores que influyen dentro de cada
variable y asi se confirmé lo planteado por Bohorquez et al. (2020), quien refiere
que un buen ambiente laboral permitira a los trabajadores sentirse motivados y

alcanzar las metas que se les haya propuesto.

- Relevancia metodoldgica: Esta relevancia radica en que el investigador ha
desarrollado de forma inédita cuestionarios que permitan la obtencion de datos
adecuados para el registro de informacion, los cuales podran ser también utilizados
en futuras investigaciones que tengan coincidencias en las variables de estudio o

que se desarrollen en organizaciones que brinden el servicio de educacion superior.

- Relevancia practica: Se puede decir que existe relevancia practica en la medida
que la investigacién permitié determinar la relacién actual entre las variables de

estudio dandole esta valiosa informacion al empresario, quien deberd tomar
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decisiones basadas en los resultados hallados en la busqueda de mejorar su

organizacion, lo cual también devendra en una mejora de la calidad de ensefianza y

por ende mayor satisfaccion de los estudiantes.

Ya habiendo determinado tanto los objetivos de estudio de la presente

investigacion como haber justificado la misma, es pertinente sefialar que este

estudio busca demostrar que ambas variables de estudio guardan una relacion

positiva y considerable, razon por la que se ha planteado como hipotesis general, el

hecho que existe una relacion directa significativa entre el clima organizacional y el

desempefio laboral de los trabajadores del IES John Von Neumann de Tacna, en el

afo 2022. Y como hipdtesis especificas:

HE::

HE:2:

HE3:

HEa4:

HEs:

Existe relacion directa significativa entre la Estructura Organizacional y el
Desempefio Laboral de los trabajadores del IES John Von Neumann de
Tacna, en el afio 2022.

Existe relacion directa significativa entre la Motivacion y el Desempefio
Laboral de los trabajadores del IES John Von Neumann de Tacna, en el afio
2022,

Existe relacion directa significativa entre las Relaciones Internas y el
Desempefio Laboral de los trabajadores del IES John Von Neumann de

Tacna, en el afio 2022.

Existe relacion directa significativa entre el Clima Organizacional y las
Competencias de los trabajadores del IES John Von Neumann de Tacha, en
el afo 2022.

Existe relacion directa significativa entre el Clima Organizacional y las
Metas impuestas a los trabajadores del IES John Von Neumann de Tacna,

en el afio 2022.

La presente investigacion busca desarrollar aspectos que vinculen al clima

organizacional con el desempefio laboral, razon por la que se hace imprescindible

abordar aspectos tedricos sobre ambas variables de estudio, asi como nombrar y
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desarrollar investigaciones similares que pueden tomarse en cuneta como

antecedentes de estudio.

De lo mencionado en el péarrafo anterior, es conveniente realizar una
distincion entre estos antecedentes, iniciando por aquellos de indole internacional
como Pedraza et al. (2020) con su estudio titulado “La relacion entre el clima
organizacional y el desempefio de los trabajadores de educacion superior de la
ciudad de México”. En este estudio, se tuvo como objetivo principal buscar la
relacién entre las variables de estudio y se tomd una muestra de 57 encuestados y se
identifico la confiabilidad con los indices aprobatorios correspondientes. Asi
también, emplearon el estadistico denominado Rho de Spearman para confirmar la
hipotesis de investigacion. En esta linea, los autores concluyeron que el clima
organizacional muestra un vinculo directo y significativo con la forma en que los
trabajadores se desempefian. Estos hallazgos son relevantes para que el personal
gerencial aprecie la importancia del esfuerzo para desarrollar un ambiente de
trabajo positivo, dada la comodidad que esto trae para el desempefio de los

empleados.

Asimismo, Gonzales y Morales (2020), realizaron la investigacion titulada
“Clima organizacional y desempefio laboral de los servidores publicos del Servicio
de Rentas Internas”. Este trabajo estuvo enfocado metodoldgicamente en el ambito
cuantitativo teniendo también un alcance relacional, basado en la busqueda del
nexo entre las variables de estudio. Los autores aplicaron los cuestionarios
correspondientes a cada variable de estudio, encontrando como principales
hallazgos que las dimensiones de la variable clima organizacional tienen relacién

directa y significativa con la variable desempefio laboral.

Por otro lado, Ledn et al. (2018) en el articulo publicado: “Impacto del
clima organizacional sobre el rendimiento laboral del docente”, este estudio se
realiz6 en Ecuador y los autores tuvieron como objetivo, determinar el efecto del
entorno normativo en el desempefio docente. Esta investigacion metodoldgicamente
fue cuantitativa de alcance relacional y usaron el método de la regresion multiple el
cual fue aplicado en los datos obtenidos posteriores a la recoleccion. Este

estadistico muestra buena concordancia con RA2 = 0.8711, en otras palabras, sus
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resultados determinaron que el desempefio laboral del docente toma en
consideracion los factores del entorno organizacional y asi lograr importantes

resultados educativos.

Asi como se ha tomado en cuenta trabajos académicos internacionales,
resulta también importante mencionar algunos de indole nacional, pues tanto su
metodologia como resultados son de utilidad para el presenta trabajo. De esta
manera tenemos a Cubas (2019) investigd: “El Clima organizacional y el
desempefio laboral de los docentes del IESTP 04 de Junio de Jaén, Cajamarca”, el
objetivo de este estudio fue precisar la relacion existente entre las variables de
estudio para que de esta manera se pueda mejorar la calidad educativa de los
docentes. El estudio empleado fue correlacional y se consideré como poblacion
total a los 39 docentes de las diferentes carreras técnicas, cuya muestra estuvo
conformada por 21 docentes que aplicaron las herramientas de campo pertinentes
en sus respectivos campos de estudio. En cuanto a los datos obtenidos, estos fueron
analizados mediante estadistico descriptivos en inferenciales. Al finalizar la
encuesta, los resultados indicaron que existe una relacion estadistica entre las
variables de estudio, esto segun el estadistico utilizado (Pearson), el cual denoto un
valor de 0,863. Gracias a este resultado, se pudieron contrastar las hipotesis de
estudio, determinado la relacion existente entre las variables de la investigacion,
esta relacidn resulto ser significativa y directa, por lo que el autor concluyd que a
medida que el clima organizacional es mejor percibido, la eficiencia laboral es

mayor.

Continuando con los antecedentes nacionales, se tiene también a Durand
y Huaméan (2021) quienes investigaron “Clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores del IESTP Abancay, Apurimac — 2021”. La
investigacion fue de tipo descriptiva, ya que busca Unicamente describir las
variables de investigacion, en cuanto a la metodologia utilizado, se tiene que fue de
disefio no experimental ya que las variables no fueron manipuladas para hallar
resultados diferentes y distantes, sino que fueron descritas en su entorno natural
para obtener resultados objetivos. Los participantes de la investigacion y las
muestras de la investigacion son trabajadores con un total de cuarenta y cuatro (44)

personas. En cuanto a la forma de recolectar la informacion, se aplicaron

19



cuestionarios por cada variable de estudio, siendo el primer cuestionario compuesto
por 18 items y el segundo con 36 items, ambos con respuestas en escala de Likert.
Posterior a ello, se aplicd el cuestionario a todos los trabajadores del instituto,
representando esto una muestra censal. En cuanto a la confiabilidad de los
instrumentos, se tiene que los autores obtuvieron mediante el estadistico
denominado alfa de Cronbach, valores de 0,71% y 0, 89% para cada cuestionario,
lo cual significa que ambos instrumentos son confiables y su aplicacion es valida.
En cuanto a los resultados obtenidos en el presente estudio se tiene que el 36,61%
de los trabajadores tiene una percepcion intermedia sobre el clima organizacional
del instituto, mientras que en cuanto a la segunda variable de investigacion, se tiene
que el desemperio laboral de los trabajadores tiene una escala del 41,53% lo cual
denota un desempefio intermedio. Por ultimo, los autores concluyeron que los
trabajadores del instituto no perciben de manera adecuada a la institucion y por
ende su rendimiento laboral también se ha visto afectado. Esta investigacion resulta
conveniente como antecedente pues nos permite entender la situacién laboral dentro
de una comunidad educativa, incluso resaltando el hecho que cuando el docente no
se siente a gusto con su centro de labores por distintos motivos, su rendimiento

disminuye lo cual perjudica al estudiante.

En esta linea de antecedentes nacionales, otro muy importante a
mencionar es el de Cornejo e Iraita (2019) investigaron “Clima Organizacional y
Rendimiento Académico en Estudiantes del seminario mayor San Carlos y San
Marcelo de Trujillo”; esta investigacion tuvo como objetivo principal, encontrar
que el clima organizacional se relaciona con el rendimiento académico de los
estudiantes. En cuanto a la metodologia de la investigacion, se puede decir que los
autores usaron el enfoque cuantitativo y tuvieron un disefio no experimental, en
cuanto al alcance este estudio fue descriptivo y correlacional pues buscaron
describir las cualidades de las variables y encontrar la relacion existente entre ellas.
Se utilizaron métodos hipotéticos y cuantitativos. Los sujetos del estudio incluyeron
63 estudiantes masculinos y femeninos. En cuanto a la forma de andlisis de los
resultados, se utilizo la estadistica descriptiva e inferencial pues se usaron tablas y
figuras para mostrar frecuencias y porcentajes asi como también se realizaron

pruebas de normalidad para definir el estadistico que permita realizar
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adecuadamente las contrastaciones de hipotesis, las mismas que permitieron
determinar la relacion existente entre ambas variables de estudio. Los resultados
obtenidos y posterior a la contrastacion de hipdtesis nos permiten aceptar el
planteamiento de la hipotesis alterna. En cuanto a esta investigacion, se considera
importante como antecedente de investigacion, en la medida que se dio en un centro
de estudios, y con la pertinencia de ser una de las variables idénticas a la usadas en
la investigacion principal, adicional a esto, resulta muy interesante esta
investigacion pues permitié conocer la relacion entre variables, considerando al
clima organizacional desde la perspectiva del estudiante, algo poco usual, pues lo

normal es que sea medido a través de los trabajadores.

Por ultimo, Lopez (2017) elabor6 su investigacion titulada “Relacion entre
clima institucional y desempefio docente de los instructores militares en la Escuela
Militar de Chorrillos”. En cuanto al disefio de esta investigacion, se puede decir
que fue descriptiva y correlacional. En cuanto a la muestra utilizada para la
recoleccion de datos, esta fue aplicada a 31 docentes, de una poblacion de 65
docentes. La herramienta utilizada para recoger informacion sobre el clima
organizacional tiene aspectos como la participacion, la motivacién, la confianza y
la comunicacion. En cuanto a las herramientas utilizadas para recolectar
informacion sobre el desempefio de los docentes se incluyeron aspectos como las
habilidades individuales y grupales, la capacidad de entablar relaciones personales,
la responsabilidad en el desempefio de sus labores, la capacidad pedagdgica y el
control de la emocionalidad. En cuanto al estadistico que permita contrastar las
hipotesis, se optd por el Rho de Spearman, el cual indicé que existe una relacion de
las variables de estudio asi como también de las dimensiones de estas, pues se
buscé contrastar todas las hipotesis planteadas. Es por esto que el autor concluyé
que existe un buen ambiente laboral en la organizacion. No obstante, se tienen que
mejorar dos puntos fundamentales en el equipo directivo y profesorado basados en

las capacidades comunicativas y en la generacion de confianza.

Continuando este desarrollo de investigaciones como antecedentes de
estudios, es conveniente referir que en la ciudad de Tacna no se han encontrado
antecedentes directos a la delimitacion de la investigacion por lo que se han

considerado antecedentes respecto a las variables de investigacion. En este sentido,
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un antecedente a resaltar es el trabajo académico de Carrasco (2018) en su estudio:
“Factores del &rea laboral y su influencia en el clima organizacional en la empresa
SILVER LAKE S.A.C”, el objetivo general de este estudio fue medir la influencia de
una variable de estudio en la otra, por lo que no solo persigue la budsqueda
relacional sino que busca entender el nivel o grado de influencia de una variable en
otra. EI modelo propuesto se evalUa en base a métricas vigentes en una empresa de
la ciudad de Tacna, y se estudian las métricas que tienen mayor impacto en ciertas
variables del desempefio organizacional. Respecto a la metodologia utilizada, fue
de tipo pura y su disefio causal, ya que los datos se recolectaron en un solo periodo
de tiempo en el entorno regulatorio de la empresa materia de analisis. Los
resultados obtenidos ayudan a comprobar que el grupo etéreo desde los once a los
quince afios, el género masculino y también Organos empresariales como la
administracion, fiscalizacion y distribucion son los 6rganos que inciden
negativamente en el entorno regulatorio de la empresa. Por lo tanto, el autor
concluye que el campo de operacion es el factor que tiene mayor impacto negativo
en el ambiente laboral de Silver Lake SAC.

Asi también, se tiene a Maquera (2018) en su investigacion titulada “El
clima laboral y su relacion con el compromiso de los trabajadores de una planta
lechera en la ciudad de Tacna”. El objetivo de la presente investigacion fue
encontrar si el clima laboral esta relacionado con el compromiso organizacional.
Donde la metodologia utilizada fue de tipo pura con un disefio no experimental
transversal, la muestra estuvo conformado por 36 colaboradores y aplicaron una
herramienta por cada variable por separado posteriormente a realizar la pruebas de
confiabilidad y validez pertinentes. En la investigacion, el autor encuentra la
existencia de una relacion entre las variables, cuanto mayor es el nimero de
factores. En esta investigacion, el autor pudo contrastar sus hipdtesis mediante la
prueba estadistica de un modelo de regresién lineal simple. Finalmente, concluyé
que cuando los colaboradores ven el ambiente de trabajo de manera positiva, el
compromiso con la organizacion mejora significativamente. Por ello, se sugiere
mejorar el vinculo entre los trabajadores para lograr una mejora en su compromiso
con la organizacién, lo cual se evidenciara en una mayor productividad del personal

y mayores indices de rentabilidad para la organizacion.
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Por ultimo, Uruchi y Santana (2017) en su estudio: “Factores del area
laboral y su influencia en el clima organizacional en la empresa Silver Lake S.A.C.
de la ciudad de Tacna”. Los investigadores mencionados tuvieron como objetivo
principal, verificar el nivel de influencia de los factores del area de trabajo en el
clima organizacional en el grupo de empleados de Silver Lake SAC. ElI modelo
propuesto se evalGa en base a métricas vigentes en una empresa de Tacha, y se
estudian las métricas que tienen mayor impacto en ciertas variables del desempefio
organizacional. En cuanto a la metodologia utilizada se puede decir que fue una
investigacion de disefio no experimental de alcance explicativa con el objetivo de
determinar el impacto de los factores de desempefio laboral. Los resultados
encontrados permiten verificar que la edad, el género masculino influyen en el
rendimiento del personal; asi también, se concluyd que algunas areas como la de
administracion y control son en las que mas impacto negativo tienen en el entorno

regulatorio de la empresa.

Ya habiendo desarrollado un aspecto tedrico tan importante como la
determinacion de investigaciones como antecedentes de estudio resulta también
conveniente realizar una breve descripcion de aspectos conceptuales, que se pueden

tomar en cuanto a modo de bases tedricas que sirvan de sustento a la investigacion.

Para el desarrollo de la parte tedrica del presente trabajo académico respecto
a la variable Clima Organizacional, se ha realizado un enfoque bibliografico de la
variable, conceptualizdndola y mencionando sus aspectos mas importantes, asi

como también se ha desarrollado las dimensiones de la variable de estudio.

El clima organizacional guarda una influencia notoria en la motivacion de
los integrantes de una determinada organizacién, por lo que podemos expresarla
como una cualidad organizacional que es percibida por cada integrante y esta causa
influencia tanto en su comportamiento como en la forma de prestacion de su
trabajo. En palabras de Chiavenato (2011), esta influencia se refiere a aquellos
factores o aspectos que perciben los trabajadores sobre su organizacion que pueden
determinar su forma de trabajo y de relacion con sus similes y demas miembros de

la empresa.
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También podemos decir que, el clima organizacional es la percepcion del
personal de una organizacidn que interpretan acorde a sus sentimientos,
comportamientos, anhelos, valores y termina influyendo en cada organizacion
(Rizvi, 2005). Es importante sefialar y hace hincapié en que si bien es cierto el
clima organizacional, la mayoria de veces esta relacionado a la forma en que los
trabajadores perciben la empresa, también existen elementos objetivos que ayudan
a medir esta percepcion, los cuales son las normas internas, los procedimientos, las

relaciones internas, los conflictos y la motivacion.

Continuando y centrdndonos a nuestro tema, el clima organizacional en
cualquier institucién de educacion superior apreciado por parte de los trabajadores
y personal en general de la organizacion es un tema imprescindible a tomar en
consideracion ya que la forma como percibe el personal a su organizacién va tener
una repercusion en su forma y estilo de trabajo lo que a su vez también influira de
manera significativa en la percepcion que tiene el estudiante respecto a su
institucion. El clima organizacional de una empresa al estar conectada al
desempefio laboral, también causard una percepcion en el estudiante pues podra
diferenciar a través de la forma de prestacion de labor a aquellos miembros de la

organizacion que se encuentran mas o menos comprometidos.

De lo mencionado anteriormente, podemos afirmar que el clima
organizacional en cualquier centro de formacion profesional no solo es percibido
por el personal docente, sino que incluso el personal administrativo, directivo y el
mismo alumnado pueden evaluar las condiciones en las que se encuentra la
organizacion, lo cual determinara en el caso de los trabajadores su rendimiento,
maxime si sienten que se estan desenvolviendo en un entorno adecuado o si por lo
contrario tiene una percepcion negativa de su organizacion, esto tendra

repercusiones en su forma de desempefiarse.

Sotelo y Figueroa (2017) sefiala que, “el analisis y desarrollo de habilidades
y destrezas psicoldgicas positivas de los factores humanos, que se cuantifican y se
gestionan de manera eficiente con el fin de generar mejoras en el desempefio en el

recinto laboral.” (p.23)
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Para Bustamante et al. (2016), el clima organizacional es entendido como
aquellas representaciones del ambito organizacional delimitado por valores,
perspectivas y acuerdos particulares manifiestos en los colaboradores y las
variables constituidas como son la satisfaccion y la productividad, afectas a
elementos del ambiente y conductas de los miembros de la misma. La definicion de
dicho término implica esquemas organizacionales dentro de los que se encuentra el
liderazgo, problematicas, sistemas de recompensas y de sanciones, conjuntos a
modeladores de control y supervision, ademéas de las particularidades del medio
fisico de la compafiia. Asi también, Schein (2002) refiere que “El clima
organizacional es el nivel mas profundo de presunciones en comun de los miembros

de una empresa”. (p. 263)

Continuando el desarrollo de la variable Clima Organizacional, es
conveniente mencionar los factores que influyen en la percepcion individual del
clima, por lo que se tomard en cuanto a Gil (2017), quien propone que estos

factores, son:

- Los parametros inmersos en el ambiente, el factor tecnolégico y a la

organizacion particular del método organizacional.

- La situacion jerarquica de los colaboradores intimamente inmersa en la
organizacion, al igual que la remuneracion percibida, este factor es

determinante en la forma de prestacién de la labor del colaborador.

- Los parametros particulares, son factores externos e independientes a la
organizacion pero que el directivo debe conocer con el fin de proporcionar al

trabajador un contexto adecuado de mejora.

- La imagen que tienen los trabajadores de una organizacion referente a sus
propios colegas, a sus superiores jerarquicos y todos aquellos que componen

determinada empresa.

Asi también, el Clima Organizacional se sustenta en diversas teorias, como
el Modelo de Litwin y Stinger de 1968, que indica que se debe medir la influencia

gue causan los factores relacionados al ambiente respecto a la manera en que todo
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trabajador se desempefia, siendo que estos factores repercuten en su motivacion, lo
que esta relacionado integramente con la forma de prestacion de su trabajo. Para
Litwin y Stinger (1968), el ambiente que repercute en el clima organizacional esta
definido por el estilo de liderazgo y la manera de tomar decisiones, es decir, esta
teoria precisa que estos factores seran percibidos por el trabajador en todo momento

mientras pertenezca a la organizacion.

Otra teoria referido a la variable Clima Organizacional, es la denominada
taxonomia de Tagiuri, en esta teoria, se precisa que en cuanto a la manera en que un
trabajador desempefiara una tarea incluyen aspectos relacionados al tipo de persona
que labora y el contexto donde desarrolla sus actividades, razén por la que indica
que el clima organizacional estd ligada al entorno interno que perciben los
participantes de determinada empresa y que puede ser descrito desde la percepcion
de los trabajadores. (Tagiuri, 1968 citado en Centro de Investigacion y Servicios
Educativos, 2007)

Siguiendo el desarrollo de teorias sobre Clima Organizacional, una de las
mas representativas es la teoria de Likert, que esta enfocada en el comportamiento
de los trabajadores dentro de su centro laboral, el cual estd determinado por la
condiciones del ambiente percibidas (Centro de Investigacion y Servicios
Educativos, 2007). Es por esta razon que Likert indica que para que exista un
ambiente adecuado, los directivos deben ser personas amables, tratables y abiertas
al didlogo para que puedan recrear ambientes laborales saludables que sean
percibidos de forma adecuada por todo el personal; en cuanto a las centros de
educacién superior, esta percepciéon no solo se da en el personal docente y

administrativo sino que se extiende también a padres de familia y a estudiantes.

De lo mencionado anteriormente, es que Fainshmidt y Frazier (2017)
explican la teoria de Likert formulada en 1967, la cual precisaba que existen tres
(03) tipos de variables que indican los parametros en los que rige una determinada
organizacion y que a su vez son percibidos por el personal en general; estas
variables pueden ser causales, intermediarias y finales, y se detallan

especificamente a continuacion:
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Las Variables Causales, deben ser entendidas de manera independiente a la
direccion de la organizacion, ya que involucra otro tipo de pardmetros que inciden
en el clima organizacional como pueden ser factores externos de cada trabajador, en
el sentido de sus vidas personales. Esta variable es independiente a la organizacion
pero debe ser considerada por el personal directivo pues conocer las circunstancias
personales de cada trabajador permitira poder ayudarlos y brindarles la confianza
suficiente para que requieran el apoyo de la empresa de forma que solucionen sus
inconvenientes y puedan dedicarse con mayor énfasis en su jornada laboral.
(Fainshmidt y Frazier, 2017).

Las Variables Intermediarias, estan enfocadas a los aspectos internos y de
salud laboral de una organizacién, como los objetivos planteados, las actitudes del
personal, la motivacién de los trabajadores para desarrollar sus actividades, la
pertinencia de la forma comunicacional entre las distintas areas de la empresa y la

forma en la que se toma las decisiones (Fainshmidt y Frazier, 2017).

Y en cuanto a las Variables Finales, estos tipos de variables, son el resultado
de la aplicacion de las variables causales e intermediarias, ya que estan nos brindan
informacion sobre los resultados que la organizacion ha alcanzado, donde podrian
precisar a la productividad, los ingresos y las perdidas. Este tipo de variable nos
permiten indicar si la organizacion esta siendo eficaz y por ende evaluar mejores
planteamiento que colaboren con la organizacién al alcance de sus metas

respectivas. (Fainshmidt y Frazier, 2017).

Continuando el desarrollo teérico de la Variable Clima Organizacional, se
debe mencionar los tupos de clima que pueden existir dentro de una organizacion,
para ello es conveniente mencionar a Brunet (2004), quien de forma muy acertada
refiere la existencia de dos tipos de clima organizacional, siendo el primero de tipo
autoritario y el segundo de tipo participativo, haciendo incluso una subdivision de
cada uno de ellos al no considerarlos absolutos sino que plantea una graduacién en

dos sistemas distintos tanto para el clima autoritario como para el participativo.
a) Climas de tipo autoritario

Sistema | — Autoritarismo explotador
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Tiene caracteristicas explotadoras, es una version radical del autoritarismo en
la que el personal directivo tiene desconfianza de su personal, razén por la que
existe una vigilancia continua y cansada. La toma de decisiones se da de forma
vertical, se caracteriza por que la motivacion esta basada en castigos, amenazas y

descuentos.
Sistema Il — Autoritarismo paternalista

Se caracteriza porque el personal directivo confia en el resto de sus
subordinados, pero excluyéndolos de procedimientos vitales para la empresa como
de la toma de decisiones. Este tipo de clima estd enfocado en recompensas y
algunos castigos pero sobre actividades sencillas sin oportunidad de linea de carrera

ni ascensos progresivos.
b) Climas de tipo participativo
Sistema |11 — Consultivo

Busca la participacion de los empleados de una organizacién, a través de
consultas. En este tipo de ambiente, se consulta a los subordinados pero la decisién
le corresponde Unicamente al personal directivo. Este tipo de clima permite a los
subordinados tomar algunas decisiones que no involucren demasiada
responsabilidad, por lo que se puede decir que la actividad de estos trabajadores y

su participacion en la toma de decisiones es pasiva.
Sistema IV — Participacion en grupo

Est4 basado en la gran confianza que el personal directivo tiene respecto a
sus trabajadores. En este tipo de clima, las decisiones son democraticas por lo que
se permite a los trabajadores participar muchas veces en forma directa o
representada, los trabajadores de todos los niveles de la organizacion pueden
participar en la toma de decisiones. Este tipo de clima es muy pertinente en
organizaciones en las que se busque que los trabajadores mejoren su desempefio a
través del compromiso, y la identificacion, factores que se logran generando un

ambiente adecuado de trabajo.
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Ya para terminar este abarcamiento de la primera variable de estudio
denominada Clima Organizacional, se debe hacer referencia a sus dimensiones, las

cuales deben adaptarse a la organizacién de forma estratégica y conveniente.

Al respecto, mencionar que dentro del clima organizacional de una empresa,
podemos encontrar hasta nueve dimensiones a considerar, dentro de ellas estan la
identidad, la responsabilidad, el desafio, las relaciones, la cooperacion, las
recompensas, los estandares, el conflicto y por ultimo la identidad (Litwin y
Stringer, 1968). Estas dimensiones son muy importantes pero se deben adaptar a

cada organizacion en particular.

Concordando con los investigadores anteriormente mencionados, se ha
considerado para la presente investigacion solamente las tres dimensiones que se
adaptan méas con el objetivo del estudio, siendo estas dimensiones: estructura

organizacional, motivacion y relaciones internas.

En cuanto a la primera dimension, denominada, Estructura organizacional,
se puede decir que es la apreciacion que existe sobre la cantidad de procedimientos,
regulaciones, plazos y otros canales formales de la organizacion. Representa la
forma en que la empresa toma en cuenta la aplicacion de estos canales formales,
aceptando una burocracia innecesaria en algunos procedimientos, versus el énfasis

puesto en un ambiente libre y facilitador de soluciones (Litwin y Stringer, 1968).

Haciendo referencia a la segunda dimensién, se tiene a la Motivacion, de la
cual podemos decir que toda organizacion destaca a los colaboradores que tienen un
desempefio favorable o resaltante dentro del grupo. Este destaque se da a través de
beneficios los cuales pueden ser remunerativos como aumento de sueldos y
bonificaciones como también beneficios no econdémicos como felicitaciones
publicas, dias libres y capacitaciones. Todo lo mencionado actua en el trabajador
como un factor de motivacién que le permite desarrollar sus actividades de forma
adecuada (Chiavenato, 2009).

Continuando y abordando la tercera dimensién denominada, Relaciones
Internas, se puede decir que esta referida a la apreciacion que se tiene sobre el

ambiente en el cual se desempefia, si este es grato y de buenas relaciones o si ocurre
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lo contrario, este tipo de relaciones internas se da tanto a nivel horizontal como
vertical, es decir es la percepcion del trabajador acerca de su relacion laboral tanto
con sus compafieros de trabajo asi como con el personal directivo. (Litwin y
Stringer, 1968).

Por ultimo, es conveniente comentar algunos aspectos normativos
circundantes de la variable Clima Organizacional, entendiendo que esta variable es
una percepcion de la organizacion como se ha mencionado lineas arriba, se debe
mencionar que esta percepcion depende de multiples factores o dimensiones, pero
centrandonos a las normas internas de la organizacién que repercuten en esta

variable tenemos a las siguientes:

a) Proceso de reclutamiento y seleccion de personal: Este proceso es muy
importante dentro de la organizacion pues determina la calidad de
trabajadores que ingresan al centro laboral, el cual debe estar contenido
en directivas internas o en el reglamento interno de trabajo pero siempre
dentro del contexto del Decreto Legislativo 728, que norma el régimen
laboral de la actividad privada o en su defecto el Decreto Legislativo

276 que rige al sector pablico.

b) Tipo de Contratacion: El tipo de contrato que se realiza al nuevo
colaborador es un factor sumamente importante pues la percepcion que
este tendra de la organizacion depende también de cudl sea el alcance de

su contrato pudiendo ser un contrato indeterminado o uno a plazo fijo.

c) Reglamento Interno de Trabajo: Normativa interna de la empresa que
albergara aspectos relacionados a las politicas de la organizacion con
sujecion de las normas laborales como el Decreto Supremo 728,

conocido como la Ley de Productividad y Competitividad Laboral

d) Beneficios laborales: Los beneficios laborales a los colaboradores estan
sujetos al tipo empresarial de la organizacion, pues estos dependeran si
la empresa es una micro, pequefia, mediana o0 gran empresa todo ello
sujeto al Decreto Supremo 013-2013-PRODUCE que norma lo
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concerniente al impulso del desarrollo productivo y crecimiento

empresarial.

e) Oportunidad del pago de la remuneracion: La remuneracion es el factor
mas importante de la relacién laboral por lo que la organizacién debe
tener especial cuidado en este &mbito, el respeto al pago oportuno de la
remuneracion es un factor esencial de la percepcion del clima
organizacional y esta sujeto incluso a sanciones en caso de

incumplimientos.

Continuando el desarrollo tedrico, corresponde analizar la variable
Desempefio Laboral. Al respecto, Merino et al. (2017) sefiala que este se define
como la eficacia manifestada por el personal que labora en una empresa, siendo
vital dentro de la misma, que el personal desempefie una gran labor, en sintesis,

depende del comportamiento de los individuos.

De igual manera, Bautista et al. (2020) refiere que el desempefio laboral
recibe influencia de cuatro elementos los cuales se encuentran presentes en toda
organizacion, siendo estos, la forma en que los trabajadores son motivados, las
caracteristicas de su personalidad, la conciencia del puesto que ocupan y la claridad

sobre las funciones que desarrollan.

Por otro lado, Gavini (2018), refieren que el desempefio de los trabajadores
se asocia a las particularidades de cada persona dentro de las cuales estan: las
cualidades que este posee, las necesidades que requiere y las habilidades personales
que va aplicar en el desarrollo de su trabajo, los mismos que se relacionan entre si,
como la naturaleza del trabajo y con la organizacion general, siendo el desempefio

laboral la consecuencia de la interrelacion de las variables en mencién.

En sintesis, se confirma que el desempefio laboral es un elemento relevante
como parte de una empresa, dado que permite alcanzar las metas u objetivos,
ademas de esto, también permite advertir hasta qué punto un colaborador puede

alcanzar con éxito las actividades encomendadas por la organizacion.

Tanto como se desarrollé las dimensiones de la primera variable, también es

conveniente realizar este desarrollo sobre la variable Desempefio laboral, al
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respecto y teniendo en consideracion que estamos dentro de territorio nacional, se
debe nombrar a la entidad mas importante en cuanto al desempefio de los
colaboradores en el ambito publico -SERVIR- quien considera que para poder
medir el desempefio de los integrantes de determinada organizacion, se debe basar
en dos aspectos o dimensiones, siendo uno de ellos las competencias que definen
las caracteristicas optimas que debe tener el colaborador para cubrir determinado
puesto de trabajo; y la segunda, tiene como objetivo medir el logro de los objetivos
para determinar la contribucion de cada colaborador con los fines de la

organizacion. (Servir 2017).

Por lo antes mencionado se tomaran en cuenta para la presente investigacion
las dimensiones “competencias” y “metas” precisadas por Servir. No obstante,
precisar que si bien es cierto estas dimensiones se utilizan para medir el desempefio
de los trabajadores en las instituciones publicas no existe ninguna razén para no

poderlas aplicar en el sector privado y asi obtener 6ptimos resultados.

En cuanto a las Competencias, SERVIR, las define como aquellas
caracteristicas que tiene el colaborador para realizar un trabajo que supera los
estandares esperados. Se refiere particularmente a los conocimientos, destrezas y
actitudes de las personas al servicio del Estado”. (Servir 2017).

De igual forma, en la busqueda de un mejor desempefio, se refiere a los
aspectos de estas habilidades, donde se destacan principalmente a tres tipos de
competencias, siendo la primera, las competencias cognitivas, que vienen a ser un
grupo de habilidades psiquicas operacionales, en las que una persona integra
informacién adquirida a través de sus propios sentidos, lo cual genera su propia
percepcidn de las situaciones. También se puede decir que es la transformacién de
aquella informacién obtenida empiricamente o tedricamente en el campo psiquico
del trabajador, lo cual le permite completar las distintas tareas que se le
encomiende. En conclusion, son los trabajador quienes utilizan sus propios
conocimientos acorde a las necesidades que requiera el puesto y la empresa a la que

pertenecen.

También se desarrollan competencias actitudinales y sociales. Son aquellos

desenvolvimientos que poseen algunas personas, quienes hacen que la forma en que
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se comportan, tanto en los negocios como en el entorno organizacional o
empresarial en el que laboran, sea tan satisfactoria, por lo que la gente tiende a
realizar este tipo de tarea o accidn originadas por la motivacion, conocimiento y
experiencia de vida. Por lo tanto, para identificar estas habilidades, es necesario
analizar algunos de los comportamientos que poseen los profesionales en el

desempefio de su trabajo.

Y por ultimo en cuanto al desarrollo de estas competencias, se tiene a las
competencias de capacidad técnica. Estas habilidades son las que contribuyen
particularmente al correcto desempefio del puesto de trabajo, del campo técnico y
de sus tareas especificas. Su utilidad varia, dependiendo de la parte tecnoldgica de

la instalacion.

Continuando este desarrollo del Desempefio Laboral, en cuanto a las metas,
se deben considerar como metas a aquellos indicadores o lineamientos fijados por
una entidad y que deben ser alcanzados por los colaboradores. En esta linea, se
puede decir que el objetivo del planteamiento de las metas es medir el grado de
cumplimiento de las tareas por parte de cada servidor, de esta forma se puede llevar
un control de los alcances personales y posteriormente de los fines de la

organizacion.

Este aspecto tan trascendental como la fijacién de metas, se usan para poder
establecer requisitos minimos que se deben tomar en consideracidn
primigeniamente en el perfil del puesto, ya que estos nos indican las funciones de
cada colaborador. Asi también, en la busqueda de la fijacion de estas metas,
podemos subdividirlas en dos grandes grupos de forma que su analisis sea mas

completo:

Las metas en una organizacion, pueden ser tanto grupales como
individuales, por lo que las metas grupales, seran aquellas metas individuales del
gerente o personal directivo; aquellas metas consisten en las metas grupales de los
integrantes de su equipo, es decir, que el gerente transfiere una 0 mas de sus metas
personales a los miembros de la organizacion en general de forma que la suma del
alcance de metas grupales trasciende en el alcance de la meta individual del o de los

personales directivos.
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Por otro lado, en cuanto a las metas individuales, se debe tomar en cuenta
que proceden del puesto de trabajo que ocupa el colaborador evaluado; sin
embargo, también puede provenir del area funcional. Recuerde que todos los
departamentos, con excepcion de los Directivos, deben tener al menos un objetivo
derivado de sus funciones laborales, establecido en el perfil de la empresa. Estas
metas estan dirigidas a medir los alcances palpables de cada colaborador en su

puesto de trabajo, pero también son indicadores parciales de las metas grupales.

Como se puede observar, SERVIR sugiere la evaluacion del desempefio en
base a dos aspectos, meta y competencia, el primero es evaluar el logro de las metas
(grupales e individuales) los cuales estan relacionados con el desempefio técnico

del personal, y el segundo consta en evaluar sus habilidades que mantiene.

Siguiendo el desarrollo del Desempefio Laboral, se debe tomar en
consideracion a aquellas personas que participan directamente de esta situacion, ya
sea directa o indirectamente. Uno de los mas importantes seria, el gerente quien es
la persona con mayor autoridad, siendo el responsable principal del desempefio y
evaluacion de sus subordinados, ademas cuenta con la capacidad juridica para
dirigir una empresa con el apoyo de la gestion de recursos humanos, cumpliendo las
funciones de supervisar las actividades de los individuos que estan bajo su cargo
(Gavini, 2018).

Asi también, tenemos al colaborador, quien es aquel trabajador de la
organizacion que se convierte en el pilar fundamental, pues en él recaen las
acciones de evaluacion, ya sean acerca de competencias 0 de metas propuestas.
(Herrera, 2016).

También se debe considerar al equipo de trabajo, ya que los trabajadores
dentro de una organizacion no se encuentran ni trabajan aislados, sino que
pertenecen a areas que pueden ser definidas como equipos de trabajo, los cuales
ejercen ciertas influencias en los trabajadores. De tal manera que el equipo al que

pertenecen los trabajadores también recibira influencia de cada uno de ellos

Otro interviniente en cuanto a la medicion del desempefio laboral, es el area

de gestion personal, ya que es la encargada de evaluar el desempefio del grupo de
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trabajo de la empresa, cada directivo brinda informacién sobre el desempefio de
cada colaborador, el cual es atendido por el equipo por medio de informes o
programas sistematizados. Como cualquier proceso centralizado, requiere normas
internas y estandares burocraticos que hagan cumplir la libertad y flexibilidad de

los individuos que participan en el sistema.

Por altimo, otro factor que interviene en la medicion del desempefio de os
colaboradores, se da por medio del encargado de realizar estas mediciones que en
su mayoria es un comité de evaluacion. Ciertas empresas tiene un grupo de
evaluadores, que conforman el comité de evaluacion y es llevada a cabo por
representantes elegidos para dicho fin y establecido por aquellos trabajadores que

ostenten cierto nivel de investidura o jerarquia dentro de la organizacion.

Para ir finalizando este desarrollo tedrico sobre el desempefio laboral,
resulta conveniente también precisar acerca de las distintas teorias sobre la forma

de medir esta variable.

La teoria de Campbell de 1993, es una de las principales y nace del
menester de calcular el desempefio de los trabajadores en su conjunto, se considera
un pilar teéricos de la evaluacion por ser una estructura multidimensional, y su
proposito es obtener los componentes basicos de la medicion del desempefio y de
esta forma ayudar a formar estrategias para lograr objetivos, sus elementos

describen la estructura basica de desemperfio en todos los puestos de trabajo.

Campbell et al. (1993), formaron una taxonomia de ocho componentes del
desempefio laboral, mediante la cual se pueda describir la estructura subyacente del
desempefio en todos los trabajos. Estos factores son: el area de una tarea especifica,
la capacidad del individuo para realizar la tarea asignada, la habilidad para realizar
la tarea no especificada, la importancia de la tarea no relacionada con el trabajo
sino con las expectativas del empleador; comunicacion oral y escrita, incluidas las
habilidades de quienes trabajan por escrito o hablan ante audiencias de cualquier
tamafio; manteniendo la disciplina personal, evitando conductas negativas en el
trabajo; facilitar el trabajo en equipo, el apoyo y la colaboracion para mantener el
proposito del grupo de trabajo individual de sus colegas; Supervision, la medida en

que alguien influye en el desempefio de un subordinado mediante la interaccion; y
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administracion, que se refiere a los comportamientos destinados a integrar e iniciar

soluciones a los problemas y la organizacion de los recursos.

Continuando en el desarrollo del desempefio laboral, se tiene a Palmar et al.
(2014) quienes indican que el desempefio laboral resulta obligatoria del trabajador
respecto a los deberes asignados de cuerdo a la necesidades de la organizacion.
Mencionan también que dentro del desarrollo de sus actividades deben mostrar

eficiencia, eficacia y efectividad.

Asi también, encontramos la teoria del desempefio de la tarea, la cual nos
habla sobre el logro de la tareas y responsabilidades asignadas, pero haciendo la
precision que estas tareas deben estar hechas en funcion a las capacidades y
conocimientos del colaborador con la finalidad de obtener un resultado exitoso a

favor de la organizacion (Bautista et al. 2020).

En este sentido, se puede decir que el logro o desempefio favorable de una
tarea por parte del colaborador siempre estd vinculado directamente al ndcleo
técnico de la organizacion. Por lo que se trata de medir el desempefio de forma
aislada unicamente sino que este medicion debe hacerse en funcion a los objetivos

de la organizacion

Por ultimo, mencionar que estas actividades o tareas impuestas a los
colaboradores deberan ser seleccionadas en virtud de los conocimientos,
experiencia y habilidades de cada éarea o trabajador en particular pues todos ellos
son piezas importantes y con distintas funcionalidades dentro de la organizacion.

Otra teoria a mencionar dentro del desempefio laboral, es la teoria de la
busqueda del equilibrio trabajo-familia; esta teoria estd basada en que para
incrementar el desempefio de los colaborares se debe optimizar la eleccion del
personal, otorgar compensaciones y retribuciones para brindar motivacion (Ramos
etal., 2019).

Sin embargo, no se debe aislar al trabajador de su entorno, por lo que la
organizacion debe mostrar también preocupacion por los vinculos familiares del
trabajador, no encontrando a este vinculo como una oposicion a su desempefio

laboral sino por lo contrario considerandolo como una fortaleza que busque un
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equilibrio entre ambas actividades para conseguir los mejores resultados tanto para

el colaborador como ser humano como para la organizacion (Medina et al., 2017).

Se debe mencionar también que adicional a las teorias relacionadas al

desempefio laboral, también existen métodos que buscan evaluarlo y dentro de los

métodos mas comunes de evaluacion de los colaboradores de una organizacion,

tenemos por ejemplo a la investigacion de campo, las escalas graficas, listas de

seguimiento de verificacion, las cuales definimos a continuacion:

Escalas Graficas: Esta forma de evaluacion consiste en elaborar tablas, las
cuales serén de doble entrada y van a incluir en la columnas los intervalos

de evaluacion y en las filas los elementos evaluados (Lluncor et al., 2021).

Modelo de Evaluacion por seleccion forzada: es de gran ayuda para
erradicar aspectos superficiales de las evaluaciones. Este modelo consiste
en realizar una medicion del desempefio a través de items descriptivos
centrados en aspectos caracteristicos del comportamiento, donde cada item
esta conformado por frases en pares, pudiendo ser dos, cuatro a mas;
donde el encargado debe elegir entre una o dos frases en cada bloque,
considerando las méas adecuadas para la consecucion de los resultados

esperados (Lluncor et al., 2021).

Investigacion de Campo: Esta metodologia de recoleccion de datos es util
para evaluar a los integrantes de una organizacion, es el mas completo que
existe, puesto que se van a aplicar grupos de entrevistas a los
colaboradores, cuyo entrevistador sera un especialista del area que desea
ser evaluada, esto va generar una informacion de mejor calidad que a largo
plazo permitird a la organizacion tomar decisiones adecuadas (Lluncor et
al., 2021).

Es con base en la entrevista a cada colaborador, que el entrevistador, como
especialista disefia un formulario adecuado que permita medir el
desempefio del miembro de la organizacion, complementandolo
posteriormente con un analisis, propuesta de mejora y mecanismos de

control de resultados (Lluncor et al., 2021).
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Método de los incidentes criticos: Esta metodologia es utilizada en la
medicion del desempefio laboral, se caracteriza principalmente por la
sencillez en su aplicacion pues Unicamente evallUa aspectos de desempefio
laboral muy positivos o muy negativos siendo estos lo puntos criticos
buscados (Lluncor et al., 2021).

Listas de verificacion: Este meétodo busca también la medicion del
desempefio laboral, considerando una lista de tareas conocida como
“check-list” para cada colaborador. Siendo que un mejor desempefio
laboral se calculard en funcion a una evaluacion cuantitativa de la
sumatoria de los items considerando en la lista para cada trabajador en
base al alcance de sus logros. Aqui la lista actia como un mecanismo de
verificacion de las principales caracteristicas tanto del colaborador como

de las actividades que realiza (Lluncor et al., 2021).

Para ir finalizando, este desarrollo tedrico de las variables de investigacion,

se procede a definir algunos términos basicos fundamentales en el desarrollo de esta

investigacion, los cuales son:

Gestion de procesos: La gestion comprende procesos tales como el
planeamiento, fiscalizacion y control de los miembros de la empresa.
(Diaz, 1999)

Responsabilidad profesional: Es la actitud del profesional respecto al
ejercicio de sus actividades; en el &mbito educacional ayuda a confirmar la
importancia de la produccion de conocimiento. (Fernandez Argandofia,
2021)

Esfuerzo: En términos administrativos, esta orientada al vigor que la
persona emplea en el desempefio o0 ejecucion de determinadas actividades,
buscando el resultado mas adecuado posible y superando los obstaculos
que se pudieran presentar en su desarrollo. También se puede relacionar
con la fuerza o perseverancia con las que se hace frente a determinadas
actividades que presenten ciertas dificultades (Pita, 2009)

Desempefio: Para Choi et al (2018) implica la ejecucion de acciones

encomendadas o el alcance de metas resultante de la combinacién del
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esfuerzo de una persona junto con sus habilidades, destrezas, experiencia 'y
la percepcion de las tareas a realizar de manera eficaz y eficiente (p. 29)
Salario: Segtin Gil (2017) “es el pago por hora o por dia que se realizo por
las actividades realizadas por un individuo, el mismo que puede liquidarse
semanalmente, aunque se liquide semanalmente de ordinario.
Generalmente su pago se efectia de manera quincenal 0 mensual” (p. 133)
Liderazgo: Este aspecto esta relacionado a la capacidad del colaborador de
poder conducir de forma adecuada, con iniciativa e inteligencia emocional
la direccion de una determinada organizacion, demostrando altas
capacidades en cuanto a la posibilidad de brindar soluciones asi como para
la motivacion de su personal (Kotter, 2005)

La identidad organizacional: La identidad organizacional es el factor por el
cual el trabajador se siente identificado con la organizacion a la que
pertenece, haciendo suyos sus objetivos y metas buscando el éxito en la
ejecucidn de sus actividades para colaborar de la forma méas adecuada con
los fines de la organizacion. (Koontz y Weirich, 2007).

La satisfaccion laboral: Esta determinada por la percepcion del trabajador
respecto a su estado salarial, la distribucion de actividades asi como
también la distribucién de la logistica suficiente para el desarrollo de estas
actividades. Esté relacionada a las buenas practicas de una organizacion
donde pueden incluir ascensos, bonificaciones y dotacion adecuada de
recursos (Vargas y Flores, 2019).

Las relaciones interpersonales: Este factor esta referido a la forma en que
el personal se relaciona de manera sana y adecuada, este factor no
solamente abarca las relaciones horizontales entre trabajadores sino
también aquellas verticales entre colaborador y directivo o empleador; las
relaciones interpersonales son pieza fundamental en cualquier
organizacion (Torres y Zegarra, 2015).

Rendimiento productivo: Este factor esta determinado por una proporcién
entre los recursos asignaos Yy suficientes para el desarrollo de una actividad
y la obtencion de un resultado favorable. Se toma en cuenta una relacién
del rendimiento basado en la utilidad obtenida tomando en cuenta lo
utilizado (Pérez y Merino, 2016).
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Al igual que se mencionaron aspectos normativos circundantes a la primera
variable, es necesario también mencionarlos respecto a la variable Desempefio
Laboral, para ello se debe hacer hincapié en que hay organizaciones que pertenecen
al sector privado y otras al publico, siendo que existe variedad en cuanto a la

normativa vigente que rige la medicion del desempefio laboral.

a) Decreto Legislativo 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral,
esta norma rige todos los aspectos laborales de los trabajadores sujetos a
la actividad privada, donde se puede encontrar lo concerniente al proceso

de medicién del desempefio laboral.

b) Decreto Legislativo 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa, esta
normativa rige a los trabajadores sujetos al régimen de la actividad
publica, por ende precisa las formas de medicion del desempefio laboral
de este sector de instituciones.

c) Reglamento Interno de Trabajo: Normativa interna de la empresa que
albergarad aspectos relacionados a las politicas de la organizacion con
sujecion de las normas laborales como el Decreto Supremo 728,

conocido como la Ley de Productividad y Competitividad Laboral.

d) Manual de Organizacion y funciones: este manual es sumamente
importante dentro de una organizacion pues define las funciones de cada

puesto asi como los requisitos para el acceso a ellos.

d) SERVIR: La Autoridad Nacional del Servicio Civil, es la entidad mas
importante en cuanto a la medicion desempefio de los colaboradores en el

ambito publico.

Por Ultimo, es conveniente también sefialar los paradigmas en los que
sustenta el enfoque de investigacion, los cuales son el positivismo vy
pospositivismo; en cuanto al paradigma positivista, se tiene que a Ricoy (2006)
quien indica que este paradigma se relaciona con lo cuantitativo y sistematico
basados en la intencién de contrastar determinada hipdtesis por medios estadisticos
y siendo que en esta investigacion se plantearon hasta cinco hipétesis que seran

comprobadas, se puede decir que encuadra en este paradigma.
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En cuanto al paradigma pospositivista de acuerdo a Flores (2004) quien
indica que este paradigma se basa en la posibilidad de no poder aprehender la
realidad en su forma perfecta puesto que cada variable estara sujeta a condiciones y
la existencia de al menos minimos errores, al respecto, esta investigacion también
se encuadra en este paradigma puesto que al momento de contrastar las hipotesis, se
han considerado errores de hasta el 5% lo cual indica que se presume pueda haber

una posibilidad reducida de que el resultado no sea del todo correcto.
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1. METODOLOGIA

2.1 Objeto de estudio

Este estudio tiene por objeto determinar la relacion existente entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores del IES John Von
Neumann, por lo que este estudio ha sido de tipo bésico, ya que este tipo de
investigaciones diagnostican problemas y buscan mejorar los procesos internos de
determinada organizacion a través de la aplicacion de distintas teorias (Naupas,
2013). Es conveniente también mencionar que al ser una investigacién Bésica su
principal fin es la de solucionar un problema a través de la confirmacion de una

determinada teoria fundamentandose en la contrastacion de las hipétesis.

Tomando en consideracion a Herndndez et al. (2014), se tiene una
investigacion de enfoque cuantitativo en la medida que se ha recolectado
informacidn para posteriormente analizarla y poder contrastar las hipotesis de
investigacion con la ayuda de la estadistica; este tipo de investigacion es muy
conveniente para expresar datos numéricos a traves de frecuencias y porcentajes
lo que le permitira al autor de la investigacion comprobar sus hipoétesis; por lo
mencionado anteriormente es que el presente estudio ha tenido un enfoque

cuantitativo.

El método utilizado es el deductivo pues se han contrastado las hipotesis con
la realidad de la organizacién (Hernandez et al., 2014, p.122). Lo mencionado se
confirma con la eleccion del disefio de investigacion, pues como se menciona se
comprobard la hip6tesis en un contexto determinado, es decir, solo se realizarg
una medicién mas no una alteracion intencional de las variables de estudio para

medir o describir su cambio.

Para el presente estudio se opto6 por el disefio no experimental correlacional
transeccional al encontrarse dentro del &mbito cuantitativo, es decir no se hizo
una alteracién intencional de las variables de estudio para medir o describir su
cambio (Hernandez et al., 2014, p.56). Este disefio es muy recomendado cuando

se quiere medir una situacion en un contexto determinado sin alterar las
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circunstancias en las que se desarrolla ni las variables intervinientes, obteniendo

de esta forma resultados objetivos.

Asi también, el presente estudio fue de nivel correlacional transversal, ya
que se busca encontrar la relacion existente entre las variables de estudio. Este
tipo de estudios buscan encontrar el nivel de relacién o asociacion entre las
variables de estudio bajo las mismas circunstancias, por lo que se procede a

cuantificar los datos y analizarlos. (Valderrama, 2013).

Esquema

e

V1

V>

M: Muestra (Trabajadores)
V1: Clima Organizacional
r = Relacién entre variables

V2: Desempefio Laboral

En cuanto a la poblacion y muestra, se entiende por poblacion a aquel grupo
de casos totales que concuerdan con los criterios de inclusion de la investigacion

(Hernandez et al., p. 174).

La poblacién en este estudio ha sido constituida por la totalidad de
trabajadores del IES John Von Neumann en el afio 2022, los cuales se agrupan en
personal docente, personal administrativo y directivos; la cantidad total de
trabajadores considerados asciende a 61 y estan agrupados acorde a lo mostrado

en la tabla siguiente.
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Tabla 1
Personal del Instituto Superior John Von Neumann

Detalle del personal del Instituto Superior
John VVon Neumann

Personal docente 21
Personal administrativo 29
Personal directivo 11
Total 61

Nota: Oficina de Recursos Humanos del IES John VVon Neumann

En cuanto a la muestra, sefialar que de acuerdo a Hernandez et al. (2014), se
entiende por muestra, al segmento de la poblacién total que puede considerarse como
representativa, es decir, la muestra debe calcularse de tal forma que permita al investigador
trasportar los resultados a la poblacién total, es por ello que existen diferentes formas de

muestreo que buscan la representatividad de la poblacion en la muestra elegida.

En el presente estudio se utilizd la muestra censal puesto que se procedié a
encuestar a todos los trabajadores dentro de un periodo perteneciente a la organizacion, en

este caso se tomd en consideracion la suma ascendente a 61 trabajadores.
Respecto a las variables de estudio, como ya se habia mencionado estas son:

V1. Clima organizacional: Esta comprendido por la estructura organizacional,
motivacion y relaciones internas, percibidos por los trabajadores Instituto Superior

Tecnoldgico John Von Neumann.

V2: Rendimiento académico: Conjunto de acciones y comportamientos que tiene el
colaborador de una organizacién que le permiten alcanzar las metas previstas;

siendo a su vez la estrategia particular los objetivos fijados.
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Tabla 2

Variable

Definicion
conceptual

Definicion
Operacional

Dimensiones

Indicadores

items

Instrumento

Escala de medicién

Operacionalizacion de variables
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Conjunto  de distintos

Para la presente
investigacion, la variable

Estructura
organizacional

Procedimientos

las condiciones antes

descritas.

_ factores tanto externos . medida a través d - _Normativas 1,2,3,4,5,

s como el tipo de persona, | €@ Medida a lraves de Internas 6y7.

S A L un  cuestionario que

.. 'S dmbito  familiar  del comprende a sus tres
P S trabajador como internos | pret Motivacion - Bonificaciones Cuestionario sobre
2 Z . dimensiones: Estructura ‘ la variable Cli
< s como las  relaciones| J o . - Oportunidad de 8,9,10,11,12, a variable Llima
'% CE; laborales y motivacién Mrgtgnlza-lc,:lonaR, laci ascenso 13y 14. Organizacional
s © que perciben los | t0|vacmny elaciones
£ miembros  de  una| Cas ) - Buenas
o organizacion (Bermudez, Relaciones practicas 15161718
internas - i == hES
etal. p.9). n Herramientas de 19.20 21
comunicacion. e
Gavini (2018), refiere que - Competencias
el desempefio laboral se %ognltl\t/as _
; - Competencias 1234567

- asocia  a las !Dara . Igl pre,f,ente Competencias actitudinales 2,3,4,5,6,7,8,

© particularidades de cada | investigacion, la variable - Com ; 9y 10.

o L - petencias o
V! individuo dentro de las| serd medida a través de técnicas Cuestionario sobre
2 3 cuales estan: las| un  cuestionario que la variable
© 5 cualidades y habilidades; | comprende a sus dos Desempeiio
|-

g g' por lo que este| dimensiones: 1112 13 14 Laboral

b desempefio del trabajador | Competencias y Metas. - Metas grupales o T

@ . iy Metas 15, 16,

@) devendrd de la relacion de - Metas 171819 v20

individuales 16,19 y20.

Nivel de escala: Ordinal

Tipo de escala: Likert

1.

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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2.2 Instrumentos, técnicas, equipos de laboratorio de recojo de datos

En este estudio se utilizd la técnica denominada encuesta, técnica utilizada en
investigaciones de alcance descriptivo y correlacional; en este caso en concreto se aplicara

tanto al clima organizacional como al desempefio laboral.

Respecto al instrumento de recojo de datos, se hizo uso del cuestionario, el cual conto
con preguntas en escala de Likert, planteando un cuestionario aplicable para cada variable
de estudio.

Se aplicaron dos cuestionarios, uno destinado a cada variable. Respecto a la primera
variable de estudio, su cuestionario estuvo conformado por 21 items, correspondiendo siete
(07) items a cada una de sus dimensiones (estructura organizacional, motivacion y

relaciones internas).

En cuanto a la segunda variable de investigacion, Desempefio Laboral, se debe precisar
que su cuestionario estuvo conformado por 20 items, de los cuales diez (10) estuvieron

enfocados para cada una de sus dimensiones (metas y competencias).

En cuanto a la validacion de los cuestionario utilizados, se recurrié al método del juicio
de expertos, considerando como evaluadores del instrumento a profesionales con grado de
maestro como minimo, docentes de educacidn superior y especialistas en investigacion y
Docencia Universitaria; el mencionado juicio de expertos considero que ambos
cuestionarios son aplicables. Cabe resaltar que los expertos que validaron los instrumentos
fueron, primeramente el Doctor Jehovanni Fabricio Velarde Molina quien actualmente se
desempefio como Director de Investigacion de la Escuela de Posgrado Newman, asi
también otro profesional validador fue el Doctor Edward Vargas Valderrama, quien en la
actualidad se desempefia como Docente Universitario en distintas universidades de la
ciudad de Tacna asi como también ostenta el cargo de Jefe de la Oficina Defensorial de
Tacna; en cuanto al tercer validador se tiene al Magister Rolando Balarezo Plata quien se
desempefia como docente universitario a tiempo completo en la Universidad Privada de

Tacna.

Por ultimo, en cuanto a la confiabilidad de los instrumentos, mencionar que para el
primer cuestionario que estuvo orientado a la variable clima organizacional, se encontrd un

coeficiente de confiabilidad ascendente a 0,892 mediante el uso del estadistico denominado
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alfa de Cronbach, por lo que se puede decir que tiene un nivel de confiabilidad alto; asi
también respecto a confiabilidad del segundo cuestionario, se encontré un coeficiente de
0,802 por lo que se concluye que el instrumento goza de un alto nivel de confiabilidad.
Mencionar que ambos valores encontrados a traves del programa SPSS, se encuentran en el

presente estudio, en la seccion de anexos.

2.3 Anélisis de la informacién

Se disefiaron los instrumentos de obtencion de informacién correspondientes a cada
variable de investigacion, con la finalidad de aplicarlos en la muestra censal, la cual
como se explico anteriormente es la poblacion total de los trabajadores, integrando al
personal docente, administrativo y directivo; asi también se tuvo un especial cuidado en
gue sea la misma persona quien resuelva ambos cuestionarios para aplicar correctamente
el estadistico de correlacion, razén por las que fueron enumerados los cuestionarios antes
de su aplicacion, posterior a la recoleccion y migrado de datos al SPSS, se aplicaron
estadisticos descriptivos de distribucién de frecuencias y porcentajes que permitieron
obtener los resultados buscados de los objetivos descriptivos. Asi también, para poder
definir el estadistico adecuado para contrastar las hipétesis de investigacion se aplico la
prueba de normalidad denominada Kolmogoérov-Smirnov para una muestra a cada
variable, obteniendo que los datos no provienen de una distribucion normal y aplicando
posteriormente el estadistico Rho de Spearman para poder contrastar las hipotesis. Para
finalizar, se procedid a analizar estos datos y contrastar las hip6tesis para poder plantear
conclusiones y las respectivas sugerencias con la intencién de buscar mejoras para la

organizacion.
2.4 Aspectos éticos en investigacion

El presente estudio tomo6 en consideracion las normativas y pardmetros instaurados
por la Universidad Catdlica de Trujillo, revisando la guia metodoldgica asi como los
reglamentos pertinentes, para llevar a cabo un correcto y adecuado procedo de obtencion

de grado académico.

Asi también, respecto a la forma de obtencion de informacion, precisar que los
cuestionarios fueron examinados rigurosamente por especialistas anterior a su aplicacion

mediante el procedimiento denominado juicio de expertos. Posterior a ello se solicité el
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permiso respectivo a la institucion de educacion superior para llevar a cabo la aplicacién

de los cuestionarios.

En cuanto al personal encuestado, se les preciso que la informacién es andnima y que
tiene Unicamente fines académicos, asi también se les refirid que cuando los resultados y
la investigacion esté concluida se les hara llegar una copia de la misma para que puedan

revisarla.

Se debe tomar en cuenta que cuando se va a realizar algun tipo de investigacion esta
debe responder a la verdad, es decir la recoleccion de informacion conducira a la

consecucion de los objetivos (Rodriguez, 2018).

La investigacion tuvo una revision de bibliografia exhaustiva por lo que toma esta
informacidn ha sido citada y referenciada acorde a la normativa APA séptima edicion, de
forma que no se vulnere de ninguna manera los derechos de propiedad intelectual,
maxime si estamos en una maestria relacionada a la investigacién, la cual requiere de

altos estandares éticos de sus profesionales.

Finalmente respecto a los materiales utilizados para la investigacién, como hojas,
papeles, encuestas y otros, se tuvo un especial cuidado en utilizar la minima cantidad de
ellos con la intencion de colaborador con la preservacion del medio ambiente, asi como

también se enfatizo6 en la busqueda de la reutilizacion de materiales reciclados.
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I1l. RESULTADOS

3.1 Presentacion y analisis de resultados

3.1.1 Analisis por cada dimension de la variable Clima Organizacional

a) Dimension Estructura Organizacional

Tabla 1

Frecuencia de la dimension Estructura Organizacional

Estructura Organizacional

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Mala percepcion 3 4,9 % 4,9 % 4,9 %
Regular percepcion 37 60,7 % 60,7 % 65,6 %
Buena percepcion 21 34,4 % 34,4 % 100,0 %
Total 61 100,0 % 100,0 %

Interpretacion

Los resultados mostrados anteriormente corresponden a la dimension Estructura
Organizacional. Estos resultados indican que entre los trabajadores predomina una
regular percepcién acerca de la estructura organizacional de la institucién con un 60, 7%

seguido de un 34,4 % que tienen una buena percepcion de esta dimension y unicamente

un 4,9 % perciben de forma negativa la Estructura Organizacional.
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Figura 1. Frecuencia relativa porcentual de la dimensién Estructura Organizacional.
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b) Dimension Motivacién

Tabla 2
Frecuencia de la dimension Motivacién

Motivacion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Baja Motivacion 9 14,8 14,8 14,8
Regular Motivacion 21 34,4 34,4 49,2
Alta Motivacion 31 50,8 50,8 100,0
Total 61 100,0 100,0

Interpretacion

Los resultados mostrados anteriormente corresponden a la Motivacién dentro de
la organizacion. Este resultado indica que entre los trabajadores predomina un alto
nivel de motivacién con un 50,8 % seguido de un 34,4 % que tienen un nivel

intermedio de motivacion y Unicamente un 14,89 % presentan niveles de motivacion

bajos.
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Figura 2. Frecuencia relativa porcentual de la dimensién Motivacion
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c) Dimension Relaciones Internas

Tabla 3
Relaciones Internas
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Regular percepcion 23 37,7 37,7 37,7
Buena percepcion 38 62,3 62,3 100,0
Total 61 100,0 100,0

Frecuencia de la dimensidn Relaciones Internas

Interpretacion

Los resultados mostrados anteriormente corresponden a la dimensién Relaciones
Internas. Estos resultados indican que entre los trabajadores predomina una buena
percepcion acerca de las Relaciones Internas dentro de la institucion con un 62, 3%
seguido de un 37,7 % que tienen una percepcion intermedia de esta dimension; también
es importante sefialar que del total de encuestados nadie percibe a las Relaciones
Internas de forma negativa, situacion que es positiva para la organizacién y sera

abordada con mas detalle en la seccion de discusién del presente estudio.
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Figura 3. Frecuencia relativa porcentual de la dimension Relaciones Internas
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3.1.2 Anélisis por cada dimension de la variable Desempefio Laboral

a) Dimensién Competencias
Tabla 4

Frecuencia de la dimension Competencias

Competencias

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Competencias bajas 2 3,3 3,3 3,3
Competencias medias 23 37,7 37,7 41,0
Competencias altas 36 59,0 59,0 100,0
Total 61 100,0 100,0

Interpretacion

Los resultados mostrados anteriormente corresponden a la dimension
Competencias. Estos resultados indican que un 59 % de los trabajadores
encuestados tiene niveles altas de competencias, mientras que un 37,7 % presentan
nivel intermedios en este aspecto, dejando Unicamente al 3,3 % con competencias

bajas.
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Figura 4. Frecuencia relativa porcentual de la dimensién Competencias
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b) Dimensién Metas

Tabla s

Frecuencia de la dimension Metas

Metas
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje -
valido acumulado
Metas no alcanzadas 4 6,6 6,6 6,6
Metas filcanzadas 27 4.3 4.3 50.8
parcialmente
Metas alcanzadas 30 49,2 49,2 100,0
Total 61 100,0 100,0

Interpretacion

Los resultados mostrados anteriormente corresponden a la dimension Metas.

Estos resultados indican que un 49,2 % de los trabajadores del IES John Von

Neumann alcanzan en su totalidad las metas propuestas, mientras que un 44, 3 %

alcanzan las metas de forma parcial dejando Unicamente en un 6,6 % a aquellos

trabajadores que no alcanzan las metas propuestas.
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Metas

Porcentaje

Metas no alcanzadas Metas aslcanzacdas parcialmentes Metas alcanzadas

Figura 5. Frecuencia relativa porcentual de la dimension Metas

Fuente: Tabla 7
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3.1.3 Analisis de la variable Clima Organizacional

Tabla 6

Frecuencia de la variable Clima Organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Regular percepcion 13 21,3 21,3 21,3
Buena percepcion 48 78,7 78,7 100,0
Total 61 100,0 100,0

Interpretacion

Los resultados mostrados anteriormente indican que entre los trabajadores
predomina una buena percepcion acerca del Clima Organizacional de la institucion
ascendente a un 78,7 % seguido de un 21,3 % que tienen una regular percepcion de
esta variable; es preciso mencionar también que de la totalidad de encuestados

ninguno manifiesta o evidencia tener una mala percepcion sobre esta variable en el

IES John VVon Neumann de la ciudad de Tacna.
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Figura 6. Frecuencia relativa porcentual de la variable Clima Organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

807

60

407

Porcentaje

20

Regular percepeion Buena percepcion

61



3.1.3 Andlisis de la variable Desempefio Laboral

Tabla 7
DESEMPENO LABORAL
Frecuencia Porcentaje Por(l:e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo desempefio laboral 2 3,3 3,3 3,3
Regular desempefio laboral 21 34,4 34,4 37,7
Alto desempefio laboral 38 62,3 62,3 100,0
Total 61 100,0 100,0

Frecuencia de la variable Desempefio Laboral

Interpretacion

Los resultados mostrados anteriormente indican que entre los trabajadores
predomina un alto nivel de desempefio en el centro laboral alcanzando un 62,3 % de la
totalidad de encuestados; asi tambien, un 34,4 % de los trabajadores presenta un nivel

intermedio o regular mientras que Unicamente el 3,3 % presentan niveles bajos en

cuanto a este aspecto.
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Figura 7. Frecuencia relativa porcentual de la variable Desempefio Laboral
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3.2 Prueba de hipdtesis
3.2.1 Prueba de normalidad de las variables de estudio

Tabla 8

Prueba de normalidad para las variables Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Clima Organizacional Desempefio Laboral

N 61 61

Parametros normales*® Media 64,28 69,95
Desviacion 7,486 8,973
estandar

Maximas diferencias  Absoluta 0,145 0,127

extremas Positivo 0,067 0,169
Negativo -0,145 -0,127

Estadistico de prueba 0,234 0,145

Sig. asintotica (bilateral) 0,000° 0,000°

Interpretacion

La tabla anterior muestra los resultados obtenidos posteriores a aplicar el estadistico
Kolomogorov_Smirnov para una muestra, que se utiliza para poder determinar si los datos
del instrumento de recoleccion provienen de una distribucion normal; en este caso en
particular, se puede decir que los resultados indican que no provienen de una distribucion
normal al haber obtenido 0,000 de significancia asintética para ambas variables de

estudio, lo cual servira para la seleccion del estadistico de contrastacion de hipotesis.



3.2.2 Contraste de hipotesis

La presente investigacion acorde a sus objetivos contempla cinco (05)
hipdtesis especificas y una (01) hipdtesis principal, las cuales seran contrastadas
mediante el estadistico Rho Spearman al haber encontrado que los datos de ambas
variables provienen de distribuciones de datos anormales mediante el estadistico

denominado Kolomogorov_Smirnov.
4.2.2.1 Verificacion de las hipotesis especificas
a) Verificacion de la primera hipotesis especifica

HEO: No existe relacion directa entre la estructura organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores del IES John Von Neumann de Tacna, en el afio
2022,

HE1: Existe relacion directa significativa entre la estructura organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores del IES John Von Neumann de Tacna,
en el afio 2022.

Regla de decision:

En cuanto a la revision del sig. posterior a la aplicacion del estadistico determinado,
se debe considerar que si el sig. encontrado es mayor a 0,05 se debe rechazar la
hipétesis alterna, en cambio, si el resultado del sig. Es menor a 0,05 se debe aceptar

la hipotesis alterna.
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Tabla9

Rho de Spearman de la primera hipdtesis especifica

Correlaciones

Estructura Organizacional

Desempefio Laboral

Rho de
Spearman

Estructura
Organizacional

Desempefio
Laboral

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)

N

1,000

61

0,814™

0,000

61

0,814™

0,000

61

1,000

61

Nota: Cuestionarios aplicados a los trabajadores

Interpretacion

En la tabla mostrada previamente se puede percibir que se ha obtenido un Sig. de

0,000 < 0,01 razon por lo que se debe rechazar HEo y aceptar HE1. Por lo tanto, se puede

decir que: Existe relacion estadistica directa altamente significativa entre la dimension

estructura organizacional y la variable, desempefio laboral de los trabajadores del IES John
Von Neumann de Tacna, en el afio 2022. Asi también, aplicando el estadistico respectivo

se encontrd un valor de 0,814 que indica que la relacidn existente tiene el caracter de muy

fuerte.
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b) Verificacion de la segunda hipotesis especifica

HEO: No existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores del IES John VVon Neumann de Tacna, en el afio 2022.

HE2: Existe relacién directa significativa entre la motivacion y el desempefio laboral

de los trabajadores del IES John VVon Neumann de Tacna, en el afio 2022.

Regla de decision:

En cuanto a la revision del sig. posterior a la aplicacién del estadistico determinado,
se debe considerar que si el sig. encontrado es mayor a 0,05 se debe rechazar la
hipotesis alterna, en cambio, si el resultado del sig. Es menor a 0,05 se debe aceptar
la hipotesis alterna.
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Tabla 10

Rho de Spearman de la segunda hipétesis especifica

Correlaciones

Motivacion Desempefio Laboral
Rho de Coeficiente de -
. 1,000 0,832
Spearman correlacion
Motivacion Sig. (bilateral) 0,000
N 61 61
Coeficiente de "
. 0,832 1,000
. correlacion
Desemperio
Laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 61 61

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores

Interpretacion

La tabla mostrada previamente indica que se ha obtenido un Sig. de 0,000 < 0,01

razén por lo cual se debe rechazar HEo y aceptar HE>. Por lo tanto, se puede decir que:

Existe relacion estadistica directa altamente significativa entre la motivacion y el

desempefio laboral de los trabajadores del IES John Von Neumann, 2022. Asi también,

aplicando el estadistico respectivo se encontrd un valor de 0,832 que indica que la relacion

existente tiene el caracter de muy fuerte.
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c) Verificacion de la tercera hipdtesis especifica

HEOQ: No existe relacion entre las relaciones internas y el desempefio laboral de los
trabajadores del IES John VVon Neumann de Tacna, en el afio 2022.

HE3: Existe relacion directa significativa entre las relaciones internas y el
desempefio laboral de los trabajadores del IES John VVon Neumann de Tacna,

en el afo 2022.

Regla de decision:

En cuanto a la revision del sig. posterior a la aplicacion del estadistico determinado,
se debe considerar que si el sig. encontrado es mayor a 0,05 se debe rechazar la
hipotesis alterna, en cambio, si el resultado del sig. Es menor a 0,05 se debe aceptar
la hipotesis alterna.

69



Tabla 11

Rho de Spearman de la tercera hipotesis especifica

Correlaciones

Relaciones internas Desempefio Laboral
Rho de Coeficiente de -
. 1,000 0,884
Spearman correlacion
Relaciones internas  Sig. (bilateral) . 0,000
N 61 61
Coeficiente de "
. 0,884 1,000
. correlacion
Desemperio
Laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 61 61

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores

Interpretacion

En la tabla mostrada previamente se puede observar que se ha obtenido un Sig. de
0,000 < 0,01 razén por lo cual se debe rechazar HEo y aceptar HEs. Por lo tanto, se puede
decir que: Existe relacion estadistica directa altamente significativa entre las relaciones
internas y el desempefio laboral del IES John Von Neumann, 2022. Asi también, aplicando
el estadistico respectivo se encontré un valor de 0,884 que indica que la relacién existente

tiene el caracter de muy fuerte.
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d) Verificacion de la cuarta hipotesis especifica

HEO: No existe relacion directa significativa entre el Clima Organizacional y las
competencias de los trabajadores del IES John Von Neumann de Tacna, en el
afo 2022

HE4: Existe relacion directa significativa entre el Clima Organizacional y las
competencias de los trabajadores del IES John VVon Neumann de Tacna, en el
ano 2022

Regla de decision:

En cuanto a la revision del sig. posterior a la aplicacién del estadistico determinado,
se debe considerar que si el sig. encontrado es mayor a 0,05 se debe rechazar la
hipotesis alterna, en cambio, si el resultado del sig. Es menor a 0,05 se debe aceptar
la hipotesis alterna.
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Tabla 12

Rho de Spearman de la cuarta hipotesis especifica

Correlaciones

Competencias de los trabajadores

Clima
Organizacional

Rho de
Spearman

Competencias de

los trabajadores

Clima
Organizacional

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)

N

1,000

61

0,844™

0,000

61

0,844

0,000

61

1,000

61

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores

Interpretacion

La tabla mostrada previamente muestra que se ha obtenido un Sig. de 0,000 < 0,01
razén por lo cual se debe rechazar la hipétesis nula y aceptar la alterna. Por lo tanto, se
puede decir que: Existe relacion estadistica directa altamente significativa entre el Clima
Organizacional y las competencias de los trabajadores del IES John Von Neumann, 2022.

Asi también, aplicando el estadistico respectivo se encontrd un valor de 0,844 que indica

que la relacion existente tiene el caracter de muy fuerte.
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e) Verificacion de la quinta hipotesis especifica

HEO: No existe relacion entre el Clima Organizacional y las metas de los

trabajadores del IES John Von Neumann de Tacna, en el afio 2022.

HES5:  Existe relacion directa significativa entre el Clima Organizacional y las metas
de los trabajadores del IES John VVon Neumann de Tacna, en el afio 2022.

Regla de decision:

En cuanto a la revision del sig. posterior a la aplicacién del estadistico determinado,
se debe considerar que si el sig. encontrado es mayor a 0,05 se debe rechazar la
hipotesis alterna, en cambio, si el resultado del sig. Es menor a 0,05 se debe aceptar
la hipotesis alterna.
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Tabla 13

Rho de Spearman de la quinta hipdtesis especifica

Correlaciones

Clima Organizacional

Metas impuestas a

los trabajadores
Rho de Coeficiente de -
L, 1,000 0,734
Spearman correlacion
Clima . )
L. Sig. (bilateral) 0,000
Organizacional
N 61 61
Coeficiente de "
L, 0,734 1,000
. correlacion
Metas impuestas a
los trabajadores Sig. (bilateral) 0,000
N 61 61

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores

Interpretacion

En la tabla mostrada previamente se puede observar que se ha obtenido un Sig. de

0,000 < 0,01 razén por lo cual se debe rechazar HEo y aceptar HEs. Por lo tanto, se puede

decir que: Existe relacion estadistica directa altamente significativa entre el clima

organizacional y las metas impuestas a los trabajadores del IES John Von Neumann de

Tacna, en el afio 2022. Asi también, aplicando el estadistico respectivo se encontré un

valor de 0,734 que indica que la relacién existente tiene el caracter de muy fuerte.
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3.2.2.2 Verificacion de la hipotesis general

Ho: No existe relacién entre la Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los

trabajadores del IES John VVon Neumann de Tacna, en el afio 2022.

Hi: Existe relacion directa significativa entre la Clima Organizacional y el
Desempefio laboral de los trabajadores del IES John Von Neumann de Tacna,

en el afo 2022.

Regla de decisién:

En cuanto a la revision del sig. posterior a la aplicacion del estadistico determinado,
se debe considerar que si el sig. encontrado es mayor a 0,05 se debe rechazar la
hip6tesis alterna, en cambio, si el resultado del sig. Es menor a 0,05 se debe aceptar
la hipotesis alterna.
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Tabla 14

Rho de Spearman de la hipétesis general

Correlaciones

Clima Organizacional Desempefio Laboral

Rho de Coeficiente de -
. 1,000 0,862
Spearman correlacion
Clima ] .
. Sig. (bilateral) 0,000
Organizacional
N 61 61
Coeficiente de "
. 0,862 1,000
. correlacion
Desemperio
Laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 61 61

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores

Interpretacion

En la tabla mostrada previamente se puede observar que se ha obtenido un Sig. de

0,000 < 0,01 razon por lo cual se debe rechazar la hipotesis nula y aceptar la alterna. Por lo

tanto, se puede decir que: Existe relacion estadistica directa altamente significativa entre el

Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores del IES John VVon Neumann

de Tacna, en el afio 2022. Asi también, aplicando el estadistico respectivo se encontré un

valor de 0,862 que indica que la relacion existente tiene el caracter de muy fuerte.
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IV. DISCUSION

En este apartado de la investigacion, se procede a realizar un andlisis de los
resultados encontrados contrastandolos tanto con los antecedentes de investigacion
internacionales, nacionales y local, asi como también como con las bases teoricas;
buscando una triangulacion entre resultados, antecedentes investigativos y literatura
encontrada de forma que permita interpretar de una manera adecuada los resultados

que se han obtenido.

Respecto al analisis del Clima Organizacional, tenemos que del total de
encuestados, el 78,7 % tienen una imagen positiva sobre esta variable, seguida de un
21,3 % con una percepcion regular, algo a destacar en este punto es que no hubieron
trabajadores que tengan una mala percepcion del clima organizacional de su centro
laboral; este resultado es concordante con lo encontrado por Gonzales y Morales
(2020) quienes concluyeron en su investigacion que varios aspectos relacionados al
Clima Organizacional guardan relacion directa al desempefio laboral de los integrantes
de la organizacion, este resultado es de suma importancia pues como se ha podido
determinar también del marco teorico, los aspectos o dimensiones a considerar de esta
variable pueden llegar a ser bastantes, dependiendo del giro de negocio, antigiiedad de
la empresa, tamarfio, nivel de ingresos, entre otros por lo que conocer qué aspectos
guardan una relacion mayor con el Desempefio Laboral nos permite entender que
ambas variables se relacionan significativamente y no solo a través de las tres
dimensiones tomadas para esta investigacion sino que su relacion es todavia mas

amplia.

Asi también, mencionar a Pedraza et al. (2020) quien tuvo como principal
resultado, que el clima laboral muestra una relacion significativa con su segunda
variable de estudio, denominada, desempefio laboral, este resultado es concordante
con la presente investigacion en la medida que también se ha podido encontrar como
conclusion principal la relacién existente entre las variables de estudio; esta similitud
con el antecedente de estudio nos permite también reafirmar la importancia que tiene
el ambiente laboral pues cuanto méas adecuado sea este, mejor desempefio laboral

habra.
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Continuando este apartado, mencionar a Cubas (2019) quien en su investigacion
determind la existencia de una relaciéon muy alta entre sus variables de estudio, las
cuales son coincidentes con las de la propia investigacion, por lo que se concluyd que
a mejor apreciacion del clima organizacional exista, habra mayor eficiencia laboral;
esta investigacion también permite confirmar los resultados encontrados pues el autor
encuentra y concluye que mejorar el clima organizacional va permitir un aumento del
desempefio laboral situacién que resulta bastante aceptable pues de la revision de la
literatura como de los hallazgos de la presente investigacion se ha determinado la
fuerte relacion entre estas variables lo cual va permitir no solo a la empresa encontrar
mejores resultados y asi lograr mayor recaudacion monetaria sino que al tratarse de
educacion, se busca que el desempefio laboral sea el mas favorable para lograr los
mejores resultados en cuanto a la aprehension de conocimientos por parte de los

estudiantes.

Por otro lado, tenemos a Durand y Huaméan (2021) quienes en su investigacion
concluyeron que los empleados no se encuentran muy a gusto con el ambiente
organizacional del IES Publico Abancay pero a pesar de este resultado su desempefio
laboral es alto. Este resultado no es contradictorio a la presente investigacion sino que
nos permite también entender que estas variables guardan relacion pero que en el
ambito de la educacion puede darse esta excepcion pues tanto el personal docente
como el administrativo que labora en un centro de educacion, no son trabajadores
ordinarios que se miden Unicamente por remuneraciones y sueldos sino que muchos de
ellos tienen la vocacion de realizar un buen trabajo, pues entienden que la
organizacion es importante pero mas aun lo son los estudiantes que depositan sus
esperanzas en recibir una educacion de calidad que les permita alcanzar mejores

oportunidades.

En cuanto a la Motivacion se obtuvo que existe una alta motivacion por parte del
personal con un 50,8 % seguida de una motivacion intermedia con 34,4 %, lo cual es
bastante adecuado para la organizacion pues esta motivacion integra la percepcion del
trabajador para realizar su trabajo adecuadamente con la conviccién de poder alcanzar
ciertas bonificaciones o de acceder a oportunidades de ascensos paulatinos; en este
aspecto se hace necesario mencionar a Uruchi y Santana (2017) quienes concluyeron

que cuando los colaboradores estdn en un ambiente de trabajo adecuado, el
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compromiso con la organizacion mejora significativamente. Por ello, se sugieren
mejorar el vinculo entre los trabajadores para lograr una mejora en su Compromiso con
la organizacion, lo cual se evidenciard en una mayor productividad del personal y
mayores indices de rentabilidad para la organizacion. Lo mencionado por los autores
en concordante de cierta forma con la presente investigacion puesto que también se
encontrd la relacion entre estas variables determinando que a mejor percepcién del
Clima Organizacional, mejor desempefio laboral, la diferencia radica en que una
organizacion educativa no debe velar Gnicamente en mejorar esta relacion buscando
mayor productividad y rentabilidad sino que también debe atender otros criterios como

la consecucion del aprendizaje de los estudiantes.

Por otra parte, en lo que concierne al Desempefio Laboral, se tiene que existe un
alto desempefio laboral de parte de los trabajadores con un 62,3 %, seguido de un 34,4
% con un desempefio regular, dejando un infimo 3 % para trabajadores con bajo
desempefio; al respecto esta situacion resulta bastante conveniente para la
organizacion ya que los indicadores de desempefio laboral los altos, aun asi, deberia
trabajarse en buscar que ese 3,3 % de bajo desempefio puedan sumarse a los otros dos
items. Este resultado guarda similitud con lo encontrado por Leon et al. (2018),
quienes encontraron que el desempefio laboral del docente depende de los factores del
entorno organizacional para poder lograr importantes resultados educativos. La
importancia de este antecedente no solo radica en establecer la relacion existente de
las variables de estudio sino que esta investigacion también fue hecha en el ambito de
la educacion, la cual podria haber diferido pues un docente no es un trabajador
ordinario. Esta investigacion nos permite entender haciendo el contraste con los
resultados encontrados que en el ambito de la educacion también es importante el
Clima Organizacional pues permite que los docentes se desempefien de una forma mas

adecuada.

En cuanto a los hallazgos, de la primera dimension del Desempefio Laboral,
denominada Competencias, tenemos que el 59 % de los trabajadores del instituto John
Von Neumann tienen altas competencias, seguidos de un 37,7 % con competencias
intermedias, dejando un 3,3 % rezagado para trabajadores con competencias laborales

bajas. Al respecto este resultado se condice con el anterior y nos indica que estos
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aspectos referidos a las competencias del personal pueden mejorarse ain mas,

buscando reducir el 37,7 % y eliminar el 3,3 %.

En cuanto a la dimension Metas, se tiene que el 49, 2 % alcanza sus metas
normalmente, mientras que un 44,3 % las alcanza parcialmente, dejando solo un 6,6 %
que corresponderia a aquellos que no alcanzan sus metas. Estos resultados nos
permiten entender que los trabajadores se esfuerzan por cumplir las metas pero existe
un buen numero que solo las alcanzan parcialmente, lo cual indica que estas metas son
bastantes exigentes lo cual es bueno para la organizacion pero puede llegar a causar

niveles de estrés en el personal.

Para finalizar este acépite, mencionar que todos los antecedentes de estudio
nombrados guardan un relacion con la investigacion aun siendo contrarios en algunos
aspectos pues nos brindan informacién sumamente importante sobre la relacion de
estas variables de estudio en diferentes situaciones y circunstancias; asi también hacer
hincapié en la coincidencia que se tuvo con gran cantidad de los autores tanto de los
antecedentes de estudio como del marco tedrico pues este estudio permitio que se
puede asentir con seguridad que el clima organizacional se relaciona con el desempefio

laboral en instituciones que brindan el servicio de educacion de nivel superior.

Asi también, habiendo obtenido esta valiosa informacion para la institucion es
que se puede recomendar que siempre se busque la opinién de los trabajadores sobre la
organizacion ya que esto permitira que la percepcion acerca de su clima
organizacional se mantenga en estandares altos, para que de esta manera exista un
desempefio laboral adecuado y se pueda brindar una educacion de calidad, se debe
tomar en consideracion que la mejora del desempefio laboral repercutira incluso en la
satisfaccion de los estudiantes y de sus propias familias lo que es positivo incluso para
la comunidad en general. En cuanto a que el desempefio laboral sea
predominantemente alto esto representa un indicador bastante positivo, pero aun asi
debe mejorar pues el servicio ofrecido es sumamente importante para la sociedad en

general, pues se trata de un servicio educativo.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA: De los resultados obtenidos posterior al analisis estadistico, se puede
concluir la existencia de una relacion directa y altamente significativa entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores del IES John Von

Neumann de Tacna, 2022; con un coeficiente de 0,862.

SEGUNDA: Posterior al analisis estadistico, se puede concluir que los trabajadores
del IES John Von Neumann de Tacna, en el afio 2022, tienen una buena percepcion

del Clima Organizacional en un 78,7 %.

TERCERA: De los resultados obtenidos posterior al analisis estadistico, se puede
concluir que el Desempefio Laboral de los trabajadores del IES John VVon Neumann de

Tacna, 2022, es predominantemente alto con un 62,3 %.

CUARTA: De los resultados obtenidos posterior al analisis estadistico, se puede
concluir la existencia de una relacion directa y altamente significativa entre la
estructura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores IES John Von

Neumann de Tacna, 2022; obteniéndose un coeficiente de 0,814.

QUINTA: De los resultados obtenidos posterior al analisis estadistico, se puede
concluir la existencia de una relacion directa y altamente significativa entre la
motivacién y el desempefio laboral de los trabajadores del IES John Von Neumann de

Tacna, 2022; obteniéndose un coeficiente de 0,832.

SEXTA: De los resultados obtenidos posterior al andlisis estadistico, se puede
concluir la existencia de una relacién directa y altamente significativa entre las
relaciones internas y el desempefio laboral de los trabajadores del IES John Von

Neumann de Tacna, 2022; obteniéndose un coeficiente de 0,884.

SEPTIMA: De los resultados obtenidos posterior al analisis estadistico, se puede
concluir la existencia de una relacién directa y altamente significativa entre las
competencias de los trabajadores y el clima organizacional del IES John Von

Neumann de Tacna, 2022; obteniéndose un coeficiente de 0,844.
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OCTAVA: De los resultados obtenidos posterior al analisis estadistico, se puede
concluir la existencia de una relacion directa y altamente significativa entre las metas
impuestas a los trabajadores y el clima organizacional del IES John Von Neumann de

Tacna, 2022; obteniéndose un coeficiente de 0,734.
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomienda que la institucion siempre busque la opinion de los
trabajadores sobre la organizacion ya que esto permitira que su clima organizacional
se mantenga en estandares altos, para que de esta manera exista un desempefio laboral
adecuado y se pueda brindar una educacion de calidad, se debe tomar en consideracion
que la mejora del desempefio laboral repercutird incluso en la satisfaccién de los
estudiantes y de sus propias familias lo que es positivo incluso para la comunidad en

general.

SEGUNDA: Respecto a que los trabajadores del IES John Von Neumann, tienen una
alta percepcion acerca del clima de la organizacion con un 78,7 %; se recomienda
mantener estos estandares buscando que todo el personal en general perciba el centro

laboral como un lugar adecuado para desenvolverse.

TERCERA: En cuanto a que el desempefio laboral sea predominantemente alto con
un 62,3 % es un indicador bastante positivo, pero aun asi se recomienda mejorar este
porcentaje revisando los indicadores internos como competencias de los trabajadores y

metas para asi poder incrementar el desempefio laboral.

CUARTA: Se recomienda que los procedimientos y normativas internas de la
organizacion siempre sean adecuadas y poco burocréticas para continuar teniendo

estandares altos en cuanto a su percepcion.

QUINTA: Respecto a los estdndares encontrados sobre la motivacion actual que
tienen los colaboradores, se recomienda continuar con las acciones llevadas a cabo
hasta el momento, pues la organizacidbn motiva a sus trabajadores a través de
bonificaciones de cumplimiento y la posibilidades de escalar profesionalmente, y esto

influye claramente en su rendimiento laboral.

SEXTA: En cuanto a las relaciones internas del IES John Von Neumann; se
recomienda que la organizacion priorice las actividades de confraternidad para
permitir que esta camaraderia entre el personal no disminuya pues tiene una fuerte

relacién con su desempefia laboral.
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SEPTIMA: Respecto a las competencias de los trabajadores del IES John Von
Neumann; se recomienda que los estandares de contratacion continten siendo bastante
rigidos pues el personal que labora en instituciones educativas debe tener altas
competencias para poder ayudar y formar a los estudiantes.

OCTAVA: En cuanto a la relacion entre las metas impuestas a los trabajadores vy el
clima organizacional del IES John Von Neumann; se debe recomendar que la
imposicion de metas a los trabajadores deben seguir siendo exigentes pero
considerando también algunos criterios de flexibilidad pues este aspecto es muy

sensible para todo colaborador dentro de una organizacion.

NOVENA: Por dltimo, estando al desarrollo de una investigacion relacionada al
campo no solo cientifico sino educacional, se recomienda a los maestrandos y futuros
investigadores a continuar abordando temas relacionados al factor humano dentro de
una organizacion que brinda estudios superiores, pues no solo es el factor tedrico,
silabico y pedagogico el que repercute en los estudiantes sino también el estado
animico tanto de los docentes como demas personal y su percepcion acerca de la

organizacién donde prestan sus servicios.
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Anexo 01

Cuestionario sobre clima organizacional

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

“Clima organizacional y desempeiio laboral en trabajadores del Instituto
Superior John Von Neumann en Tacna, 2022”

ESTIMADO COLABORADOR:

Nos encontramos realizando un estudio, respecto al Clima organizacional y desempefio
laboral en trabajadores del IES John Von Neumann en Tacna, 2022”; es por ello que
hemos elaborado estas preguntas para saber su opinion, se le recuerda que la presente tiene
caracter andnimo y los datos recolectados seran inicamente con fines académicos.

SECCION I: DATOS GENERALES DE LA PERSONA ENCUESTADA

1.1 Edad
¢ Cuantos afios tiene Usted? afios

1.2 Género
IMASCULINO. .. woeiiiiiiie e s et e s et e e e e b e e e e aans 1
FEeMENINO. .. cveiiiiiiie e 2

1.3 Nivel de Instruccion
1) Sin Estudios
2) Primaria
3) Secundaria
4) Superior No universitaria

5) Superior Universitaria
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SECCION II: VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Califique los siguientes conceptos relacionados al clima organizacional, dependiendo de
cuanto esta de acuerdo con los enunciados previstos en esta norma.

Considere:

Totalmente en desacuerdo = TD

En desacuerdo =D

Ni de acuerdo ni en desacuerdo = N
De acuerdo = A

Totalmente de acuerdo = TA

PREGUNTAS

DIMENSION: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL TD| D N A | TA

1. Los horarios de trabajo estan bien organizados

2. Las normas internas de la empresa son adecuadas

3. El nivel remunerativo es adecuado

4. Considera justas las sanciones del reglamento interno de
trabajo

5. La empresa le proporciona los canales para realizar alguna
solicitud

6. Puedo opinar para mejorar los procedimientos que se
realizan en la empresa

7. La organizacion promueve el desarrollo del personal

DIMENSION: MOTIVACION TD| D | N | A | TA

8. Los ambientes fisicos de mi institucién son adecuados

9. Percibo que en la empresa, todos reciben el mismo trato

10. Cada trabajador es factor clave para el éxito de la
organizacion

11. Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion

12. El trabajo se cumple con mayor rapidez cada vez

13. Considero justas mis funciones acorde a mi contrato de
trabajo

14. Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante

DIMENSION: RELACIONES INTERNAS TD| D | N | A |TA
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15. Tengo un dialogo abierto y sincero con mis comparieros de
trabajo

16. Generalmente se vive un ambiente agradable en la
institucion

17. El personal atiende mis solicitudes de forma amable y
eficiente

18. Me siento protegido(a) por el personal directivo de la
empresa

19. Mis compafieros muestran interés por ayudar a los demas

20. Me capacitan constantemente para mejorar mi rendimiento

21. Mis compafieros de trabajo muestran un comportamiento
adecuado en el centro laboral

Tacna, 2022
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Cuestionario sobre Desempefio Laboral

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

“Clima organizacional y desempefio laboral en trabajadores del Instituto
Superior John Von Neumann en Tacna, 2022”

ESTIMADO COLABORADOR:

Nos encontramos realizando un estudio, respecto al Clima organizacional y desempefio
laboral en trabajadores del IES John Von Neumann en Tacna, 2022”; es por ello que
hemos elaborado estas preguntas para saber su opinion, se le recuerda que la presente tiene
caracter anonimo y los datos recolectados seran tnicamente con fines académicos.

SECCION I: DATOS GENERALES DE LA PERSONA ENCUESTADA
1.1 Edad

¢ Cuantos afios tiene Usted? afios

1.2 Género
IMASCULINO. .. woeieiiiiie e et s et e e st e e e e ebr e e e aans 1
FEeMENINO. .. cvvieiiiiiic e e 2

1.3 Nivel de Instruccion
1) Sin Estudios
2) Primaria
3) Secundaria
4) Superior No universitaria

5) Superior Universitaria

94



SECCION II: VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Califique los siguientes conceptos relacionados al clima organizacional, dependiendo de

cuanto esta de acuerdo con los enunciados previstos en esta norma.
Considere:

Totalmente en desacuerdo = TD

En desacuerdo =D

Ni de acuerdo ni en desacuerdo = N
De acuerdo = A

Totalmente de acuerdo = TA

PREGUNTAS

DIMENSION: COMPETENCIAS

TD

TA

1. Posee habilidades suficientes para desarrollar sus funciones de
manera éptima

2. Tiene la capacidad para dar solucion a un problema existente

3. Presenta a tiempo sus informes de avance

4. Aplica sus conocimientos correctamente en la préctica

5. Muestra su apoyo en el desarrollo de nuevas actividades para
optimizar el tiempo en el que realiza sus actividades.

6. Se comunica en tiempos oportunos con su jefe inmediato

7. Constantemente compite con sus compafieros para optimizar
el tiempo

8. Conoce las funciones de su puesto de trabajo

9. Registra salidas de su centro laboral antes del horario
establecido

10. Tus comparieros de trabajo confian en sus capacidades

DIMENSION: METAS

TD

TA

11. Mantiene buenas relaciones con sus compafieros de trabajo

12. Procura asistir puntualmente a su centro laboral

13. Cumple con sus funciones asignadas diariamente

14. Cumple con sus funciones asignadas semanalmente

15. Cumple con sus funciones asignadas mensualmente

16. Recibe descuentos econdmicos de forma periddica

17. Alcanza las bonificaciones por cumplimiento de metas

18. Mejoro mi productividad de forma progresiva

19. Recibo elogios por mi desempefio laboral

20. Recibo llamadas de atencién por el desarrollo de mi trabajo

95



Ficha técnica de la variable 1.

Nombre del Instrumento:

Cuestionario sobre variable 1.

Autor y afo

Regis André Junior Fernandez Argandofia, 2022.

Objetivo del instrumento

Determinar la percepcion de los trabajadores del
IES John Von Neumann respecto al Clima
Organizacional.

Usuarios:

Trabajadores del Instituto Superior John Von
Neumann.

Forma de administracién

Directa (presencial)

Validez 0,892 Coeficiente Alfa de Cronbach
El instrumento que se busca aplicar es confiable
Confiabilidad en merito a la utilizacion del método del juicio de

expertos.
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Ficha técnica de la variable 2

Nombre del Instrumento:

Cuestionario sobre variable 2.

Autor y afo

Regis André Junior Fernandez Argandofia, 2022.

Obijetivo del instrumento

Determinar el nivel de rendimiento laboral en el
IES John VVon Neumann.

Usuarios:

Trabajadores del Instituto Superior John Von
Neumann.

Forma de administracién

Directa (presencial)

Validez 0,802 Coeficiente Alfa de Cronbach
El instrumento que se busca aplicar es confiable
Confiabilidad en merito a la utilizacién del método del juicio de

expertos.
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Anexo 2. Consentimiento Informado







Consentimiento Informado

Usted ha sido invitado a participar en la presente investigacion tiulada “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN TRABAJADORES DEL
INSTITUTO SUPERIOR JOHN VON NEUMANN EN TACNA, 2022", que tiene como
objetivo general “Determinar la relacién existente entre ¢l Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral en Jos trabajadores del 1ES John Von Newmann”, para ello
requerimos de su participacion voluntaria en cuanto al llenado de ks instrumentos de
recoleccion de datos (cucstionarios) que se e hard entrega. Si usted decide participar es
importante que considere o8 siguientes aspectos:
« Su participaciin es andnima v voluntaria.
o Los resultados obtenidos serin procesados y utilizados dnicamente con fines
académicos.
o Pucde solicitar los resultados al correo regaferarggmail com unn vez s¢ hayan
procesado,

Si usted esth de acverdo y autoriza que su informacion brindada sea utilizada en la
peesente investigacion, sirvase a dar su consentimiento a través de su firma.

Tacna, 2022

 Encuestado: i, ..o Loy Vasqors Encuestagor: Regs A. J. Ferndndez Argandofa

DNI: 633136%0 DNI: 45418680
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Anexo 3: Matriz de consistencia

TITULO FORMULACION DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
¢Cudl es la relacion entre el clima Determinar la relacion entre el clima Existe relacion directa significativa
organizacional y el desempefio laboral organizacional y el desempefio laboral entre el clima organizacional y el VARIABLE 1: » Estructura TIPO Y DISENO DE
de los trabajadores del IES John Von de los trabajadores del IES John Von desempefio laboral de los Clima organizacional INVESTIGACION

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN TRABAJADORES DELINSTITUTO

SUPERIOR JOHN VON NEUMANN EN TACNA, 2022

Neumann de Tacna, en el afio 2022?

Neumann de Tacna, en el afio 2022..

trabajadores del IES John Von
Neumann de Tacna, en el afio 2022

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipotesis Especificas

é¢Como es el clima organizacional en el
IES John Von Neumann de Tacna, en el
afio 2022?

éComo es el rendimiento laboral de
los trabajadores del IES John Von
Neumann de Tacna, 2022

éCudl es la relacion entre la estructura
organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores del IES John Von
Neumann de Tacna, 20227

éCudl es la relacion entre la
motivaciéon y el desempefio laboral de
los trabajadores del IES John Von
Neumann de Tacna, 20227

éCudl es la relacion entre las
relaciones internas y el desempefio
laboral de los trabajadores del IES
John Von Neumann de Tacna, 20227

éCudl es la relacion entre las
Competencias de los trabajadores y el
Clima Organizacional del IES John Von
Neumann de Tacnha, 2022?

¢Cudl es la relacidon entre las Metas
impuestas de los trabajadores y el
Clima Organizacional del IES John Von
Neumann de Tacna, 2022?

Describir el clima organizacional en el
IES John Von Neumann de Tacna, 2022

Describir el rendimiento laboral de los
trabajadores del IES John Von Neumann
de Tacna, 2022

Determinar la  relacion entre la
estructura organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores
del IES John Von Neumann de Tacna,
2022.

Determinar la  relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral de
los trabajadores del IES John Von
Neumann de Tacna, 2022.

Determinar la relacién entre las
relaciones internas y el desempefio
laboral de los trabajadores del IES John
Von Neumann de Tacna, 2022.

Determinar la relacién entre las
Competencias de los trabajadores y el
Clima Organizacional del IES John Von
Neumann de Tacna, 2022.

Determinar la relacion entre las Metas
impuestas a los trabajadores y el Clima
Organizacional del IES John Von
Neumann de Tacna, 2022.

HE1: Existe relacion directa
significativa entre la  estructura
organizacional y el desempefio

laboral de los trabajadores del IES
John Von Neumann de Tacna, 2022.

HE2: Existe relacion directa
significativa entre la motivacién y el
desempefio laboral de los
trabajadores del [IES John Von
Neumann de Tacna, 2022.

HE3: Existe relacién directa
significativa entre las relaciones
internas y el desempefio laboral de
los trabajadores del IES John Von
Neumann de Tacna, 2022.

HE4: Existe relacion directa
significativa entre las Competencias
de los trabajadores y el Clima
Organizacional del IES John Von
Neumann de Tacna, 2022.

HES: Existe relacion directa
significativa  entre  las Metas
impuestas a los trabajadores y el
Clima Organizacional del IES John
Von Neumann de Tacna, 2022.

organizacional

» Motivacién

» Relaciones
internas

VARIABLE 2:

Desempefio
laboral

» Competencias

» Metas

El tipo de
investigacion es
aplicada, y el disefio
es no experimental.
El enfoque de la
investigacion es
cuantitativo y de
alcance correlacional.

POBLACION Y
MUESTRA

Poblacion:
Estara constituida por
61 trabajadores del
Instituto Superior
Tecnoldgico John Von
Neumann de Tacna
Muestra:
Muestra censal de 61
trabajadores
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Anexo 4. Constancia de la institucion




El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de
Investigacion, en la Tesis son auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el
Estudiante sera sometido al inicio del procedimiento disciplinario correspondiente;

asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles acciones legales que la empresa,

otorgante de informacion, pueda ejecutar.

Firma del Estudiante

DNI: 46419660
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ANEXO 5: Imagen de porcentaje de Turnitin

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN
TRABAJADORES DEL INSTITUTO SUPERIOR JOHN VON
NEUMANN EN TACNA, 2022

IMFORME DE ORIGIMALIDAD
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