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Introduccion

El clima organizacional es de suma importancia para el bienestar psicoldgico de todo
el personal que labora en determinada empresa y por consiguiente también el éxito
empresarial; cuando los trabajadores no se sienten en un ambiente adecuado puede haber
consecuencias negativas, que a su vez afecta el desempefio laboral, el cual constituye uno de
los factores determinantes para el logro de metas y objetivos empresariales prestablecidos,
para ello, es necesario hacer una evaluacién con respecto al trabajo realizado, de modo que
resulte apropiado y corresponda con las necesidades de la organizacién. Sin embargo, cabe
destacar que para controlar y mejorar el desempefio laboral se requiere mucho mas (Mamani

y Rivera, 2019).

El desempefio laboral de los colaboradores depende en gran medida del ambiente
laboral, por lo que en la evaluacién del rendimiento no puede haber limitaciones de opinion
superficial en cuanto al comportamiento funcional de las personas, ya que también es
necesario hallar las causas e intervenir en ellas (Chiavenato, 2011). En ese sentido, la presente
investigacion tiene la intencionalidad de encontrar cuéles son las dificultades que estan
asociadas al ambiente laboral de los trabajadores para potenciar todos aquellos aspectos
favorables, que motivan una agradable labor diaria y productiva logrando una mayor

eficiencia y productividad de la empresa.

Por consiguiente, la presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion
que existe entre el clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de una
empresa de seguridad, Lima, 2023, para lo cual se emple6 como método general el método
cientifico, ademas de una metodologia de tipo basica, con un nivel relacional y un disefio no

experimental correlacional de corte transversal en una muestra de 97 trabajadores de una
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empresa de seguridad de Lima, 2023 quienes respondieron la Escala de Clima Laboral CL —
SPC de Sonia Palma y el cuestionario de Desempefio Laboral de Rodriguez y Ramirez que
permitio obtener los resultados en la oportunidad correspondiente.

En cuanto a la estructura, la misma cumplié con la siguiente presentacion:

En el capitulo uno se describi6 la realidad problematica junto al problema general y
especificos, asi como también las limitaciones de estudio y los objetivos de investigacion. En
el capitulo dos se realizé el marco tedrico siendo sustentado con estudios de distintos autores,
asimismo se identificaran los antecedentes, bases tedricas o cientificas y el marco conceptual.

Siguiendo con el capitulo tres se enuncid la hipétesis, siendo los supuestos sobre los
resultados del presente estudio, asi como también se identificaron las variables, con sus
respectivas definiciones conceptuales y operacionales.

Continuando con el desarrollo del estudio en el capitulo cuatro se plante6 el método,
tipo, nivel y disefio de investigacion, se identifico a la poblacién y muestra, el tipo de
muestreo y las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, técnicas de procesamiento,
analisis de datos y los aspectos éticos de la investigacion.

En cuanto al capitulo cinco se mostraron los resultados y pruebas estadisticas
argumentadas capaces de resolver las hipdtesis de investigacion

Luego se analizaron las conclusiones y recomendaciones del estudio, para luego

cerrar con las referencias bibliograficas y los anexos respectivos.
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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa de seguridad en
Lima durante 2023. Se utilizé un método cientifico con enfoque descriptivo, el disefio es no
experimental, correlacional y de corte transversal. La poblacion consta de 100 trabajadores,
y la muestra de 97 se selecciona de manera no probabilistica intencional censal. Se empled
la encuesta como técnica de recoleccion de datos. Se utilizd la Escala de Clima
Organizacional CL-SPC de Sonia Palma (2004), y el Cuestionario de Desempefio Laboral de
Rodriguez Casaperalta y Ramirez Herrera (2015). Los resultados muestran que el clima
organizacional y el desempefio laboral muestra que el 24.74% de los trabajadores con un
clima organizacional bajo tienen un desempefio laboral bajo, mientras que el 56.70% de los
trabajadores con un clima organizacional medio tienen un desempefio laboral promedio.
Luego el 18.56% de los trabajadores con un clima organizacional alto tienen un desempefio
laboral alto. Ademas, se encontré un valor (rs) de 0.889, indicando una correlacion alta y
directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral. EI P valor fue 0.000, lo cual
permite concluir que existe una relacion estadisticamente significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, lo cual implica que mientras mayor sea el nivel de

clima organizacional, se tendrd un mejor desempefio de las funciones por parte del trabajador.

Palabras claves: Clima organizacional, Desempefio laboral, Empresa de seguridad
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Abstract

The main objective of the research was to determine the relationship between the
organizational climate and the work performance of the workers of a security company in
Lima during 2023. A scientific method with a descriptive approach was used, the design is
non-experimental, correlational and cross-sectional. The population consisted of 100
workers, and the sample of 97 was selected in a non-probabilistic, intentional, census-like
manner. The survey was used as the data collection technique. The Organizational Climate
Scale CL-SPC by Sonia Palma (2004), and the Work Performance Questionnaire by
Rodriguez Casaperalta and Ramirez Herrera (2015) were used. The results show that
organizational climate and job performance shows that 24.74% of workers with low
organizational climate have low job performance, while 56.70% of workers with medium
organizational climate have average job performance. Then 18.56% of workers with a high
organizational climate have a high job performance. In addition, an rs value of 0.889 was
found, indicating a high and direct correlation between organizational climate and job
performance. The P value was 0.000, which allows us to conclude that there is a statistically
significant relationship between organizational climate and job performance, which implies

that the higher the level of organizational climate, the better the worker's job performance.

Keywords: Organizational climate, Job performance, Security company
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CAPITULO I:
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Descripcion de la realidad problematica

En cualquier tipo de empresa, alrededor del mundo se considera desde hace algunos
afios que el recurso mas importante es el capital humano, por tal motivo merecen disfrutar
de un ambiente laboral de calidad, con las mejores condiciones para el desarrollo efectivo de
sus habilidades, mejorar su desempefio y aumentar su productividad, lo que resulta de suma
importancia para la gestion institucional que, a su vez incide en gran medida en la toma de
decisiones para el impulso de la eficacia, la eficiencia y la calidad, que permitan el logro de
objetivos empresariales prestablecidos (Penachi, 2019). En la actualidad, diversos factores
como el cultural, social, econémico, politico y laboral han enfrentado muchos cambios que
inciden de forma positiva o negativa en las empresas, lo que termina repercutiendo en el
clima organizacional, en los trabajadores y en su desempefio, por las competencias que

provocan cambios en el mercado (Lipa, 2020).

Cuando dichos cambios afectan negativamente a las organizaciones, hay problemas
en el clima organizacional, los cuales son percibidos por los trabajadores causado por la
competencia interna que existe entre los trabajadores por los cambios en el mercado,
mermando su desempefio, lo que hace que se incremente el interés en el componente humano,
con la intencion de generar un adecuado ambiente empresarial, no obstante, no todas las
organizaciones logran soportar las alteraciones (Lipa, 2020). Con el paso del tiempo y gracias
al rapido avance de la tecnologia, las empresas se ven en la necesidad de innovar agilmente,
haciendo que su éxito se base en activos intangibles como el capital intelectual integrado por

el recurso externo, interno y humano (Paredes y Quiroz, 2021).
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Razoén por la cual, las personas se han vistos obligadas a redoblar sus esfuerzos con
la finalidad de poder cumplir con las metas previstas, lo que genera un ambiente laboral de
tension en el ambiente laboral, lo que al mismo tiempo afecta negativamente la salud
psicosocial del trabajador (Hofman et al., 2017). Asi como su motivacion, su desempefio
laboral, su responsabilidad y tambien la imagen publica de la empresa. De acuerdo con
Quintana y Tarqui (2020), el desempefio laboral se trata del comportamiento que tiene el
trabajador para el desarrollo competente de sus labores en su puesto de trabajo. Actualmente
se considera que el desenvolvimiento laboral depende de las particularidades de cada
trabajador, el sistema laboral y entorno; ademas el desempefio es susceptible a mejorar a
través de una supervision objetiva, salarios adecuados, incentivos econdmicos, fomento de
competencias, mantenimiento de la infraestructura y adecuadas condiciones de trabajo,

reduccion de riesgo y mas, que inciden en la productividad.

Un estudio realizado por Belsuzarri & Acosta (2019) nos dicen que el clima
organizacional tiene una relacién positiva con el desempefio laboral generando un impacto o
correlacion en el desempefio de los colaboradores pues se muestra una relacion directa entre
ambos, lo que significa que, si el clima organizacional que, si perciben los colaboradores

mejora, esto producird una mejora en su desempefio laboral.

Por ello, las empresas deben tomar en cuenta la opinion de los trabajadores, para
poder determinar como se sienten dentro de la organizacion para poder hacer los ajustes
necesarias y alcanzar la armonia en el ambiente de trabajo para que se incremente el
desempefio laboral logrando un ambiente que favorezca al desarrollo personal del trabajador

y de la empresa (Andrade y Alvarez, 2021).
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Debido a todo lo mencionado anteriormente, y que no se cuenta con una cuantiosa
documentacidn con respecto al clima organizacional y el desempefio laboral relacionados a
empresas de seguridad, destacando que es una problematica que cobra cada vez mas
importancia a nivel mundial, por ello se presenta la siguiente el interés por establecer cual es
la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores

de una empresa de seguridad de Lima.

1.2.  Delimitacién del problema
1.2.1. Delimitacién espacial
Con la finalidad de poder llevar a cabo la presente investigacion fueron tomados en
cuenta los trabajadores de una empresa de seguridad de Lima, la cual se encuentra ubicada
en Calle Sara Sara N° 145 en la urbanizacion Maranga, en el distrito San Miguel del

Departamento de Lima, Perd.

1.2.2. Delimitacion temporal
La presente investigacion se llevo a cabo en un periodo de un afio, iniciado en el mes

de septiembre del 2023 hasta febrero del afio 2024.

1.2.3. Delimitacién Tedrica
Tematicamente la investigacion delimité el estudio de las variables Clima
Organizacional y Desempefio Laboral que se llevd a cabo con la ayuda de definiciones
elementales de las variables de estudio, siendo la teoria de Motivacion-Higiene de Herzberg
utilizada para complementar el clima organizacional, mientras que para la variable
desempefio laboral se ha tomado en consideracion la teoria de Kurt Lewin desarrollada en

19309, siendo ambas empleadas para evaluar a los trabajadores de una empresa de seguridad
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de Lima, de igual manera se evalua la naturaleza y el origen de las condiciones que generan
un impacto bueno o malo en la empresa y si ello tiene o no repercusion en el en el trabajo de
los colaboradores. Un factor para que este estudio se lleve a cabo es la escasez de proyectos
realizados en trabajadores de empresas de seguridad y vigilancia, a pesar de la importancia
que tiene dicho tema, tomando en cuenta que un entorno adecuado es trascendente para que
los colaboradores de sientan motivados para el desarrollo eficaz y eficiente de sus actividades
laborales. El clima organizacional se refiere a los factores que componen el entorno en el que
los empleados trabajan y que impactan directamente en ellos, mientras que el desempefio
laboral se basa en la calidad, la eficacia y la eficiencia del trabajo que dan como resultado el

logro de los objetivos de una organizacion.

1.3. Formulacion del problema
1.3.1. Problema general
¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores de una empresa de seguridad de Lima 2023?

1.3.2. Problemas especificos
¢Qué relacion existe entre la dimension autorrealizacion y el desempefio laboral de

los trabajadores de una empresa de seguridad de Lima?

¢Que relacion existe entre la dimension involucramiento laboral y el desempefio

laboral en los trabajadores de una empresa de seguridad de Lima?

¢Qué relacién existe entre la dimension supervision y el desempefio laboral de los

trabajadores de una empresa de seguridad de Lima?
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¢Qué relacidn existe entre la dimension comunicacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de una empresa de seguridad de Lima?

¢Qué relacion existe entre la dimension condiciones laborales y el desempefio laboral

de los trabajadores de una empresa de seguridad de Lima?

1.4. Justificacion

1.4.1. Social

El motivo por el que se desarrollé la presente investigacion se justifico debido a que
en el contexto de empresas de seguridad generalmente se puede apreciar alta rotacion de
personal, asi como un clima organizacional tenso que genera desmotivacion y merma los
objetivos empresariales. También existe un bajo desempefio laboral que se hace visible en la
ausencia a laborar en algunos turnos, las constantes tardanzas, la falta de interés en perder el
trabajo, motivo por el cual surge el interés en establecer la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral que, se conocid a través de los resultados que se
obtuvieron en la presente investigacion que ademas contribuyeron a crear herramientas para
minimizar los aspectos negativos del entorno y que se mejore o incremente el desempefio de

los colaboradores.

1.4.2. Tedrica
La presente investigacion conto con diversas teorias cientificas, las cuales estuvieron
desarrolladas en el marco tedrico todo lo relacionado al clima organizacional y desempefio
laboral, lo que aporté un mejor entendimiento sobre las dos variables de estudio de forma
clara'y concisa, puesto que explico la posible relacion entre ambas respecto a la poblacion de

analisis. Esta se justifico tedricamente en el estudio del Clima Organizacional y Desempefio
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Laboral en los colaboradores de una empresa de seguridad de Lima, asimismo se estudiaron
los niveles de Clima Organizacional y Desempefio Laboral. Se sustentara la teoria del Clima
Organizacional de Likert desarrollada en el afio 1986 en la que se puntualizan cémo el
comportamiento de los trabajadores depende en gran medida del comportamiento de la
gerencia, de las singularidades de la organizacién y de la percepcion particular de cada uno
de los trabajadores respecto al clima. Con respecto al desempefio laboral, se trabajo con la
teoria de campo de Kurt Lewin (1939) la cual se centra en la interaccion de cada individuo
con el entorno que lo rodea. Segun esta teoria, la conducta humana depende de dos factores
o fuerzas de sentido opuesto que determinan la situacion. EI campo psicologico de Lewin
comprende el espacio donde se encuentra la persona, las caracteristicas del mismo y los

acontecimientos que esta viviendo la persona en la actualidad y como los percibe.

1.4.3. Metodologia

Para poder establecer y constatar los objetivos de la investigacién, asi como precisar
la relacion entre las variables clima organizacional y desempefio laboral, se emplearon dos
instrumentos como el cuestionario de percepcion de Clima Organizacional de Sonia Palmay
el cuestionario de desempefio laboral de Rodriguez, M. y Ramirez, D. (2015) que define el
desenvolvimiento de los trabajadores con respecto a la calidad de servicio, productividad,
toma de decisiones y conocimiento. Los investigadores decidieron considerar ambos
instrumentos que seran adaptados, validados y confiabilidades en la region. Se utilizé dichos
instrumentos para probar una vez mas su efectividad lo cual comprobo los resultados que se
obtenidos al final del estudio. De modo que se definio los métodos y técnicas de investigacion

que posteriormente sirvieron para la referencia de otros estudios similares.
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1.5.  Objetivos
1.5.1. Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de los trabajadores de una empresa de seguridad, Lima, 2023.

1.5.2. Objetivos especificos
Identificar la relacion que existe entre la dimension autorrealizacion y el desempefio

laboral de los trabajadores de una empresa de seguridad, Lima, 2023.

Identificar la relacion que existe entre la dimension involucramiento laboral y el

desempefio laboral en los trabajadores de una empresa de seguridad, Lima, 2023.

Identificar la relacion que existe entre la dimensidn supervision y el desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa una empresa de seguridad, Lima, 2023.

Identificar la relacion que existe entre la dimensién comunicacion y el desempefio

laboral de los trabajadores de una empresa de seguridad, Lima, 2023.

Identificar la relacion que existe entre la dimension condiciones laborales y el

desempefio laboral de los trabajadores de una empresa de seguridad, Lima, 2023.
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CAPITULO II:
MARCO TEORICO
2.1.  Antecedentes

Antecedentes internacionales

Macias y Vanga (2021) desarrollaron un articulo titulado “Clima organizacional y
motivacion laboral como insumos para planes de mejora institucional” en la Universidad
Técnica de Manabi de Ecuador, con la finalidad de establecer un diagnostico situacional
basado en los docentes de la carrera de ingenieria civil de dicha universidad. La metodologia
utilizada fue una investigacion de campo, con enfoque cuantitativo, conté con una muestra
de 33 individuos. Para la recoleccién de datos se emple6 como instrumento el cuestionario y
como técnica la semaforizacion. Entre los resultados se observo una deficiencia en el clima
organizacional, sin embargo, la motivacion de los trabajadores no fue perjudicada; por lo que
se lleg6 a la conclusion de que la valoracion realizada tiene que servir de insumo para la
realizacion de estrategias de perfeccionamiento enfocadas en los aspectos desfavorables
hallados.

Paredes y Quiroz (2021) en su articulo titulado “Correlacion entre clima
organizacional y desempefio laboral en las principales cadenas ecuatorianas de
supermercados”, cuyo objetivo fue identificar la relacion entre el clima organizacional y
desempefio laboral de los colaboradores de las principales cadenas Ecuatorianas de
Supermercados. Fue una investigacion de tipo aplicada, disefio no experimental de corte
transeccional y correlacional, con una muestra de 379 colaboradores. Se uso el cuestionario
en escala Likert, para el analisis se emple6 el SPSS V24. En los resultados resaltd que el
clima organizacional se hubo una valoracion de conformidad de los colaboradores, ya que la

aceptabilidad segun las respuestas para todas las dimensiones de la investigacion se encuentra
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en > = 86,5% de la escala utilizada. En conclusion, la relacion no es contundente, los
resultados refieren que las cadenas de supermercados estan conscientes de la importancia de
crear entornos acordes que brinden las condiciones adecuadas para brindad un clima idéneo,

de igual forma potenciar el desempefio para lograr crecimiento.

Toapanta et al. (2020) hicieron un articulo “Clima organizacional y desemperio
laboral de los docentes de las instituciones educativas grado bachiller: caso colegio Quito”,
cuya finalidad fue elaborar una medicion técnica en marco situacional del clima
organizacional y su relevancia en el desempefio laboral en los docentes del colegio de Quito.
El método contd con un disefio de tipo descriptivo — correlacional, no experimental,
cuantitativo y transeccional, la muestra fue 18 trabajadores. Para la recoleccion de datos se
usé un cuestionario estructurado de por Halpin y Crofts. En los resultados se observo un
clima organizacional favorable con 44,68% y desfavorable con 55,31%; mientras que el
desempefio laboral tuvo un promedio de 7,96. Se concluy6 que el coeficiente de correlacién
entre ambas variables se ubica en — 0,383 lo que indica que hay una débil relacion inversa

entre las variables de estudio.

Gonzalez (2020) elabor6 una investigacion denominada “Clima organizacional y
desempefio laboral de los servidores publicos del Servicio de Rentas Internas”, con el
proposito de establecer la relacién del clima organizacional y el desempefio laboral. Fue una
investigacion de campo, con enfoque cuantitativo, de nivel exploratorio correlacional de
corte transversal, como instrumento se aplico la encuesta de Chiang, Salazar y Nufiez (2007)
para el clima organizacional y para evaluar el desempefio laboral el instrumento realizado
por Fuentes (2012). En los resultados se hallo que existe relacion estadisticamente

significativa entre las variables de estudio, se comprobd que, con el mejoramiento de la
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plataforma laboral, el desempefio de las actividades sera mejor con la finalidad de aprovechar

los recursos brindados por la institucion.

Palacios (2019) en su investigacion titulada “Correlacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral en las principales cadenas ecuatorianas de
supermercados”, cuyo proposito fue identificar el predominio del clima organizacional en el
desempefio de los integrantes administrativos de los distritos de salud de la provincia de
Manabi. Fue una investigacion con método logico inductivo, un nivel correlacional,
cuantitativo; con una muestra de 201 trabajadores. Se usd un cuestionario en escala de tipo
Likert. En los resultados se observd una correlacion significativa, ya que el alfa de Cronbach
fue de 0.914 y el Rho de Spearman en la hipotesis general 0.234. Se llegé a la conclusion de
que cuando hay un buen clima organizacional, hay un mejor desempefio laboral, por ende,

mayor efectividad y manejo de las funciones en el personal administrativo.

Antecedentes nacionales

Pariona et al. (2021) en su articulo titulado “Clima organizacional y desemperio
profesional administrativo: Estudio desde una universidad estatal peruana” con el objetivo
de identificar la correlacion que existe entre clima organizacional y desempefio profesional
de los integrantes administrativo de una universidad estatal peruana. Con un disefio de tipo
descriptivo e inferencial, no experimental, transversal. Contd con una muestra comprendida
por 202 trabajadores. Se utiliz6 como instrumento el cuestionario. Se tuvo como resultados
que la relacion entre el clima organizacional y el desempefio profesional, es significativa, que
la relacién entre la motivacion y la iniciativa de trabajo, es significativa; existe un nivel de

relacién significativo entre relaciones humanas y responsabilidad en el desempefio de
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funciones del personal administrativo de una universidad estatal peruana. Se concluy6 que
es relevante el compafierismo en la organizacion reflejando un eficiente clima

organizacional, aungue inadecuado desempefio profesional.

Salazar (2021) desarrollé una investigacion titulada “clima organizacional y su
relacion con el desemperio laboral de los docentes universitarios Chachapoyas, 2019 La
investigacion tuvo como objetivo de determinar la relacion existente entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la Escuela Profesional de Ciencias
de la Comunicacion de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de
Amazonas Per(, en el afio 2019. La metodologia empleada fue de tipo descriptivo-
correlacional y manejé como instrumento la encuesta. La poblacion muestral estuvo
constituida por 17 docentes activos. Se encontrd que un 64.7% de los profesores perciben un
buen clima organizacional y un 17.6% como excelente; con respecto al desempefio laboral
docente, se encontrd que un 52,9% presentd un excelente desempefio laboral y el 5,9% muy
deficiente. Se concluye que existe una correlacién positiva baja entre las variables desempefio
laboral y clima organizacional, ya que su correlacion es Rs=+0.261, con una significancia

p=0.312>0.05

Barboza et al. (2021) desarrollé un articulo titulado “Clima organizacional y
desempefio laboral en el hotel Las Vegas de la ciudad de Jaén, Cajamarca” que tuvo como
objetivo establecer la correlacion entre el ambiente organizacional y ejercicio laboral. Fue
una investigacion de enfoque cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal, tipo
correlacional, con una muestra conformada por 18 trabajadores, para la recoleccion de datos
se empled un cuestionario analizado por una escala de tipo Likert. En los resultados se aprecia

que 44% de los trabajadores consideran que el clima organizacional es favorable, respecto al
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desempefio laboral 56% afirm6 que es regular. Se concluyd que existe una correlacion
positiva alta entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de un

hotel en la ciudad de Jaén con una significancia de 0,01<0,05.

Chagray et al. (2020) desarrollaron un articulo bajo el titulo de “Clima
organizacional y desempefio laboral, caso: empresa lechera peruana”, (Huara-Per() donde
con la finalidad de establecer la asociacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral. En la metodologia cont6 con un disefio de tipos descriptivo, transversal
y correlacional, la muestra estuvo conformada por 40 colaboradores, como instrumento se
usaron un par de cuestionarios por lo que se desarrollo el coeficiente de correlacion de
Spearman, procesador Statistical Package of Social Sciencies (SPSS V24), con ayuda de
Excel 2010 para la tabulacién de los datos. Como resultado se hall6 un clima laboral
favorable que incide positivamente en el desempefio de sus trabajadores. En conclusion, se
necesita mayor capacitacion al personal, desarrollar actividades recreacionales para mejorar
la comunicacion, implementar charlas motivacionales y escala de incentivos para mejorar

motivacion.

Putiza et al., (2020) presentaron un trabajo de investigacion titulado “Clima
organizacional y desempefio laboral en trabajadores de la microred de salud Bagua Grande
en Per(” el objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion existente entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la Microred de Salud
Bagua Grande en Per0, afio 2019. El estudio fue realizado bajo un enfoque cuantitativo de
nivel correlacional y con un disefio no experimental de corte transversal la técnica usada fue
la encuesta y los instrumentos fueron cuestionarios de medicion del Clima Organizacional y

el Formato de Evaluacion de Desempefio del Ministerio de Salud del Perd (MINSA). El
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analisis estadistico de los datos fue realizado mediante las pruebas de Chi-cuadrado y el
coeficiente de correlacion de Pearson (Rho). Los resultados obtenidos sefialan que el clima
organizacional y el desempefio laboral fueron regulares obteniendo valores de 46.7% y
71.7%, respectivamente. El clima organizacional se correlaciond significativa y directamente
con una intensidad moderada (p=0.001; r: 0.417). Las dimensiones del clima relacionado con
el desempefio, fue la cultura en la organizacion (p=0.001; r: 0.432) y el disefio organizacional
(p=0.001; r: 0.425). Sin embargo, el potencial humano fue la Gnica dimension no relacionada
con el desempefio en las labores. Se concluye existe una relacion significativa ente las

variables

Antecedentes Locales

Del Castillo & Vilcapoma (2022) presentaron una investigacion titulada “Clima
organizacional y el desempefio laboral en colaboradores del area de operaciones de una
empresa privada de corredores de seguros en Lima Metropolitana, 2021 la investigacion
tuvo como objetivo definir como el clima organizacional tiene relacién con el desempefio
Laboral en colaboradores del area de operaciones de una empresa privada de corredores de
seguros en Lima Metropolitana, 2021. La metodologia empleada fue un enfoque cuantitativo,
la de tipo basica de nivel correlacional; la poblacion estuvo conformada por 30 trabajadores
del area de operaciones de la empresa corredora de seguros; la muestra fue de tipo censal
tomando a toda la poblacién identificada. La recoleccion de datos se realizd con 02
cuestionarios elaboraros con preguntas cerradas y las que fueron aplicados al total de la
poblacion; se hizo el célculo de la confiabilidad con la técnica del Alfa de Cronbach y los
coeficientes fueron de 0,930 para la variable del clima organizacional y de 0,741 del

desempefio laboral; mostrando que eran confiables y aplicables. Se concluy6 que el clima
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organizacional tiene relacion de manera importante con el desempefio laboral de los
trabajadores del area de operaciones de una empresa privada de corredores de seguros, lima

2021. Con un coeficiente de correlacion de personal de Pearson de (0,643).

Olivera et al. (2021) Presentaron un estudio titulado Clima organizacional y su
influencia en el desempefio laboral de los trabajadores El estudio tuvo como objetivo la
determinacion de la relacion entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral
esto en la empresa Cotton Life. La investigacion se realizé bajo un enfoque cuantitativo, a
un nivel correlacional causal, con disefio no experimental; cont6 con una poblacién de 100
trabajadores de la empresa estudiada que por medio de muestreo aleatorio simple se obtuvo
una muestra de 80 trabajadores, utilizando la encuesta como técnica y el cuestionario como
instrumento, y llegd a concluir. El principal resultado obtenido fue la confirmacion de la
hipdtesis alternativa, es decir se demuestra de forma estadistica la existencia de una
correlacion significativa entre las variables, clima organizacional y desempefio laboral
obteniendo estas variables un valor P=0,000< 0,05 por lo que se concluye que entre mas altos
sean los niveles de clima organizacional adecuado, serd mejor el desempefio laboral de los
trabajadores

Davila et al. (2021) presentaron una investigacion titulada clima organizacional y
satisfaccion laboral en una empresa industrial peruana. La investigacion tuvo por objetivo
determinar la relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en una empresa
industrial peruana durante el afio 2020. La investigacion fue desarrollada bajo un enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental y un nivel correlacional, de tipo basica, empleando
el método descriptivo; la muestra estuvo conformada por los 316 empleados o colaboradores

de una empresa industrial peruana ubicada en Lima. Se aplicaron los instrumentos de clima
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laboral y de satisfaccion laboral de 20 y 16 items, respectivamente. Los resultados
descriptivos indican que el 71.20% de los trabajadores perciben el clima organizacional como
regular, mientras que la satisfaccion laboral es percibida por el 80.70% de los trabajadores
con un nivel regular. Se concluye, que existen evidencias suficientes para afirmar que la
variable clima organizacional tiene relacion positiva media (Rho = 0,559) y significativa (p=
0,000 < 0,05) con la variable satisfaccion laboral de una empresa industrial peruana durante
el afio 2020. Es decir, la percepcidon de un clima organizacion positivo genera mayores

niveles de satisfaccion laboral.

Mendoza (2021) realiz6 un trabajo de investigacion titulado “clima organizacional y
desemperio laboral del personal de una empresa de capacitacion del Peru, Lima 2021 El
propdsito del estudio fue Determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el
desempefio laboral del personal de una empresa de Capacitacion del Perd, Lima 2021. La
investigacion fue desarrollada con un enfoque cuantitativo con un disefio no experimental —
transversal y en un nivel correlacional, La poblacion estuvo conformada por 45 empleados y
por medio de un muestro aleatorio simple se obtuvo una muestra de 30 empleados, la
obtencion de datos fue utilizando la técnica de la encuesta y como instrumento 2
cuestionarios con escala tipo Likert. Para la prueba de fiabilidad fue utilizado el estadistico
del alfa de Cronbach, obteniendo como resultados 909 para el primer instrumento Clima
Organizacional y,912 para el segundo Desempefio Laboral. Los resultados arrojan la
existencia de una correlacion significativa entre las variables de estudio al obtener valores de
Rho ,826 con un p valor ,000; por lo cual se concluyd que existe una correlacion positiva

Alta entre las variables Clima organizacional y Desempefio laboral.
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Sancho (2021) desarrollé un estudio titulado “Clima organizacional y desemperio
docente en la institucion educativa N° 7088 Vicealmirante Gerénimo Cafferata Marazzi,
Villa Maria del Triunfo, Lima 2020 . Este estudio tuvo como objetivo determinar la relacion
entre el clima organizacional y desempefio docente en el colegio “Vicealmirante Gerénimo
Cafferata” N. 7088 de Villa Maria del Triunfo en Lima, Pert. El estudio se desarroll6 bajo
un enfoque cuantitativo, tipo basico y disefio no experimental, correlacional de corte
transversal, como instrumentos de recoleccion de datos se utilizaron aplicado una poblacion
de 70 docentes debido a que se utilizé un muestreo de tipo censal, para establecer la relacién
entre variables se utilizo el coeficiente rho de Spearman cuyos resultados y discusion se
encontrd que existe relacion significativa moderada y directa. Entre ambas variables: el clima

organizacional y el desempefio docente de la Institucion educativa 7088

2.2. Bases tedricas o cientificas

Clima organizacional

Se trata de ambiente laboral que es percibido por cada uno de los trabajadores, que
tiene relacion directa con el nivel de motivacion de las personas, tomando en cuenta el estado
emocional de cada uno de ellos. Es la repuesta a la manera en que ellos perciben distintos
aspectos dentro de una empresa, como la comunicacién con los compafieros de trabajo, el
liderazgo de los jefes, las relaciones interpersonales, los estimulos que reciben, etc.

(Chiavenato, 2011).

Asimismo, Chagray (2021) agrega que el clima organizacional interviene en los
factores del sistema y las tendencias motivacionales, lo que contribuye a incrementar la

productividad. Sin embargo, el comportamiento de los colaboradores depende mas de cémo
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percibe los factores organizacionales que de ellos en si, resaltando que las percepciones

varian segun las actividades, interacciones y experiencias gque se tenga de la empresa.

Por su parte Gonzalez, H. y Gonzaélez, L. (2010) refieren que el clima se trata de todas
las percepciones que cada uno de los trabajadores tienen sobre la organizacion para la que
laboran, en la que pueden sentirse a gusto segun sus expectativas, o que le desagrade su
jornada de trabajo por cualquier razén. En otras palabras, es la apreciacion que tienen los
empleados de forma individual o grupal de la realidad laboral, que no siempre es justificada,
puesto que es muy comun que se les dificulte identificar de forma clara los motivos por los
se sienten de una manera determinada. Sin embargo, es muy importante resaltar que el clima

organizacional sufre las consecuencias de las actitudes y conductas de los empleados.

Importancia del clima organizacional

La importancia del clima organizacional se aprecia en que es determinante en los
resultados que puede obtener la empresa, ya que incide de manera directa en el rendimiento
de los trabajadores, en las relaciones en el trabajo, en el éxito o fracasos de las politicas, en
el logro de las metas, particion eficiente, en el manejo o coordinacién de la empresa, en las
frustraciones personales, etc., dependiendo de la interpretacion que los trabajadores tengan
del entorno laboral es que tendran determinada conducta y consecuencia de la buena o la

mala productividad (Gonzéalez, H. y Gonzélez, L. 2010).

Ademas, se enfoca en la calidad de las cualidades o particularidades que
experimenten las personas que componen la organizacion e incide de forma significativa en
el comportamiento que tengan dentro de la organizacion (Ramos et al., 2018). En tal sentido,

como se considera que el ambiente organizacional es una respuesta de la interioridad de los
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colaboradores, es muy significativo para la gerencia realizar un diagnéstico para determinar
el origen del conflicto, ansiedad o molestia o incrementos de actitudes negativas, también
para iniciar la transformacion y conservacion de elementos especificos para mejorar las
intervenciones, prever las problematicas que puedan presentarse para gerenciar la empresa

de una manera eficaz (Achoma, 2021).

Asimismo, Chiang et al. (2008) agrega que el clima organizacional se trata de un
entorno psicolégicamente significativo para las personas, para sus sentimientos y para su
comportamiento. Por lo que el recurso humano se convierte en nucleo de la organizacion,
donde el éxito depende en gran medida de un buen clima laboral, puesto que involucra las
aptitudes, emociones, moralidad y convivencia, aspectos que contribuyen a una gran

productividad (Segredo, 2011).

Por su parte Palma (2004), disefio un modelo para medir el clima organizacional que
se basa en la percepcion del trabajador en cuanto al ambiente laboral y los factores
relacionados, en los cuales se enfoca en cinco dimensiones que se basan en las caracteristicas
que inciden en el comportamiento de los individuos como la autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervisién, comunicacion y condiciones laborales que determinan

el clima organizacional.

Autorrealizacion

No es mas que la apreciacion que presenta un colaborador ante lo que le pueda ofrecer
la organizacién en la que se desarrolla para lograr obtener un crecimiento tanto personal
como profesional en relacién a la tarea que lleva a cabo con altas expectativas hacia el futuro,

de modo que en algin momento puedan sentirse realizados (Pastor, 2018). Se trata de todo
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lo que motiva al personal a cumplir sus metas, personales y colectivas. ES un proceso
mediante el cual las personas se pueden autodescubrir, para poder alcanzar el desarrollo del
potencial, siendo la motivacion el factor esencial de la realizacion personal (Diaz, 2013).
Tiene mucha relacion con el bienestar econdmico, aunque no es el Unico aspecto
importante, puesto que se trata de vivir segun las expectativas prestablecidas, sistematizando
y realizando las aspiraciones en independencia, es decir, para llegar a sentirse realizado su
entorno tiene incidencia. Cabe destacar que las competencias, habilidades, deseos y
motivacién, pueden verse afectadas si tiene percepciones negativas sobre si mismo, se
produce un desanimo que afecta negativamente las percepciones que tiene con respecto a su
autoconcepto, lo que genera inseguridades y autoestima baja, lo que descalifica las

pretensiones de realizacion del colaborador (Mamani y Rivera, 2019).

Involucramiento laboral

El involucramiento se trata del momento en el que en el trabajador se siente
identificado con los valores organizacionales, por lo que siente un compromiso con la
empresa para cumplir con las metas prestablecidas y un correcto desempefio laboral que a su
vez permita optimizar la productividad y el servicio (Pastor, 2018). Para Mamani y Rivera
(2019) refieren que se trata del nivel que una persona esta determinada hacia su trabajo, esta
directamente vinculado a la productividad por ello es sencillo determinar qué tanta prioridad
tiene el trabajo en su vida, por lo que hay una respuesta afectiva con respecto a la identidad
de la organizacion desarrollando un mayor sentido de responsabilidad y de pertenencia.

La importancia del involucramiento laboral radica en que se produje de acuerdo a la

participacion y el impacto que el trabajador tenga en la organizacion, los que resulta clave
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para el éxito o fracaso de la organizacion que buscan estrategias para el cumplimiento de las

metas y objetivos empresariales (Flores, 2020).

Supervision

Se trata de un proceso fundamental para estableces las situaciones que se presenta
con la intencién de alcanzar los objetivos de la organizacion, por lo que se considera como
un proceso administrativo efectivo para el ajuste, correcciones y evasion de los descarrios
que puedan ocurrir en el intento por cumplir los objetivos (Mamani y Rivera, 2019).

Son las estimaciones que tienen un trabajador con respecto a la funcionalidad y
significacion de los jefes o alta gerencia encargados de realizar la supervision durante la
jornada laboral, puede que ciertos empleados, la supervision genere algo de tension que

tiende a mejorar el desempefio laboral (Pastor, 2018).

Por su parte, Palma (2004) agrega que la supervision se refiere a la funcionalidad y
significacion que tiene la alta gerencia en la supervision en el cumplimiento de las labores,
ademas de brindad apoyo y orientacion en las actividades cotidianas del trabajo de los

colaboradores.

Comunicacion

La comunicacion enfatiza el nivel de fluidez, apremio, claridad, coherencia y
precision con la que se trasmite una informacion relativa y pertinente la finalidad de preservar
0 mejorar el funcionamiento interno de la empresa. Cabe resaltar que una productividad
efectiva depende en gran medida de la comunicacién que se desarrolla entre los

colaboradores, que a su vez incide en el rendimiento de los mismos, pero si existen diferentes
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direcciones de mando la comunicacion resulta truncada y el rendimiento afectado porque los
trabajadores no tienen un contacto directo con otras areas o jefes de seccion (Pastor, 2018).
Se trata de la forma en la que una informacion es transmitida a todos los colaboradores
para el adecuado funcionamiento interno de la empresa, por lo que tiene que haber claridad,
fluidez y coherencia en la comunicacion (Castro y Espinoza, 2019). La importancia de la
comunicacion es la habilidad de poder manifestar las ideas de forma efectiva, de forma
particular o colectiva adecuando el leguaje o terminologia a las necesidades (Bobadilla,

2017).

Condiciones laborales

Se trata de todos los elementos que suministra la organizacion, ya sean materiales,
psicosociales o econdmicos que se requieren para poder ejercer la labor en determinada
organizacion, de manera que se simplifique el trabajo para obtener un mejor desempefio
(Pastor, 2018).

Las condiciones laborales tienen gran incidencia en la motivacion de los
colaboradores, por lo que es recomendable que las organizaciones cuenten con espacios

agradables para el buen desempefio de las labores (Achoma, 2020).

Teoria Organizacional de Likert

Esta teoria explica que dependiendo del comportamiento de la alta gerencia es que va
a variar la conducta del resto de los trabajadores en su lugar de trabajo. De Acuerdo con
Likert (1986) son tres los factores esenciales para explicar cada una de las particularidades
de una organizacion, las cuales intervienen en la percepcion de cada persona con respecto al
ambiente laboral. El primero de los factores son las variables causales, las cuales puntualizan

la forma en la que se desarrolla una empresa, su estructura y administracion, decisiones y
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actitudes. Luego estan las variables intermedias que son responsables de evaluar las
condiciones de la organizacién, detallas peculiaridades como la motivacion, toma de
decision, rendimiento, comunicacion y proceso organizativo. Por ultimo, las variables
finales, que se deben a las primeras dos, que tienen como objetivo establecer los resultados
que consiga la empresa, el rendimiento, ganancias y pérdidas.

Por lo que se puede decir dichos factores o variables conllevan tener un determinado
tipo de clima organizacional en la que se tienen sistemas distintos, uno autoritario en el que
se percibe un sistema totalitario y opresor y otro participativo en el que interviene un sistema

de consulta y participacion de grupo (Lipa, 2020).

Teoria del comportamiento organizacional (Xy Y de McGregor)

En un trabajo de investigacion de Jain et al. (2019) presenta las teorias X y Y como
un todo es decir conforman un solo sistema aun siendo antagonistas en la concepcion que
ambas hacen sobre la naturaleza de los trabajadores y los modelos de liderazgo y
organizacion necesarios para mantener la funcionalidad de esta, las teorias X y Y son
consideradas un referente en las ciencias administrativas, ademas para el estudio de la
motivacion y de las relaciones interpersonales, especialmente en la relacion existente entre
empleadores o cargos directivos y trabajadores., esta teoria se muestra como una sintesis de
las muchas teorias existente sobre motivacion y administraciéon que puede3n causar
confusion al replicar y contraponer conceptos entre si.

Como punto de partida debe tomarse el factor de la motivacién como uno crucial para
estudiar el comportamiento de las personas en su lugar de trabajo, ademas de estudiar a
profundidad la satisfaccion laboral, la motivacion cobra importancia por la relacion directa

que tiene con el crecimiento y desarrollo de los trabajadores en los aspectos personales, como
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profesionales lo que de alguna manera afecta su realizacion en el trabajo; se parte de la
premisa que un empleado motivado y satisfecho va a presentar mejores resultados,
comportamientos y conductas, en favor de la organizacion, que un trabajador que no presenta
motivacion ni esta satisfecho en sus labores, queda sin embargo saber cual es esa motivacion

y como se consigue la satisfaccion (Griffin et al., 2017)

Hellrigel y Slocum (2009) en su investigacion profundizan ambas teorias, iniciando
por la teoria X que en resumidas cuentas es un compuesto de propuestas y creencias en las
cuales se ve como necesaria la adopcion de un enfoque de mando y control que esta basado
en una vision negativa de la naturaleza humana; dicha teoria tiene como supuesto principal
que las personas tienden a evitar el trabajo, que poseen intrinsecamente timidez y
predisposicion a usar excusas para aligerar el trabajo lo que a su vez reduce la productividad,
por lo cual se tiene la creencia que trabajan solo hasta que esto les permita conseguir una
recompensa con la que logren satisfacer sus necesidades basicas, no aspirando a un
crecimiento personal y profesional en el trabajo. En funcion a estos supuesto la teoria X
apuesta por un modelo de liderazgo cerrado, autoritario , vertical y de extrema vigilancia,
estableciendo ademas un sistema de recompensas y castigo, apuntando que el trabajador es
motivado por la recompensa y cuando esta motivacion no es suficiente puede seguir
laborando por temor al castigo, postula que este modelo fue adoptado y fue tipico de los
imperios antiguos y aunque puede resultar funcional en el cumplimiento de objetivos de la
organizacion a la larga genera la desintegracion de la misma o el estancamiento, al impedir
la adaptabilidad a nuevas situaciones y no existir un compromiso real de los trabajadores con
la organizacion y los objetivos de esta, siendo que estos ven a la organizacion como un ente

de caracter instrumental para obtener recompensas.
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En este sentido para Madero y Rodriguez (2018) los supuestos mas significativos que

la teoria X presenta son los siguientes:

e alas personas les desagrada trabajar y lo evitarian de ser posible

e la mayoria de la gente debe ser obligada, controlada y amenazada a trabajar para
lograr los objetivos organizacionales

o el promedio de las personas prefiere ser dirigidas, tratan de evitar la responsabilidad,
tienen pequefias ambiciones, su prioridad es la seguridad y la quieren antes que otras

cosas

En contraste, la teoria Y se caracteriza por ser un conjunto de conceptos y
convicciones gque abogan por un enfoque de liderazgo y empoderamiento en la gestion,
fundamentado en una perspectiva optimista de la naturaleza humana. Algunos elementos
relacionados con el respaldo a la teoria e incluyen fomentar que los directivos perciban a sus
colaboradores como individuos con deseos de destacar, motivados y con la capacidad de
tomar iniciativas y actuar de forma autonoma. Ademas, se sostiene que pueden responder
positivamente a desafios o responsabilidades de mayor envergadura. Se subraya también que
la teoria y sostiene que el esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan intrinseco como el
juego o el descanso, y que no se limita a la imposicién de castigos como unico método para
motivar a las personas a alcanzar los objetivos de la empresa. En lugar de ello, se postula que
el compromiso con los objetivos es la base para lograr resultados. En consecuencia, se espera
que la mayoria de las personas, dentro de sus circunstancias individuales, no solo acepten,
sino que busquen mayores niveles de responsabilidad y desarrollen la capacidad de ejercer
una considerable imaginacion y creatividad para resolver problemas dentro de la

organizacion. En resumen, estas ideas persiguen la creacion de oportunidades, la liberacién
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del potencial, la eliminacion de obstaculos, la estimulacion del crecimiento y la provision de

orientacion. (Hellrigel & Slocum, 2009).

Teoria de la Motivacidén-Higiene de Herzberg

Para explicar la teoria de la Motivacién — Higiene propuesta por Herzberg se debe
entender que en este postulado en el ser humano conviven dos naturalezas, la primera es una
naturaleza animal relacionada a las necesidades bésicas e instintivas como supervivencia,
suefio, alimentacion, deseo, entre otras; la segunda naturaleza es la propiamente humana que
le lleva a buscar la realizacién personal y su desarrollo en los ambitos familiares,
profesionales, entre otros. Estas consideraciones sobre las naturalezas subyacentes en los
humanos son importantes a la hora de evaluar la motivacion en el individuo pues siempre
existira una inclinacion a satisfacer una u otra naturaleza. (S. M. Madero, 2019)

La teoria de Herzberg, conocida como la teoria de la motivacion e higiene, plantea la
existencia de dos categorias de factores que deben tenerse en cuenta en el entorno laboral.
Los factores de higiene se refieren a aspectos relacionados con el entorno de trabajo; su
presencia no necesariamente genera motivacion, pero su ausencia puede causar
insatisfaccion. Estos factores, considerados extrinsecos al trabajo en si, incluyen aspectos
como el salario y la seguridad laboral. Se les denomina "de higiene™ porque representan las
condiciones bésicas indispensables. Por otro lado, los factores motivadores estan vinculados
directamente con la naturaleza de la tarea en si misma. Su ausencia no necesariamente genera
insatisfaccion, pero su presencia puede conducir a un nivel superior de motivacion, llevando
a una persona a sentirse plenamente realizada y motivada para realizar sus responsabilidades
laborales. Estos factores, [lamados "intrinsecos" al trabajo, incluyen elementos como el logro

y el reconocimiento. Esta teoria permite separar claramente los factores que generan
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satisfaccion de aquellos que provocan insatisfaccion en el trabajo, lo que lleva a la evaluacion
independiente de cada uno de ellos. En resumen, se sostiene que es esencial proporcionar
factores de higiene adecuados como requisitos minimos para llevar a cabo el trabajo, lo que
contribuird en cierta medida al bienestar del trabajador. Sin embargo, se enfatiza que, en
ultima instancia, los esfuerzos destinados a mejorar la productividad deben centrarse en los

factores intrinsecos a la tarea en si misma. (Griffin & Moorhead, 2010)

Para comprender lo anterior, es esencial el concepto de satisfaccion e insatisfaccion
en el ambito laboral. La satisfaccion puede ser descrita como la actitud que un empleado
tiene hacia su propio trabajo, esta actitud se basa en las creencias y valores que el trabajador
desarrolla con respecto a sus responsabilidades laborales. Se destaca que las actitudes estan
influenciadas tanto por las caracteristicas actuales del puesto de trabajo como por la
percepcion que el empleado tiene acerca de lo que deberia ser y hacer en su rol. Por otro lado,
la satisfaccion laboral se define como la "condicion que refleja nuestras actitudes y
sentimientos hacia nuestro trabajo”. En contraste, la insatisfaccion en el trabajo representa
un estado mental y una actitud negativa hacia las tareas que se realizan. Esta insatisfaccion
suele surgir debido a la carencia o al insuficiente desarrollo de diversos factores relacionados
con el entorno laboral o el contexto en el que se llevan a cabo las actividades, tales como la
falta de claridad en las politicas de la empresa, la calidad de la supervision, las relaciones
interpersonales, la seguridad en el trabajo, las compensaciones ofrecidas y el ambiente

laboral en general. (Griffin et al., 2017)

De igual manera, comprender el concepto de motivacion es de suma importancia. La
motivacion puede ser definida como cualquier elemento que influya en el comportamiento,

orientandolo hacia acciones que contribuyan a la consecucion de un objetivo. También puede
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referirse a los esfuerzos y compromisos personales dedicados a desempefiar un puesto o
carga. La motivacion puede manifestarse de forma interna, es decir, surgir desde el mismo
individuo, o puede ser externa, proporcionada por la organizacién. Se ha observado que la
motivacion estd estrechamente relacionada con la manifestacion de comportamientos
positivos que fomentan el trabajo en equipo y la consecucion de metas. Ademas, promueve
una mayor disposicion para adaptarse a cambios y contribuir a crear un entorno donde se

perciba un trato justo. (Delaney & Royal, 2017).

En consecuencia le clima laboral es un estado de equilibrio alcanzado entre elementos
motivadores que tienen que ver con las funciones propias del trabajo realizado es decir si este
cumple las expectativas del trabajador, le da libertad de pensamiento, creatividad y si no
existe un exceso de presion o estrés , ademas d la consecucion de reconocimiento y
autorrealizacion; el otro factor con que debe haber equilibrio es la higiene comprendida como
la situacion del entorno en el cual se desarrolla el trabajo, incluyendo modelos de liderazgo,
comunicacion , remuneracion, entre otros, asi la motivacion se desarrolla con la satisfaccion
laboral, en tanto que la higiene sin ser un elemento motivador se relaciona con la

insatisfaccion por su carencia.(S. Madero & Rodriguez, 2018)

Desempefio laboral

Los integrantes de una compafiia resultan ser los elementos primordiales de la misma,
ya que son estos los encargados de su funcionamiento y gestion de la cual depende del éxito
o fracaso de la empresa, puesto que alli es que el capital humano desarrolla su conocimiento
como fuerza productiva (Calderon et al. 2018). El desempefio laboral de un elemento medible
sobre la percepcion sobre el rendimiento de cada uno de los colaboradores, sobre el

cumplimiento de sus actividades y competencias individuales con la intencion de establecer
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zonas de perfeccionamiento constante para elevar el grado de aporte para el logro de
objetivos organizacionales (Bohdrquez et al., 2020).

Bardales (2016) agrega que el desempefio laboral manifiesta la manera en la que las
personas desarrollan sus tareas laborales y funciones dentro de una organizacion, algo que
incide de forma directa en el desempefio general de un grupo de personas, ya que el
comportamiento de cada uno condiciona el comportamiento de la organizacién, lo que quiere
decir que, cuando hay un desempefio adecuado hay mayor posibilidad de lograr el éxito
organizacional, es decir, que también tiene incidencia en ambiente laboral (Chiavenato,

2011).

El rendimiento laboral esta asociado al cumplimiento y resultado de las labores en el
lugar de trabajo. Es un tema que comprende diversos significados que se relacionan con las
particularidades positivas que benefician la labor que se realizan como la laboriosidad, el
empefio, dedicacion, lealtad, compromiso, productividad individual de conformidad con los
estandares y cometidos para la persona o su cargo laboral (Bardales, 2016). El desempefio
puede entenderse como la oportunidad que tienen los empleados para demostrar sus
habilidades laborales, conocimientos, competencias, experiencias, capacidades personales y,
sus propios valores que contribuyan con el logro de objetivos propuestos por la organizacion

(Penachi, 2019).

Cabe destacar que, factores tanto internos como externos de una empresa inciden de
manera significativa en el rendimiento laboral de los colaboradores, ya que se crea un estilo
en el que se desarrollan las actividades segun el ambiente laboral; en otras palabras, la
conducta de una persona va a depender de como lo perciba (Huamani, 2015). No obstante,

tambien inciden las competencias, cuando los trabajadores incrementen sus habilidades va a
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mejorar su rendimiento (Araujo y Leal, 2010). Para Urbano (2018) cuando se va a medir el
desempefio laboral no solo se debe tomar en cuenta la cantidad, sino también la calidad de
trabajo que realiza un colaborador. Por lo general, se entiende al rendimiento como el balance
que encuentra una persona en su lugar de trabajo; la percepcidn y apreciacion que tienen en
cuanto a los aspectos estructurales, las relaciones entre compafieros y el ambiente fisico, que
modifican el desarrollo productivo de su trabajo y de la organizacion, resaltando que la

gestién del recurso humano es clave para los logros institucionales.

De acuerdo con Lozano (2020) refiere que el comportamiento o desempefio laboral
es incidido por la motivacion que envuelve el logro, los desafios, la responsabilidad, el
desafio y el reconocimiento, que a su vez son capaces de incrementar la satisfaccion laboral,
con un buen salario, excelentes condiciones laborales, seguridad y relacion con los
compafieros. Por su parte, Lipa (2020) agrega que el desempefio laboral se caracteriza por
las nociones de efectividad, parcialidad y confiabilidad, por lo que para evaluarlo es necesario
tener mucha objetividad para que sea lo méas sensato posible, evitando prejuicios, basandose

en la efectividad del personal evaluar.

Motivacion

Segun Carcamo et al. (2019) la motivacion se refiere a las condiciones emocionales
con las que cuenta una persona para poder desenvolverse en su ambiente laboral,
manifestando actitudes positivas ante los cambios y a las condiciones externas que
posiblemente generen algun tipo de variacion directa o indirecta en el cumplimiento de las
funciones, de igual manera se refleja en el cumplimiento anticipado de la actividad

encomendada por la organizacion.
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Cabe destacar que tanto los valores compartidos como el conjunto de experiencias, la
vision hacia el futuro y recompensas que se esperan forman parte de la motivacién de los
miembros de una organizacion, por lo que es de suma importancia que la organizacion esté
al tanto de lo que motiva, ya que esta puede ser una herramienta poderosa para la evaluacion

del desempefio (Pastor, 2018).

La motivacion se trata de una atraccion hacia un objetivo, la cual, de la posibilidad
de aceptar el esfuerzo necesario para alcanzarlo, resaltan factores como necesidades,
tensiones, deseos, incomodidades y expectativas que forman parte del aprendizaje el motor
del mismo. Son condiciones que provocan que los empleados trabajen con mayor o menor
intensidad dentro de una organizacion son las pretensiones y de reacciones y actitudes
naturales y propios de las personas que se manifiestan segun ciertos estimulos de medios

circundante que se presenta (MINSA, 2012).

Responsabilidad

En el marco de una organizacion, la responsabilidad se refiere a las diversas funciones
que un trabajador asume para la obtencion de determinados resultados. Por tal motivo es que
muchas personas tratan de evadir las responsabilidades y a otra persona, debido a que no
saben como administrarse. Por tanto, se puede decir que es un paradigma desde el que se crea
un nuevo significado que deben tener las organizaciones con su entorno interno y externo
con respecto a la busqueda de desarrollo sostenible, por lo que deben incluir una ética con
valores y principios asociados a respeto de los empleados, al proceso que puede afectar al
medio ambiente, a la claridad que pueden producir identificacion y confianza con la

comunidad que se haga axiomatica en la practica y comportamiento (Vives, 2011).
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Gonzélez (2020) afade que la responsabilidad hacer que las personas comprendan
hay una conexion entre los actos que ocurren y los efectos que generan, por lo que reflexionan
sobre cada accion. Se trata de los sentimientos que tienen los integrantes de una organizacion
sobre la autonomia para tomar decisiones vinculadas al trabajo, se define quién es el
responsable y de qué, para que de esta manera la responsabilidad pueda optimizar el
desempefio (Collas, 2019). Asimismo, Gonzalez, H. Gonzélez, L. (2010) consideran que la

responsabilidad se trata del cumplimiento del trabajo y se de sus resultados.

Liderazgo y trabajo en equipo

Se consideran lideres a aquellos que son capaces de producir un mejor clima laboral
adecuado para todos los miembros de una organizacién para motivarlos a todos y estimularlos
para que puedan cumplir metas organizacionales. Ademas, agrega que es una destreza
esencial para guiar la accién de los grupos, para inspirar valores de accion, fijar objetivos y
a mejorar la interaccion, haciendo una integracion de opiniones de todos; mientras que el
trabajo en equipo resalta la capacidad de actuar de forma activa para el cumplimiento de
objetivos dejando de lado los intereses personales (Achoma, 2020).

Por su parte, Pastor (2018) sefiala que el liderazgo incide en que todos los miembros
de una organizacion logren cumplir con las metas organizacionales previstas, de forma
voluntaria y con entusiasmo. Puesto que el lider en capaz de incidir en la conducta y
opiniones, en sus decisiones sin imponer autoridad, puesto que tienen que haber una
coordinacion, direccion para que otros actien, marcando pauta de una holistica sin tanto
esfuerzo, para el grupo. Segun Gonzélez (2020) un verdadero lider es capaz delegar
responsabilidades a todos los integrantes de un grupo trabaje en conjunto para cubrir las

necesidades del trabajo.
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Formacion y desarrollo personal

Una de las formas de abordar los problemas para tratar los puntos criticos de la
organizacion son los programas de capacitacion y desarrollo, puesto que los mismos son
capaces de facilitar el desarrollo de las aptitudes y perfeccionar la comunicacion entre los
trabajadores, asi como desarrolla una mejor vision de la empresa (Pastor, 2018).

Cuando se logra un mejor desarrollo personal, ademéas de haber un crecimiento
personal, hay un crecimiento organizacional, ya que se produce un grupo de cambios
planificados con respecto a los valores que tienen la intencionalidad de optimizar la

efectividad organizacional y el bienestar particular de cada trabajador (Gonzalez, 2020).

Teoria de Desempefio laboral

La teoria de Kurt Lewin desarrollada en 1939 refiere que el accionar de las personas
depende del comportamiento humano, como una serie de eventos que coexisten a una
situacion en la que en la que confluyen ellos mismos y dichos eventos tienen una naturaleza
de transformacion en la que cambian e interactan cada uno de estos con la finalidad de
determinar su influencia en ellos. En las organizaciones es un factor que debe ser medido y
motivado mediante los cooperadores para el logro de las metas organizacionales (Carcamo

et al. 2019).

2.3.  Marco conceptual

Clima organizacional: Son todas las percepciones que posee cada uno de los
trabajadores con respecto a la organizacion para la que trabajan (Gonzalez, H. y Gonzalez,
L., 2010)

Autorrealizacion: Se trata de la perspectiva que tiene un colaborador ante lo que

pueda ofrecer la organizacion en la cual se desarrolla para lograr obtener el crecimiento tanto



47

personal como profesional en relacion a la tarea que realiza con altas expectativas al futuro
(Pastor, 2018).

Involucramiento laboral: El nivel en el que una persona se siente o esta determinada
hacia su trabajo, lo que se relaciona con su productividad y permite determinar qué tanta
prioridad tiene el trabajo en su vida (Mamani y Rivera, 2019).

Supervision: Es la funcionalidad y significacion que tiene la alta gerencia en el
control y vigilancia en el cumplimiento de las labores (Palma, 2004).

Comunicacién: Es la forma en la que una informacion es trasmitida a todos los
colaboradores para el adecuado funcionamiento interno de la empresa, por lo que tiene que
contar con claridad, fluidez y coherencia (Castro y Espinoza, 2019).

Condiciones laborales: Son los elementos requeridos y que suministra una empresa,
con la finalidad de que los colaboradores puedan llevar a cabo su labor (Pastor, 2018).

Desempefio laboral: Es la percepcion sobre el rendimiento que tienen cada uno de
los colaboradores sobre el cumplimiento de sus actividades y competencias individuales con
la intencion de establecer zonas de perfeccionamiento constante para elevar el grado de
aporte para el logro de objetivos (Bohorquez et al., 2020).

Motivacion: Son las condiciones emocionales con las que cuenta una persona para
poder desenvolverse en su ambiente laboral, manifestando actitudes positivas para
desenvolverse en su ambiente laboral con actitudes positivas ante los cambios (Carcamo et
al., 2019).

Responsabilidad: Son las diversas funciones que asume un trabajador para la
obtencion de resultados empresariales, que incluye ética, valores y principios asociados al

respeto (Vives, 2011).



48

Liderazgo y trabajo en equipo: El trabajo en equipo es necesario para resaltar la
capacidad de actuar de forma activa para el cumplimiento de objetivos dejando de lado los
intereses personales, por ello debe existir un lider capaz de producir mejor clima laboral, que
los motive y los estimule (Achoma, 2020).

Formacion y desarrollo personal: Para facilitar el desarrollo de las aptitudes y
perfeccionar la comunicacion de los trabajadores es necesario tratar los puntos criticos de la
organizacion a través de programas de capacitacion y desarrollo para el crecimiento personal

y organizacional (Gonzalez, 2020).
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CAPITULO III:

HIPOTESIS

Hipdtesis general

HO:

H1:

No existe relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional
y el desempefio laboral en los trabajadores de una empresa de seguridad, Lima,

2023.

Existe relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y
el desempefio laboral en los trabajadores de una empresa de seguridad, Lima,

2023.

Hipotesis especificas

HO1:

Hea:

No existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
autorrealizacion y el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa

de seguridad, Lima, 2023.

Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimensién
autorrealizacion y el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa

de seguridad, Lima, 2023.



HO2:

Hez:

HO3:

Hes:

HOa4:

Heas:
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No existe relacion estadisticamente significativa entre la dimensién
involucramiento laboral y el desempefio laboral en los trabajadores de una

empresa de seguridad, Lima, 2023.

Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
involucramiento laboral y el desempefio laboral en los trabajadores de una

empresa de seguridad, Lima, 2023.

No existe relacion estadisticamente significativa entre la dimensién
supervision y el desempefio laboral en los trabajadores de una empresa de

seguridad, Lima, 2023.

Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension supervision
y el desempefio laboral en los trabajadores de una empresa de seguridad, Lima,

2023.

No existe relacién estadisticamente significativa entre la dimensién
comunicacion y el desempefio laboral en los trabajadores de una empresa de

seguridad, Lima, 2023.

Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
comunicacion y el desempefio laboral en los trabajadores de una empresa de

seguridad, Lima, 2023.



H05:

Hes:

o1

No existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
condiciones laborales y el desempefio laboral en los trabajadores de una

empresa de seguridad, Lima, 2023

Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension condiciones
laborales y el desempefio laboral en los trabajadores de una empresa de

seguridad, Lima, 2023.
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3.3. Variables (Definicion conceptual y operacional)
Tabla 1
Operacionalizacion de variables
Variable Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones items Naturale;a Esca]q . de
de la variable medicién
Se trata de la percepcion El clima organizacional fue valorado Autorrealizacién 1, 6, 11, 16 ,21, 26,
sobre los aspectos através de la Escala de Clima Laboral 31, 36, 41, 46
relacionados con el CL - SPC de Sonia Palma (2004), la )
ambiente de trabajo cual esta4 conformada por 50 items Involucramiento 2 7, 12,17, 22, 27,
permite ser un aspecto’ con opciones de respuesta de tipo laboral 32, 37,42, 47.
Variable  1: diagnéstico que guia las Likert: Todo o siempre (5), mucho o _
: - ; (4), regular (3), poco (2) y ninguna o ‘iz 3,8, 13,18, 23,28, Cuantitativa Ordinal
Clima acciones preventivas vy 1) Laint tacion de | Supervision 3338.43 48
organizacional ~ correctivas necesarias para nunca (D). a Interpretacion de 10s TR
optimizar y fortalecer el pun_tajes &s q“ecta, lo que quiere
funcionamiento dge decir que mientras mayor sea el comynicacion 4,9, 14, 19, 24, 29,
procesos  y  resultados puntaje, mayor es el atributo que 34, 39, 44, 49
organizacionales refleja. Tiene un puntaje minimo de Condici
(Gonzélez ‘Gonzalez. 10 por cada dimension y un puntaje ondiciones 5, 10, 15, 20, 25, 30,
2010) y " maéaximo de 50. laborales 35, 40, 45, 50
Son las repuestas valoradas mediante  Motivacién 1,2,3,4,56,7.
el cuestionario de desempefio laboral
gue cuenta con 28 items que estan - 8,9, 10, 11, 12, 13,
Se basa en el rendimientoy  destinados a medir las dimensiones Responsabilidad 14,15
productividad que expresa motivacion, responsabilidad,
Variable  2: el colaborador haciendo liderazgo y trabajo en equipo, Liderazgo 'y I .
Desempefio uso de sus habilidades y formacion y desarrollo personal, con trabajo en ;(15 2127’228’ 19, 20,  Cuantitativa Ordinal
laboral recursos que le permitan opciones de respuesta en una escala equipo 165 e
realizar sus actividades de tipo Likert: Siempre (3),
eficientemente. Frecuentemente (2), A vece (1) y i
. : L F
(Bohérquez et al., 2020). Nunca (0). La interpretacion de dormaclllon y
respuesta es la siguiente: de 0 a 28 esarrofio 24, 25,26, 27,28
puntos se considera un desempefio Personal

bajo, de 29 a 56 puntos se considera
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Naturaleza Escala de

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones items : L
de la variable medicién

un desempefio promedio y de 57 a 84
puntos hay un desempefio alto.
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CAPITULO IV:

METODOLOGIA

4.1. Método de la investigacion

En cuanto al método general, la presente investigacion cont6 con el método cientifico
de acuerdo con Sanchez, et al. (2018) tiene como finalidad encontrar la informacion necesaria
para entender normas, reglas, pautas y procesos que benefician el alcance de los objetivos
previsto, tambien de la verificacion de los resultados mediante el andlisis correspondiente.

En cuanto al método especifico se emple6 el método descriptivo, se refiere al
establecimiento de conocimientos informativos o fendmenos de estudio, de igual forma la
identificacion de las variables y sus dimensiones, las cuales estan inmersas en la
investigacion con la finalidad de obtener resultados de un entendimiento de los analisis
consiguientes (Sanchez et al., 2018).
4.2.  Tipo de investigacion

La presente investigacion fue de tipo basica; segun Hernandez et al. (2014) se trata
de un estudio que tiene la intencion de analizar los factores estudiados para el desarrollo de
una investigacion por lo que se basa esencialmente en la ciencia pura con la intencion de

generar mayor conocimiento sobre las variables con el uso de teorias y conceptos.

4.3.  Nivel de investigacion

El presente estudio empled un nivel relacional, puesto que tiene la intencionalidad de
conocer como se comporta una variable segun la relacion con la otra variable. Se proponen
hipétesis correlacionales, no se plantean como variables dependientes o independientes, no

hay una prevalencia o importancia de una de ellas no existe variacion resultados si el orden
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de alguna de las variables cambia, por lo que no determina causas, pero puede ser un indicio
para una investigacion a futuro (Arias, 2021).
4.4. Disefo de investigacion

La presente investigacion contd con un disefio no experimental, de acuerdo a
Hernandez y Mendoza (2018) indican que las variables no son manipuladas de forma
deliberada, lo que quiere decir que se trata de estudios en los que los cambios no se hacen de
forma intencional las variables para ver su efecto, es decir, el desarrollo de las variables solo
se observa en su entorno natural para su analisis. Ademas, consider6 con un disefio
correlacional, puesto que se pretendio vincular conceptos, hechos o variables para medir las
variables y su relacion en términos estadisticos. Aunado a ello, fue de corte transversal,

puesto que los datos de recopilaron en un determinado periodo de tiempo.
4.5. Poblacion y muestra

4.5.1. Poblacion
Se trata cada uno de los elementos que tienen una serie de caracteristicas en comdn y
que se adaptan a los criterios del autor para ser involucrados en el estudio y en el desarrollo
de las hipdtesis de investigacion (Sanchez, 2018). Para el caso de la presente investigacion
se comput6 una poblacion de 100 trabajadores de una empresa de seguridad ubicada en la
ciudad de Lima.
4.5.2. Muestra
Mientras que la muestra se trata de un subconjunto extraido de la poblacion. Para el
caso de la presente investigacion se empleo con una muestra conformada por 97 trabajadores

de una empresa de seguridad, Lima 2023.
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Criterios de inclusion
v’ Trabajadores que se encuentren laborando de manera activa en la empresa de
seguridad.
v Trabajadores que brinden su consentimiento para formar parte de la
investigacion.
Criterios de exclusion
v’ Trabajadores que se encuentren de permiso o licencia.
v’ Trabajadores no quieran formar parte de la investigacion.
v’ Trabajadores que no formen parte de la empresa al momento de aplicar el
cuestionario.
Tipo de muestreo
En la presente investigacion se recurrio un tipo de muestreo no probabilistico
intencional de tipo censal donde todos los integrantes de la poblacion formaran parte de la
muestra.
4.6.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas
Se trata del procedimiento que se emplea en una investigacion determinada con el
propdsito de comprobar los hechos en su entorno, razén por la cual es necesario del uso de
los instrumentos que garanticen la evaluacién de la informacion obtenida en el transcurso del
desarrollo de la investigacién (Hernandez et al., 2014); en el caso de la presente investigacion
se manejo la encuesta con la finalidad obtener datos a través de pruebas estadisticas que son

realizadas en determinada muestra de objeto de analisis.
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Procedimiento de recoleccion de datos

Para recabar los datos necesarios, se comenzO con la coordinacion con un
representante de la empresa para plantearle el proceso de respuesta por parte de los
trabajadores a través de los cuestionarios para medir el clima organizacional y otro para medir
el desempefio laboral.

Instrumentos

Para medir el clima organizacional se usé la Escala de Clima Laboral CL- SPC de
Sonia Palma (2004), el cual permiti6 describir un nivel de percepcion integral del ambiente
laboral y especifica con respecto a la autorrealizacién, involucramiento laboral, supervision
y condiciones laborales. Las puntuaciones establecidas van de 1 a 5 puntos. Las categorias
diagnosticas para el instrumento se basan en las puntuaciones directas de instrumentos y
tomando como criterio que la maxima puntuacion, revela una mejor percepcion del ambiente

de trabajo y reciprocamente.
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Tabla 2
Ficha técnica del instrumento de la variable Clima Organizacional
Nombre: Escala de Clima Organizacional CL — SPC
Autor: Sonia Palma
Afio de creacion: 2004
Adaptacion Pastor (2018)

Individual o colectiva, con una duracion de 30
Administracion:

minutos aproximadamente

Evaluar el nivel de percepcion total del ambiente

laboral y detallar cbmo se sienten con respecto a
Objetivo: su Autorrealizacién, Involucramiento Laboral,

Supervision, Comunicacion 'y Condiciones

Laborales.

La escala CL- SPC fue creada por la psicologa Sonia Palma Carrillo en el afio 2004
con la intencidn de explorar el clima laboral, definida operacionalmente como la percepcion
del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcion a los aspectos vinculados como
posibilidades de realizacion personal, involucramiento con la tarea asignada, supervision que
recibe, acceso a la informacion relacionada con su trabajo en coordinacion con el resto de
sus compafieros y condiciones laborales que hagan mas sencillas la realizacién de las
actividades.

Validez

Para la validez el instrumento fue sometido a juicio de tres expertos, quienes

realizaron un analisis factorial exploratorio con el obtuvieron que hay un nivel de
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significancia alta de p = < 0,05 (Pastor, 2018). En cuanto al presente estudio la validacién
estaria a cargo de 3 jueces expertos quienes determinarian la idoneidad y pertinencia de cada
uno de los items de cuestionario.

Confiabilidad

Con respecto a la confiabilidad a través del Alfa de Cronbach se alcanz6 una

valoracion 0,833 0 83,3% indicando que el instrumento es confiable (Pastor, 2018).

Tabla 3
Resumen de casos prueba piloto variable 1: Clima Organizacional
N %
Vaélido 25 100.0
Casos Excluido? 0 0.0
Total 25 100.0

En el resumen de la prueba piloto para la variable "Clima Organizacional”, se observa
un total de 25 casos validos, lo que indica que no se excluyeron datos en esta etapa. Este
resultado sugiere que la recoleccion de datos para la variable en cuestion se llevé a cabo de
manera completa y no hubo casos excluidos debido a problemas o limitaciones especificas.
La totalidad de los casos validados proporciona una base solida para la evaluacion y analisis

subsiguiente del clima organizacional en el contexto de la investigacion.

Tabla 4
Confiabilidad prueba piloto variable 1: Clima Organizacional
Alfa de Cronbach
Alfa de basada en N de
Cronbach elementos elementos
estandarizados
0.958 0.959 50

En la evaluacion de la confiabilidad de la prueba piloto para la variable "Clima

Organizacional”, se obtuvo un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.958 y un Alfa de Cronbach
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basado en elementos estandarizados de 0.959. Estos valores indican una alta consistencia
interna entre los elementos de la variable, demostrando una fiabilidad robusta en la medicion
del clima organizacional. Con un total de 50 elementos evaluados, la confiabilidad obtenida
sugiere que la variable es confiable y estable, proporcionando una base solida para la

aplicacion de la prueba en el estudio principal.

Tabla 5
Resumen de casos prueba final variable 1: Clima Organizacional
N %
Valido 97 100.0
Casos Excluido? 0 0.0
Total 97 100.0

En la prueba final de la variable "Clima Organizacional™, se contabilizaron un total
de 97 casos validos, lo que representa el 100% de la muestra. No se excluy6 ningln caso, lo
que indica que la totalidad de los participantes fueron considerados en el andlisis. Este
resultado confirma la integridad y completitud de los datos recopilados durante la aplicacion

final de la prueba en el contexto del estudio de investigacion.

Tabla 6
Confiabilidad prueba final variable 1: Clima Organizacional
Alfa de Cronbach
Alfa de basada en N de
Cronbach elementos elementos
estandarizados
0.988 0.988 50

En la prueba final de la variable "Clima Organizacional”, se obtuvo una alta
confiabilidad con un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.988, basado en elementos
estandarizados. Este valor sugiere una consistencia interna muy robusta entre los items de la

variable, indicando que las preguntas relacionadas con el clima organizacional miden de
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manera coherente la misma dimension subyacente. Con un total de 50 elementos en la
variable, esta alta confiabilidad refuerza la solidez de la medicién y la capacidad de obtener

resultados confiables y consistentes.

Tabla 7

Ficha técnica del instrumento de la variable Desempefio laboral
Nombre: Cuestionario de Desempefio Laboral
Autores: Maria Rodriguez Casaperaltay Dora Liliana

Ramirez Herrera

Ao de creacion: 2015
Adaptacion Pastor (2018)
Administracién: Individual o colectiva, con una duracion de

10 a 15 minutos aproximadamente
Objetivo: Describir el desempefio laboral de cada uno

de los trabajadores segun su motivacion,

responsabilidad, liderazgo, trabajo en

equipo y formacién y desarrollo personal.

El cuestionario de desempefio laboral cuenta con 28 items los cuales se enfocan en
medir las dimensiones motivacién, responsabilidad, liderazgo y trabajo en equipo, formacion
y desarrollo personal. Con opciones de respuesta presentadas en una escala de tipo Likert:
Siempre (3), Frecuentemente (2), A vece (1) y Nunca (0). La interpretacion de respuesta es
la siguiente: de 0 a 28 puntos se considera un desempefio bajo, de 29 a 56 puntos se considera
un desempefio promedio y de 57 a 84 puntos hay un desempefio alto.

Validez

La validacion se realizd a través de juicio de expertos y tras haber realizado un analisis

exploratorio con el obtuvieron un nivel de significancia alta de p = < 0,05 (Pastor, 2018). En
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el caso de la presente investigacion, la validacion sera realizada por juicio de 3 expertos
quienes determinarian la idoneidad y pertinencia de los items de los cuestionarios que serian
aplicados.

Para el presente estudio, la confiabilidad fue realizada mediante una prueba piloto de
25 participantes haciendo uso del Alfa de Cronbach, siendo que los mismos permitieron
determinar la fiabilidad de cada uno de los instrumentos empleados en el desarrollo de este
estudio.

Confiabilidad

En cuanto a la confiabilidad se empleo el Alfa de Cronbach para la evaluacion de la
consistencia interna del instrumento con la se alcanzé un nivel 0,723 o0 72.30%, lo que indica
que el instrumento es confiable (Pastor, 2018). Para el presente estudio, la confiabilidad sera
realizada mediante una prueba piloto de 25 participantes haciendo uso del Alfa de Cronbach,
siendo que los mismos permitirian determinar la fiabilidad de cada uno de los instrumentos

empleados en el desarrollo de este estudio.

Tabla 8
Resumen de casos prueba piloto variable 2: Desempefio Laboral
N %
Valido 25 100.0
Casos Excluido? 0 0.0
Total 25 100.0

En la prueba piloto de la variable "Desempefio Laboral”, se registraron 25 casos
validos, lo que representa el 100% del total de participantes. No se excluyd ningun caso
durante esta fase, indicando que todos los datos recopilados fueron considerados en el

analisis.
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Tabla9
Confiabilidad prueba piloto variable 2: Desempefio Laboral
Alfa de
Alfa de Cronbach basada N de
Cronbach en elementos elementos
estandarizados
0.971 0.971 28

La prueba piloto para la variable "Desempefio Laboral mostré un total de 25 casos
validos, representando el 100% de participantes, sin casos excluidos. La confiabilidad,
medida a través del Alfa de Cronbach, fue de 0.971, indicando una consistencia interna
bastante alta en la escala utilizada para evaluar el desempefio laboral. Este valor se obtuvo a
partir de 28 elementos evaluados. Un Alfa de Cronbach cercano a 1 sugiere una buena
fiabilidad de la escala para medir la variable en cuestion.

Ahora bien, para el caso del presente estudio, la aplicacion de los instrumentos fue
realizada presencialmente con los trabajadores de la empresa de seguridad, lo cual como
consecuencia de la cantidad de personas que serian encuestadas, se paso a pautar los dias en
los que seria llevado a cabo el proceso a fin de que no perjudicara el ejercicio de sus
funciones, siendo necesario hacer mencion de la confidencialidad de la informacion

proporcionada y los fines académicos que la misma tenia.

Tabla 10
Resumen de casos prueba final variable 2: Desempefio Laboral
N %
Vaélido 97 100.0
Casos Excluido? 0 0.0
Total 97 100.0

En la prueba final para la variable "Desempefio Laboral®, se registraron 97 casos
validos, abarcando el 100% de los participantes, sin ningun caso excluido. Esto indica que

todos los datos recopilados durante la prueba final fueron considerados en el analisis.
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Tabla 11
Confiabilidad prueba final variable 2: Desempefio Laboral
Alfa de Alfa de Cronbach
basada en elementos N de elementos
Cronbach

estandarizados
0.965 0.965 28
La prueba final para la variable "Desempefio Laboral” demostré una alta

confiabilidad, ya que el coeficiente Alfa de Cronbach alcanzo6 un valor de 0.965. Esta medida
sugiere una consistencia interna robusta en las respuestas proporcionadas por los
participantes en relacion con los elementos que componen la variable. La base de elementos
estandarizados también arrojé un Alfa de Cronbach de 0.965, confirmando la solidez de la
escala utilizada. Con un total de 28 elementos, se evidencia una consistencia confiable en la

medicion de la variable "Desempefio Laboral" durante la prueba final.

4.7.  Técnica de procesamiento y analisis de datos

Se trata de un procedimiento esencial para determinar factores, tipos y categorias con
respecto a la informacion que se obtenga con el objetivo de analizarlos para conseguir datos
pertinentes que permitan el desarrollo de resultados que den respuesta a las preguntas de
investigacion, no obstante, es menester que la informacidn generada se agrupe y se ordene

de modo que se haga mas sencillo el analisis (Balestrini, 2006).

Para el caso de la presente investigacion se va a emplear el programa estadistico SPSS
en su version 27, ademas de los procesos estadistico que se usaran con la finalidad de
conseguir informacién cuantitativa que arrojaran las tablas y figuras pertinente para tener
informacién con respecto a los niveles de cada una de las variables y sus respectivas
variables. De igual manera se va a plantear la prueba de correlacion Rho de Spearman con el

objetivo de precisar los resultados interferenciales y comprobar las hipotesis de estudio.
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4.8.  Aspectos éticos de la investigacion

El estudio tomo lo que se estipula en el cddigo Internacional de Nuremberg, 1947; el
cual contempla principios basicos como: El consentimiento voluntario, es decir que las
personas objetos de la investigacion puedan ejercer la libertad de escoger y pueda dar su
consentimiento para participar en el estudio, esta se realizd con la meta de aportar a la
sociedad, y fue conducido por personas cientificamente calificadas y de manera tal, que no
haya sufrimiento o dafio fisico o mental a los participantes de la investigacion. Tener en
cuenta que, durante el momento del proceso de ejecucion, los participantes que deseaban
interrumpir o abandonar su participacion tenian plena libertad de hacerlo.

Para el desarrollo de la presente investigacion se cumplio con las normas establecidas
en el Reglamento General de la Universidad Peruana Los Andes, concretamente lo
establecido en el articulo 27 a fin de salvaguardar la integridad fisica y psicologica de los
trabajadores de la empresa de seguridad. Asimismo, se garantiz6 la proteccion de cada
trabajador, en tal sentido fue resguardada su dignidad, libertad e identidad, ademas del
derecho a la confidencialidad y privacidad de cada participante de la empresa. En ese
contexto, se solicitd el consentimiento informado para que de forma libre brinden la voluntad
de querer formar parte del estudio, ademas se tomo en cuenta el principio de beneficencia 'y
no maleficencia por lo que no ocurrieron ningun tipo de accidentes que causen lesiones
cognoscitivas o fisioldgicas. Por otro lado, se procurd proteger al medio ambiente de las
consecuencias negativas, resguardando la bioseguridad de los seres vivos, es decir que
ningun elemento de la naturaleza fue dafiado durante la aplicacion de los cuestionarios.

En ese mismo sentido, fue garantizado el articulo 28 del Reglamento General de la
Universidad Peruana Los Andes, por ende, la autora adapté su comportamiento a fin de

garantizar que el estudio sea pertinente, original y coherente, ademas se trabajé con rigor
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cientifico para asegura la validez, fiabilidad y credibilidad de los cuestionarios y los métodos
acoplados a la investigacion. Ademas, cabe recalcar que toda responsabilidad de la
investigacion fue asumida por parte de la autora, siendo pertinente tomar en consideracion
para ello, las consecuencias individuales derivan de la misma, asi como la confiabilidad y el
anonimato de los trabajadores, mientras que los hallazgos seran reportados de forma oportuna
a la comunidad cientifica, siendo que la autora no tuvo ningun lucro por parte de las
respuestas de los trabajadores garantizando con ello que los fines del presente estudio son
estrictamente académicos.

Por altimo, el cédigo de ética Profesional del Colegio de Psicologos del Perd, que nos
obliga el respeto a la dignidad del ser humano y se comprometen a preservar y proteger los
derechos humanos. Considerandose en particular al articulo N° 20, donde se establece “El
psicologo esta obligado a salvaguardar la informacion acerca de un individuo o grupo, que

fuere obtenida en el curso de su practica, ensefianza o investigacion”.
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CAPITULO V
RESULTADOS
5.1. Descripcion de los resultados

5.1.1. Descripcion de resultados

Tabla 12

Nivel de clima organizacional en los trabajadores

Nivel  Frecuencia  Porcentaje

Bajo 24 24.74%
Medio 55 56.70%
Alto 18 18.56%
Total 97 100.00%

Figura 1

Nivel de clima organizacional en los trabajadores

Porcentaje

Baio Medio Alto

El analisis del nivel de clima organizacional en los trabajadores de una empresa de
seguridad en Lima para el afio 2023 revela una distribucidn significativa en tres categorias:
bajo, medio y alto. Con un 24.74% de empleados experimentando un bajo clima
organizacional, mas del 56% se sitGa en la categoria intermedia, mientras que un 18.56%

disfruta de un ambiente laboral altamente positivo. El porcentaje acumulado del 81.44% de
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empleados con niveles de clima organizacional entre medio y alto indica que, a pesar de

algunos desafios, la mayoria de la fuerza laboral percibe un entorno laboral saludable.

Tabla 13

Nivel de Autorrealizacion en los trabajadores

Figura 2

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 26 26.80%

Medio 53 54.64%
Alto 18 18.56%
Total 97 100.00%

Nivel de Autorrealizacion en los trabajadores

Porcentaje

Baijo Mecdio Alto

El analisis del nivel de autorrealizacion en los trabajadores de una empresa de

seguridad en Lima para el afio 2023 revela una distribucion significativa en tres categorias:

bajo, medio y alto. Un 26.80% de los empleados se encuentra en la categoria de bajo nivel

de autorrealizacion, mientras que un 54.64% se sitda en la categoria intermedia. Por otro

lado, un alentador 18.56% de la fuerza laboral muestra un alto nivel de autorrealizacion. El

porcentaje acumulado del 81.44% de empleados con niveles de autorrealizacién entre medio

y alto indica que la mayoria de la fuerza laboral percibe un cierto grado de satisfaccion y

logro personal.
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Tabla 14

Nivel de Involucramiento laboral en los trabajadores

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 27 27.84%

Medio 51 52.58%
Alto 19 19.59%
Total 97 100.00%

Figura 3

Nivel de Involucramiento laboral en los trabajadores

60

FPaorcentaje

Bajo Medio Alto

El andlisis del nivel de involucramiento laboral en los trabajadores de una empresa
de seguridad en Lima para el afio 2023 revela una distribucion significativa en tres categorias:
bajo, medio y alto. Un 27.84% de los empleados se encuentra en la categoria de bajo
involucramiento laboral, mientras que un 52.58% se sitla en la categoria intermedia. Por otro
lado, un alentador 19.59% de la fuerza laboral muestra un alto nivel de involucramiento
laboral. El porcentaje acumulado del 80.41% de empleados con niveles de involucramiento
laboral entre medio y alto sugiere que la mayoria de la fuerza laboral tiene un compromiso

significativo con sus responsabilidades y el entorno laboral.
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Tabla 15

Nivel de supervision en los trabajadores

Nivel Frecuencia  Porcentaje

Bajo 25 25.77%
Medio 54 55.67%
Alto 18 18.56%
Total 97 100.00%

Figura 4

Nivel de supervision en los trabajadores

60

FPaorcentaje

Baijo Mecdio Alto

El andlisis del nivel de supervision en los trabajadores de una empresa de seguridad
en Lima para el afio 2023 revela una distribucién significativa en tres categorias: bajo, medio
y alto. Un 25.77% de los empleados se encuentra en la categoria de bajo nivel de supervision,
mientras que un 55.67% se sitda en la categoria intermedia. Por otro lado, un 18.56% de la
fuerza laboral muestra un alto nivel de supervision. El porcentaje acumulado del 81.44% de
empleados con niveles de supervision entre medio y alto sugiere que la mayoria de la fuerza

laboral tiene una percepcidn positiva sobre la supervisién en su lugar de trabajo.
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Tabla 16

Nivel de comunicacion en los trabajadores

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 28 28.87%

Medio 51 52.58%
Alto 18 18.56%
Total 97 100.00%

Figura 5

Nivel de comunicacion en los trabajadores

&0

Paorcentaje

Baijo Medio Alto

El anélisis del nivel de comunicacion en los trabajadores de una empresa de seguridad
en Lima para el afio 2023 revela una distribucion en tres categorias: bajo, medio y alto. El
28.87% de los empleados se encuentra en la categoria de bajo nivel de comunicacion,
mientras que un 52.58% se sitda en la categoria intermedia. Por otro lado, un 18.56% de la
fuerza laboral muestra un alto nivel de comunicacion. El porcentaje acumulado del 81.44%
de empleados con niveles de comunicacion entre medio y alto sugiere que la mayoria de la

fuerza laboral tiene una percepcion positiva sobre la comunicacion en su lugar de trabajo.
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Tabla 17

Nivel de condiciones laborales en los trabajadores

Nivel Frecuencia  Porcentaje

Bajo 27 27.84%
Medio 54 55.67%
Alto 16 16.49%
Total 97 100.00%

Figura 6

Nivel de condiciones laborales en los trabajadore

60

Porcentaje

Baio Medio Atto

El anélisis del nivel de condiciones laborales en los trabajadores de una empresa de
seguridad en Lima para el afio 2023 revela una distribucion en tres categorias: bajo, medio y
alto. El 27.84% de los empleados se encuentra en la categoria de bajo nivel de condiciones
laborales, mientras que un 55.67% se sitGa en la categoria intermedia. El porcentaje
acumulado del 83.51% de empleados con niveles de condiciones laborales entre medio y alto
sugiere que la mayoria de la fuerza laboral tiene una percepcidn positiva sobre su entorno de

trabajo.
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Tabla 18

Nivel de desempefio laboral en los trabajadores

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Desempefio bajo 29 29.90%
Desempefio promedio 48 49.48%
Desempefio alto 20 20.62%
Total 97 100.00%

Figura 7

Nivel de desempefio laboral en los trabajadores de una empresa de seguridad, Lima 2023

Porcentaje

El analisis del nivel de desempefio laboral en los trabajadores de una empresa de
seguridad en Lima para el afio 2023 revela una distribucién en tres categorias: desempefio
bajo, promedio y alto. El 29.90% de los empleados muestra un desempefio bajo, mientras
que el 49.48% tiene un desempefio promedio. Por otro lado, un 20.62% de la fuerza laboral

destaca por un alto desempefio.
5.1.2. Descripcion de los objetivos

Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de los trabajadores de una empresa de seguridad, Lima, 2023.
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Tabla 19
Contingencia entre el clima organizacional y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Desemperio Desempefio ~ Total
baio romedio Desempefio alto
J p

Bajo 24 0 0 24
24.74% 0.00% 0.00% 24.74%

Clima Medio 5 44 6 55
organizacional 5.15% 45.36% 6.19% 56.70%

Alto 0 4 14 18
0.00% 4.12% 14.43% 18.56%

Total 29 48 20 97
29.90% 49.48% 20.62% 100.00%

Figura 8
Cruce entre clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores

Desempefio
laboral
Bl Desempeiio bajo
[ Desempefio promedio
Bl Desenpetio alta

Recuento

Bajo Iedio Alto

Clima organizacional

La tabla 19 presenta un cruce detallado entre el clima organizacional y el desempefio
laboral. Se observa que, en el grupo con clima organizacional bajo, el 24.74% de los
empleados tiene un desemperio laboral bajo, mientras que, en el grupo con clima medio, el
45.36% muestra un desempefio promedio y el 6.19% un desempefio alto. Por ultimo, en el
grupo con clima alto, el 14.43% presenta un desempefio alto. Estos resultados proporcionan

una vision integral de la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral,
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permitiendo identificar posibles patrones o tendencias que podrian influir en la productividad
y bienestar de los empleados.

Obijetivo especifico 1

Identificar la relacion que existe entre la dimension autorrealizacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de una empresa de seguridad, Lima, 2023.

Tabla 20

Contingencia entre la dimension autorrealizacion y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Desempefio Desempefio Desempefio Total
bajo promedio alto
. 23 3 0 26
Bajo

23.71% 3.09% 0.00% 26.80%

o . 6 40 7 53
Autorrealizacion Medio 6.19% 41.24% 7.22% 54.64%

Alto 0 5 13 18
0.00% 5.15% 13.40% 18.56%

Total 29 48 20 97
29.90% 49.48% 20.62% 100.00%

Figura 9
Cruce entre dimensidn autorrealizacion y el desempefio laboral de los trabajadores

Desempeiio
laboral

.Desempei“w bajo

[ Desempeiio promedio
Bl Desenpeiio alto

Recuento

Bajo Ifedio Alto

Autorrealizacion

La Tabla 20 presenta un cruce detallado entre la dimension de autorrealizacion y el

desempefio laboral. Se observa que, en el grupo con baja autorrealizacion, el 23.71% de los
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empleados muestra un desempefio laboral bajo, mientras que en el grupo con autorrealizacion
media, el 41.24% tiene un desempefio promedio y el 7.22% un desempefio alto. En el grupo
con alta autorrealizacion, el 13.40% presenta un desempefio alto. Estos resultados
proporcionan una comprension especifica de como la dimensién de autorrealizacion puede
influir en el desempefio laboral, lo que podria tener implicaciones significativas para el
desarrollo personal y profesional de los trabajadores en la empresa.

Obijetivo especifico 2

Identificar la relacion que existe entre la dimension involucramiento laboral y el
desempefio laboral en los trabajadores de una empresa de seguridad, Lima, 2023.

Tabla 21

Contingencia entre la dimension involucramiento laboral y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Desempefio Desempeiio Desempeiio Total
bajo promedio alto
. 22 5 0 27
Bajo
22.68% 5.15% 0.00% 27.84%
Involucramiento Medio 7 39 5 51
laboral 7.22% 40.21% 5.15% 52.58%
Alto 0 4 15 19
0.00% 4.12% 15.46% 19.59%
29 48 20 97

Total 29.90% 49.48% 20.62% 100.00%




7

Figura 10

Cruce entre dimension involucramiento laboral y el desempefio laboral

Desempeiio
laboral
Ml Desempeiio bajo
[ Desempefio promediol
[l Desempeiio alto

Recuento

Bajo Medio Alto

Involucramiento laboral

La Tabla 21 proporciona un andlisis detallado de este cruce. Se observa que, en el
grupo con bajo involucramiento laboral, el 22.68% de los empleados muestra un desempefio
laboral bajo, mientras que, en el grupo con involucramiento medio, el 40.21% tiene un
desempefio promedio y el 5.15% un desempefio alto. En el grupo con alto involucramiento
laboral, el 15.46% presenta un desempefio alto. Estos resultados indican cémo la dimension
de involucramiento laboral podria tener una relacién con el desempefio laboral, ofreciendo
informacion valiosa sobre la importancia de fomentar un mayor involucramiento para
mejorar el rendimiento de los trabajadores en la empresa.

Objetivo especifico 3

Identificar la relacion que existe entre la dimension supervision y el desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa una empresa de seguridad, Lima, 2023.



Tabla 22
Contingencia entre la dimension supervision y el desempefio laboral
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Desempefio laboral

Desempefio Desempefio Desempefio Total
bajo promedio alto

Bajo 24 1 0 25
24.74% 1.03% 0.00% 25.77%

Supervision Medio . 43 6 >4
5.15% 44.33% 6.19% 55.67%

Alto 0 4 14 18
0.00% 4.12% 14.43% 18.56%

Total 29 48 20 97
29.90% 49.48% 20.62% 100.00%

Figura 11

Cruce entre dimension supervision y el desempefio laboral

Desempefio
ral

Recuento

Bajo Medio Alto

Supervisién

Se observa que, en el grupo con supervision baja, el 24.74% de los empleados muestra

un desempefio laboral bajo, mientras que, en el grupo con supervision media, el 44.33% tiene

un desempefio promedio y el 6.19% un desempefio alto. En el grupo con supervision alta, el

14.43% presenta un desempefio alto. Estos resultados sugieren una relacion entre la

dimension de supervision y el desempefio laboral, destacando la importancia de una

supervision efectiva para mejorar el rendimiento de los trabajadores en la empresa de

seguridad.
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Obijetivo especifico 4
Identificar la relacion que existe entre la dimension comunicacién y el desempefio
laboral de los trabajadores de una empresa de seguridad, Lima, 2023.

Tabla 23

Contingencia entre la dimension comunicacion y el desempefio

Desempefio laboral

Desempefio Desempefio Desempefio Total
bajo promedio alto
Bajo 23 5 0 28
23.71% 5.15% 0.00% 28.87%
Comunicacion Medio 6 39 6 51
6.19% 40.21% 6.19% 52.58%
Alto 0 4 14 18
0.00% 4.12% 14.43% 18.56%
Total 29 48 20 97
29.90% 49.48% 20.62% 100.00%

Figura 12

Cruce entre dimension comunicacion y el desempefio laboral

Recuento

Bajo Medio Alto

Comunicacién

En la Tabla 23. Se observa que, en el grupo con comunicacion baja, el 23.71% de los
empleados muestra un desempefio laboral bajo, mientras que, en el grupo con comunicacion
media, el 40.21% tiene un desempefio promedio y el 6.19% un desempefio alto. En el grupo
con comunicacion alta, el 14.43% presenta un desempefio alto. Estos resultados sugieren una

relacion entre la dimension de comunicacion y el desempefio laboral, resaltando la
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importancia de una comunicacion efectiva para mejorar el rendimiento de los trabajadores
en la empresa de seguridad.

Obijetivo especifico 5

Identificar la relacion que existe entre la dimension condiciones laborales y el
desempefio laboral de los trabajadores de una empresa de seguridad, Lima, 2023.

Tabla 24
Contingencia entre la dimension condiciones laborales y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Desempefio Desemperio Desemperio Total
bajo promedio alto

Bajo 23 4 0 27
23.71% 4.12% 0.00% 27.84%

Condiciones Medio 6 39 9 54
laborales 6.19% 40.21% 9.28% 55.67%

Alto 0 5 11 16
0.00% 5.15% 11.34% 16.49%

Total 29 48 20 97
29.90% 49.48% 20.62% 100.00%

Figura 13
Cruce entre dimension condiciones laborales y el desempefio laboral

Recuento

Bajo Medio Alto

Condiciones laborales

En la Tabla 24. Se observa que, en el grupo con condiciones laborales bajas, el
23.71% de los empleados muestra un desempefio laboral bajo, mientras que, en el grupo con

condiciones laborales medias, el 40.21% tiene un desempefio promedio y el 9.28% un
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desempefio alto. En el grupo con condiciones laborales altas, el 11.34% presenta un

desempefio alto. Estos resultados sugieren una relacion entre la dimension de condiciones

laborales y el desempefio laboral, indicando que unas mejores condiciones pueden estar

asociadas a un mayor rendimiento de los trabajadores en la empresa de seguridad.

5.2.

5.2.1.

a)

b)

Contrastacion de hipdtesis

Contrastacion de Hipdtesis General

Planteamiento de la Hipotesis

HO No existe relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional
y el desemperio laboral en los trabajadores de una empresa de seguridad, Lima,

2023.

H1  Existe relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y
el desempefio laboral en los trabajadores de una empresa de seguridad, Lima,
2023.

Nivel de significancia o riesgo

El 5%, que representa la tasa de significancia, indica el nivel maximo de error

permitido en el caso de que la hipdtesis alternativa sea incorrecta.

c)

Estadistica de prueba

El coeficiente de correlacion de Spearman se elige debido a la naturaleza cualitativa

de las variables y al hecho de que poseen una escala de medicién ordinal.



Tabla 25

Contrastacion de hipdtesis general
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Clima B
o Desempefio laboral
organizacional

Coeficiente de

) 1.000 ,889™
Clima correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 97 97
Spearman Coeficiente de -
N ,889 1.000
correlacion
Desempefio laboral ] .
Sig. (bilateral) 0.000
N 97 97

El resultado ubicamos en la siguiente tabla.

Interpretacion de los coeficientes de correlacion

Coeficiente de correlacion

Interpretacién

+1,00
De+ 0,90 a+ 0,99
De+ 0,70 a+ 0,89
De + 0,40 a+ 0,69
De+ 0,20 a+ 0,39
De+ 0,01 a+ 0,19
0

Correlacion perfecta (+) o (-)
Correlacién muy alta (+) o (-)
Correlacién alta (+) o (-)
Correlacion moderada (+) o (-)
Correlacion baja (+) o (-)
Correlacién muy baja (+) o (-)

Correlacion nula

Ubicando en la tabla de correlacion obtenemos rs =.889, es decir una correlacion

alta y directa.

C) Lectura del P. valor

Se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipotesis alterna si se cumple que p valor

sea mayor que el nivel de significancia. p >.05.
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Se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipotesis nula si se cumple que p valor
sea menor que el nivel de significancia. p <.05.
d) Decision estadistica

Siendo p valor =.000

Entonces es menor que el nivel de significancia (.000 < .05), por lo cual se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna.
e) Conclusion estadistica

Con un nivel de significancia estadistica del .05(5%), se obtuvo un P valor de .000,
lo cual permite rechazar Ho y aseverar con un nivel de confianza del 95% que existe relacion
estadisticamente significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores de una empresa de seguridad, Lima, 2023.
f) Interpretacion de resultados

De acuerdo a los resultados conseguidos se determina que, existe relacion
estadisticamente significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores de una empresa de seguridad, Lima, 2023.
5.2.2. Contrastacion de Hipdtesis especifica

Contrastacion de Hipdtesis especifica 1
a) Planteamiento de la Hipotesis

HO. No existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension

autorrealizacion y el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa de

seguridad, Lima, 2023.
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He; Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension autorrealizacion
y el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa de seguridad, Lima,
2023.
b) Nivel de significancia o riesgo
El 5%, que representa la tasa de significancia, indica el nivel maximo de error
permitido en el caso de que la hipdtesis alternativa sea incorrecta.
c) Estadistica de prueba
El coeficiente de correlacion de Spearman se elige debido a la naturaleza cualitativa
de las variables y al hecho de que poseen una escala de medicién ordinal.

Tabla 26
Contrastacion de hipdtesis especifica 1

Autorrealizacion ~ Desempefio laboral

Coeficiente de

N 1.000 811"
o correlacion
Autorrealizacion ) )
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 97 97
Spearman Coeficiente de -
N ,811 1.000
correlacion
Desempefio laboral ] )
Sig. (bilateral) 0.000

N 97 97
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El resultado ubicamos en la siguiente tabla.

Interpretacion de los coeficientes de correlacion

Coeficiente de correlacion Interpretacion

+1,00 Correlacion perfecta (+) o (-)
De+ 0,90 a+ 0,99 Correlacién muy alta (+) o (-)
De + 0,70 a+ 0,89 Correlacién alta (+) o (-)
De+ 0,40 a+ 0,69 Correlacion moderada (+) o (-)
De+ 0,20 a+ 0,39 Correlacion baja (+) o ()
De+ 0,01 a+ 0,19 Correlacién muy baja (+) o (-)

0 Correlacion nula

Ubicando en la tabla de correlacion obtenemos rs =.811, es decir una correlacion alta
y directa.
9) Lectura del P. valor

Se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alterna si se cumple que p valor
sea mayor que el nivel de significancia. p >.05.

Se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula si se cumple que p valor
sea menor que el nivel de significancia. p <.05.
h) Decision estadistica

Siendo p valor =.000.

Entonces es menor que el nivel de significancia (.000 < .05), por lo cual se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
i) Conclusion estadistica

Con un nivel de significancia estadistica del .05(5%), se obtuvo un P valor de .000,
lo cual permite rechazar Ho y aseverar con un nivel de confianza del 95% que existe relacion
estadisticamente significativa entre la dimension autorrealizacion y el desempefio laboral de

los trabajadores de una empresa de seguridad, Lima, 2023.
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Interpretacion de resultados

De acuerdo a los resultados conseguidos se determina que, existe relacion

estadisticamente significativa entre la dimension autorrealizacion y el desempefio laboral de

los trabajadores de una empresa de seguridad, Lima, 2023.

b)

Contrastacion de Hipotesis especifica 2

Planteamiento de la Hipotesis

HO;

HEz

No existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
involucramiento laboral y el desempefio laboral en los trabajadores de una

empresa de seguridad, Lima, 2023.

Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
involucramiento laboral y el desempefio laboral en los trabajadores de una

empresa de seguridad, Lima, 2023.

Nivel de significancia o riesgo

El 5%, que representa la tasa de significancia, indica el nivel méximo de error

permitido en el caso de que la hipétesis alternativa sea incorrecta.

c)

Estadistica de prueba

El coeficiente de correlacion de Spearman se elige debido a la naturaleza cualitativa

de las variables y al hecho de que poseen una escala de medicién ordinal.



Tabla 27

Contrastacion de hipdtesis especifica 2
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Involucramiento

Desempefio laboral

laboral
Coeficiente de "
_ -~ 1.000 ,841
Involucramiento correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 97 97
Spearman Coeficiente de -
y 841 1.000
correlacion
Desempefio laboral o
Sig. (bilateral) 0.000
N 97 97

El resultado ubicamos en la siguiente tabla

Interpretacion de los coeficientes de correlacion

Coeficiente de correlacion

Interpretacion

+1,00
De+ 0,90 a+ 0,99
De+ 0,70 a+ 0,89
De + 0,40 a+ 0,69
De+ 0,20 a+ 0,39
De+ 0,01 a+ 0,19
0

Correlacion perfecta (+) o (-)
Correlacién muy alta (+) o (-)
Correlacién alta (+) o (-)
Correlacion moderada (+) o (-)
Correlacion baja (+) o (-)
Correlacién muy baja (+) o (-)
Correlacion nula

Ubicando en la tabla de correlacién obtenemos rs =.841, es decir una correlacion alta

y directa.

d) Lectura del P. valor

Se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis alterna si se cumple que p valor

sea mayor que el nivel de significancia. p > .05.

Se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula si se cumple que p valor

sea menor que el nivel de significancia. p <.05.
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e) Decision estadistica

Siendo p valor =.000.

Entonces es menor que el nivel de significancia (.000 < .05), por lo cual se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna.
f) Conclusion estadistica

Con un nivel de significancia estadistica del .05(5%), se obtuvo un P valor de .000,
lo cual permite rechazar Ho y aseverar con un nivel de confianza del 95% que existe relacion
estadisticamente significativa entre la dimension involucramiento laboral y el desempefio
laboral en los trabajadores de una empresa de seguridad, Lima, 2023.
) Interpretacion de resultados

De acuerdo a los resultados conseguidos se determina que, existe relacion
estadisticamente significativa entre la dimension involucramiento laboral y el desempefio
laboral en los trabajadores de una empresa de seguridad, Lima, 2023.

Contrastacion de Hipotesis especifica 3
a) Planteamiento de la Hipotesis

HO;  No existe relacion estadisticamente significativa entre la dimensién

supervision y el desempefio laboral en los trabajadores de una empresa de

seguridad, Lima, 2023.

Hes  Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension supervision
y el desemperio laboral en los trabajadores de una empresa de seguridad, Lima,

2023.
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El 5%, que representa la tasa de significancia, indica el nivel méximo de error

permitido en el caso de que la hipdtesis alternativa sea incorrecta.

c) Estadistica de prueba

El coeficiente de correlacion de Spearman se elige debido a la naturaleza cualitativa

de las variables y al hecho de que poseen una escala de medicién ordinal.

Tabla 28

Contrastacion de hipotesis especifica 3

Supervision Desempefio laboral
Coeficiente de N
N 1.000 ,852
. correlacion
Supervision o
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 97 97
Spearman Coeficiente de o
N ,852 1.000
correlacion
Desempefio laboral ) )
Sig. (bilateral) 0.000
N 97 97

El resultado ubicamos en la siguiente tabla.

Interpretacion de los coeficientes de correlacion

Coeficiente de correlacion

Interpretacion

+1,00
De + 0,90 a+ 0,99
De+ 0,70 a+ 0,89
De + 0,40 a+ 0,69
De + 0,20 a+ 0,39
De+ 0,01 a+ 0,19
0

Correlacion perfecta (+) o (-)
Correlacién muy alta (+) o (-)
Correlacién alta (+) o (-)
Correlacion moderada (+) o (-)
Correlacion baja (+) o (-)
Correlacién muy baja (+) o (-)

Correlacion nula
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Ubicando en la tabla de correlacion obtenemos rs =.852, es decir una correlacion alta
y directa.
d) Lectura del P. valor

Se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipdtesis alterna si se cumple que p valor
sea mayor que el nivel de significancia. p > .05.

Se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipdtesis nula si se cumple que p valor
sea menor que el nivel de significancia. p <.05.
e) Decision estadistica

Siendo p valor =.000.

Entonces es menor que el nivel de significancia (.000 < .05), por lo cual se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna.
f) Conclusion estadistica

Con un nivel de significancia estadistica del .05(5%), se obtuvo un P valor de .000,
lo cual permite rechazar Ho y aseverar con un nivel de confianza del 95% que existe relacion
estadisticamente significativa entre la dimensién supervision y el desempefio laboral en los
trabajadores de una empresa de seguridad, Lima, 2023.
) Interpretacion de resultados

De acuerdo a los resultados conseguidos se determina que, existe relacion
estadisticamente significativa entre la dimensién supervision y el desempefio laboral en los

trabajadores de una empresa de seguridad, Lima, 2023.
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Contrastacion de Hipotesis especifica 4

a) Planteamiento de la Hipotesis

HO,4

No existe relacion estadisticamente significativa entre la dimensién
comunicacion y el desempefio laboral en los trabajadores de una empresa de

seguridad, Lima, 2023.

He, Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
comunicacion y el desempefio laboral en los trabajadores de una empresa de
seguridad, Lima, 2023.
b) Nivel de significancia o riesgo

El 5%, que representa la tasa de significancia, indica el nivel méximo de error

permitido en el caso de que la hipétesis alternativa sea incorrecta.

c) Estadistica de prueba

El coeficiente de correlacion de Spearman se elige debido a la naturaleza cualitativa

de las variables y al hecho de que poseen una escala de medicion ordinal.

Tabla 29

Contrastacion de hipotesis especifica 4

Comunicacion Desempefio laboral
Coeficiente de .
. 1.000 ,860
o correlacion
Comunicacion ) )
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 97 97
Spearman Coeficiente de -
] ,860 1.000
correlacion
Desempefio laboral ) )
Sig. (bilateral) 0.000

N 97 97
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El resultado ubicamos en la siguiente tabla.

Interpretacion de los coeficientes de correlacion

Coeficiente de correlacion Interpretacion

+1,00 Correlacion perfecta (+) o (-)
De+ 0,90 a+ 0,99 Correlacién muy alta (+) o (-)
De + 0,70 a+ 0,89 Correlacién alta (+) o (-)
De+ 0,40 a+ 0,69 Correlacion moderada (+) o (-)
De+ 0,20 a+ 0,39 Correlacion baja (+) o (-)
De+ 0,01 a+ 0,19 Correlacién muy baja (+) o (-)

0 Correlacion nula

Ubicando en la tabla de correlacion obtenemos rs =.860, es decir una correlacion alta
y directa.
d) Lectura del P. valor

Se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alterna si se cumple que p valor
sea mayor que el nivel de significancia. p >.05.

Se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula si se cumple que p valor
sea menor que el nivel de significancia. p <.05.
e) Decision estadistica

Siendo p valor =.000.

Entonces es menor que el nivel de significancia (.000 < .05), por lo cual se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
f) Conclusion estadistica

Con un nivel de significancia estadistica del .05(5%), se obtuvo un P valor de .000,
lo cual permite rechazar Ho y aseverar con un nivel de confianza del 95% que existe relacion
estadisticamente significativa entre la dimension comunicacion y el desempefio laboral en

los trabajadores de una empresa de seguridad, Lima, 2023.
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) Interpretacion de resultados
De acuerdo a los resultados conseguidos se determina que, existe relacion
estadisticamente significativa entre la dimensién comunicacion y el desempefio laboral en

los trabajadores de una empresa de seguridad, Lima, 2023.

Contrastacion de Hipotesis especifica 5
a) Planteamiento de la HipOtesis
HOos No existe relacion estadisticamente significativa entre la dimensién
condiciones laborales y el desempefio laboral en los trabajadores de una

empresa de seguridad, Lima, 2023.

Hes  Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension condiciones
laborales y el desempefio laboral en los trabajadores de una empresa de
seguridad, Lima, 2023.
b) Nivel de significancia o riesgo
El 5%, que representa la tasa de significancia, indica el nivel maximo de error
permitido en el caso de que la hipdtesis alternativa sea incorrecta.
c) Estadistica de prueba
El coeficiente de correlacion de Spearman se elige debido a la naturaleza cualitativa

de las variables y al hecho de que poseen una escala de medicién ordinal.
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Tabla 30
Contrastacion de hipotesis especifica 5
Condiciones
Desempefio laboral
laborales
Coeficiente de n
) 1.000 ,848
Condiciones correlacion
laborales Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 97 97
Spearman Coeficiente de -
» ,848 1.000
correlacion
Desempefio laboral o
Sig. (bilateral) 0.000
N 97 97

El resultado ubicamos en la siguiente tabla.

Interpretacion de los coeficientes de correlacion

Coeficiente de correlacion

Interpretacién

+1,00
De + 0,90 a+ 0,99
De+ 0,70 a+ 0,89
De + 0,40 a+ 0,69
De + 0,20 a+ 0,39
De+ 0,01 a+ 0,19
0

Correlacion perfecta (+) o (-)
Correlacién muy alta (+) o (-)
Correlacién alta (+) o (-)
Correlacion moderada (+) o (-)
Correlacion baja (+) o ()
Correlacién muy baja (+) o (-)

Correlacioén nula

Ubicando en la tabla de correlacién obtenemos rs =.848, es decir una correlacion alta

y directa.

d) Lectura del P. valor

Se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis alterna si se cumple que p valor

sea mayor que el nivel de significancia. p > .05.



95

Se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipdtesis nula si se cumple que p valor
sea menor que el nivel de significancia. p <.05.
e) Decision estadistica

Siendo p valor =.000.

Entonces es menor que el nivel de significancia (.000 < .05), por lo cual se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna.
f) Conclusion estadistica

Con un nivel de significancia estadistica del .05(5%), se obtuvo un P valor de .000,
lo cual permite rechazar Ho y aseverar con un nivel de confianza del 95% que existe relacion
estadisticamente significativa entre la dimension condiciones laborales y el desempefio
laboral en los trabajadores de una empresa de seguridad, Lima, 2023.
) Interpretacion de resultados

De acuerdo a los resultados conseguidos se determina que, existe relacion
estadisticamente significativa entre la dimension condiciones laborales y el desempefio

laboral en los trabajadores de una empresa de seguridad, Lima, 2023.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

La investigacion actual ha identificado una correlacién positiva fuerte (coeficiente de
0.889) entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de una
empresa de seguridad en Lima. Este hallazgo es particularmente significativo, y su
importancia radica en su capacidad para informar y guiar intervenciones practicas destinadas
a optimizar la gestion del talento humano. La relevancia de este objetivo se justifica a la luz
de la literatura existente y la necesidad palpable de estrategias que mejoren el ambiente
laboral, como se destaco en los estudios de Macias y Vanga (2021), quienes concluyeron que
es esencial la implementacion de estrategias para la mejora del clima organizacional en
funcién del desempefio laboral. Este enfoque encuentra resonancia en los resultados
obtenidos por Toapanta et al. (2020), quienes, aunque reportaron una relacion mas tenue,
también reconocieron una interaccion entre el clima organizacional y el rendimiento de los
empleados. La consistencia de estos resultados con los presentados previamente por Sancho
(2021), quien encontré una relacion directa y moderada entre las variables estudiadas,
refuerza la robustez de nuestras conclusiones. Estos resultados convergentes subrayan la
evidencia de que un clima organizacional favorable es un componente crucial para la mejora
del desempefio laboral. Asimismo, se destacan las implicaciones préacticas de estos
descubrimientos, proporcionando una base solida para que los gestores desarrollen politicas
efectivas que fomenten un ambiente de trabajo 6ptimo.

Este estudio centrado en el objetivo especifico 1, reveld una relacion positiva y fuerte
(coeficiente de 0.811), entre la autorrealizacidn personal y la eficacia en el ambito laboral.
Esta conclusién apoya los hallazgos de Paredes y Quiroz en 2021, quienes en su investigacion
argumentaron que el rendimiento en el trabajo se ve influenciado significativamente por la

autoactualizacion de los empleados. Este efecto es parcialmente atribuible a la motivacién
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generada por el ambiente organizacional propicio. A pesar de la fuerza de estos resultados,
su absoluta contundencia aun se cuestiona. En contraste, el trabajo de Gonzalez en 2020
corrobord que existe un impacto positivo en la productividad laboral de individuos que
alcanzan niveles mas altos de autorrealizacion. Estos estudios en conjunto sugieren que el
proceso de autorrealizacién, siendo un componente esencial del crecimiento personal,
contribuye significativamente a mejorar la calidad del desempefio laboral de los trabajadores.

En base al objetivo especifico 2, se evidencia una relacion positiva y significativa
fuerte, con un coeficiente de 0.841, entre el involucramiento y el desempefio laboral. Esta
relacién se alinea con teorias administrativas contemporaneas que postulan la implicacion
activa 'y el compromiso emocional del empleado como piedras angulares para el logro de una
alta eficacia y eficiencia operativa. En la practica, esto se manifiesta en una dedicacion
intensificada y un entusiasmo renovado, que indiscutiblemente culmina en una mejora
palpable del desempefio laboral. Estos descubrimientos son paralelos a los presentados por
Pariona et al. (2021), quienes identificaron una interaccion directa entre la motivacion
intrinseca de los trabajadores, su voluntad de tomar la iniciativa y la excelencia en su
desempefio profesional. De manera similar, Davila et al. (2021), encontraron que la
percepcion de un ambiente laboral positivo por parte de los empleados conlleva a una
satisfaccion laboral sustancialmente mayor. Estos resultados colectivamente resaltan la
importancia critica de fomentar un entorno organizacional que valorice y promueva la
participacion activa y el bienestar emocional de los empleados, ya que estos factores son
determinantes claves para la realizacion de su potencial laboral.

La investigacion realizada en el contexto del objetivo especifico 3, los resultados
sefialaron una relacion positiva entre la supervision y el desempefio laboral, tal como lo indica

el coeficiente de correlacion de 0.852. Esta fuerte conexién se hace eco de los
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descubrimientos previos de Chagray et al. (2020), quienes evidenciaron que acciones de
supervision tales como la organizacion de actividades ludicas y la imparticién de charlas
informativas y formativas, son factores que contribuyen positivamente al desempefio en una
compafiia lechera ubicada en Peru. Estas actividades, que enmarcan el espectro de la
supervision, parecen fomentar un ambiente de trabajo mas dinamico y participativo. De
forma complementaria, el trabajo investigativo de Mendoza (2021) corrobord esta tendencia
al identificar una correlacion alta y directa entre la calidad de la supervision y la eficacia con
la que los empleados realizan sus labores. En base a estos estudios, se puede inferir que una
supervision que va mas alla del mero control y se orienta hacia el estimulo y la orientacién
estratégica puede potenciar la motivacion del personal, fomentando un compromiso mas
arraigado con los fines empresariales. Resalta, por tanto, la importancia critica de una
supervision que se caracterice por su enfoque en el desarrollo y bienestar de los trabajadores.
Se enfatiza que el rol del supervisor no se limita a la evaluacion del desempefio, sino que es
fundamental su participacion activa en la creacion de un entorno laboral que inspire y
capacite al personal. Esto incluye no solo la supervision directa de las tareas, sino también el
impulso hacia el crecimiento profesional y personal, asi como la promocion de la cultura
organizacional y la integracién de los valores corporativos en el dia a dia de la empresa.

En el analisis realizado para el objetivo especifico 4, el coeficiente de correlacion de
0.860 ha validado la presencia de una relacién positiva significativa entre la comunicacion
efectiva y el desempefio laboral. Este relacion refuerza la teoria que sugiere que una
comunicacion clara y abierta es un catalizador para mejorar el rendimiento de los empleados.
Los hallazgos respaldan el estudio de Palacios (2019), que argumentd convincentemente que
un ambiente laboral 6ptimo, que fomenta la interaccién y el didlogo entre los empleados,

puede conducir a un aumento en la productividad. Ademas, los resultados presentados por
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Castillo & Vilcapoma (2022) enfatizan la importancia de la comunicacion en las
organizaciones, identificando una fuerte correlacion con el desempefio laboral. Esta
observacién es complementada por la investigacion de Olivera et al. (2021), que sugiere que
el clima organizacional favorable y la eficacia en el trabajo estdn intrinsecamente
entrelazados a través de la comunicacion, considerada un elemento esencial para la mejora
continua del ambiente de trabajo. Estos estudios colectivamente ilustran la relevancia de las
estrategias de comunicacion dentro de las empresas, subrayando que una comunicacion bien
estructurada y gestionada no solo facilita la coordinacion y aumenta la comprension mutua
entre los trabajadores, sino que también es un componente crucial para el logro de objetivos
empresariales. Por lo tanto, la inversién en sistemas de comunicacion efectivos, la
capacitacion en habilidades comunicativas y la creacién de canales de comunicacién
transparentes se perfilan como pasos fundamentales para el éxito organizacional. En
consecuencia, se puede concluir con un alto grado de confianza que fomentar una
comunicacion abierta y continua en la empresa conlleva a una mejora tangible en la
productividad general

En cuanto, al quinto objetivo especifico, los resultados de la investigacion
encontraron una relacion positiva y significativa entre las condiciones laborales y el
desempefio laboral. De acuerdo con lo obtenido en la investigacidn de Barboza et al. (2021),
las condiciones laborales son importantes para el desempefio laboral y el buen clima
organizacional, ademas se pudo confirmar que los resultados de Putiza et al. (2020) estan en
lo correcto, al concluir que factores como la cultura organizacional entendida como las
condiciones laborales de una organizacion, contribuyen en el desempefio laboral; por otro
lado, los resultados de esta investigacion debatieron con los encontrados por Salazar (2021)

en su investigacion realizada, donde encontrd que existe una baja correlacion entre las
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variables estudiadas. Con el analisis realizado, se subrayo la influencia de las condiciones
laborales dentro de la productividad de los trabajadores, En ese sentido, se demostré que un
ambiente de trabajo adecuado, seguro y estimulante contribuye al bienestar de los
trabajadores, por lo tanto, mejora su eficiencia y efectividad laborando.

Gracias al andlisis correspondiente, se pudo confirmar que la literatura existente,
respecto al tema de investigacion realizada, destacan la correlacion entre el clima
organizacional, la autorrealizacion, involucramiento laboral, la supervision, la comunicacion
y las condiciones laborales con el desempefio laboral. Estas comparaciones ofrecieron una
base sélida para proximas estrategias enfocadas al mejoramiento del rendimiento laboral por

medio de la optimizacion de estas dimensiones.



101

CONCLUSIONES
En relacion con el objetivo general, a través de la aplicacion del estadigrafo Rho de
Spearman, se evidencio una significancia (p < 0.05), junto con un coeficiente de
correlacion de 0.889**. Estos resultados confirman la existencia de una correlacion
positiva fuerte entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores
de una empresa de seguridad en Lima durante el afio 2023.
En relacion con el objetivo especifico 1, mediante la aplicacion del estadigrafo Rho de
Spearman, se encontrd una significancia (p < 0.05), y un coeficiente de correlacion de
0.811**. Estos resultados indican una relacion positiva fuerte entre la dimension de
autorrealizacion y el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa de seguridad
en Lima durante el afio 2023.
Con respecto al objetivo especifico 2, al aplicar el estadigrafo Rho de Spearman se
observo una significancia (p < 0.05) y un coeficiente de correlacion de 0.841**, Estos
resultados indican una relacion positiva significativa fuerte entre la dimension de
involucramiento laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa de
seguridad en Lima durante el afio 2023.
En relacion al objetivo especifico 3, tras aplicar el estadigrafo Rho de Spearman, se
evidencio una significancia (p < 0.05) y un coeficiente de correlacion de 0.852**. Estos
resultados indican una relacion positiva fuerte y significativa entre la dimension de
supervision y el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa de seguridad en
Lima durante el afio 2023.
En referencia al objetivo especifico 4, mediante la aplicacion del estadigrafo Rho de

Spearman, se constatd una significancia (p < 0.05) y un coeficiente de correlacion de
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0.860**. Estos resultados denotan una relacion positiva fuerte y significativa entre la
dimensién de comunicacién y el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa
de seguridad en Lima durante el afio 2023.

Y finalmente, con respecto al objetivo especifico 5, a través de la aplicacion del
estadigrafo Rho de Spearman, se observo una significancia inferior a 0.05 (p < 0.05) y
un coeficiente de correlacion de 0.848**. Estos resultados indican una relacion positiva
y significativa entre la dimension de condiciones laborales y el desempefio laboral de los

trabajadores de una empresa de seguridad en Lima durante el afio 2023.
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RECOMENDACIONES
Fomentar programas de mejora del clima organizacional: Implementar iniciativas que
promuevan un ambiente laboral méas positivo, considerando acciones como
capacitaciones, reconocimientos y actividades de integracion.
Potenciar el desarrollo de la autorrealizacion: Proporcionar oportunidades para el
crecimiento personal y profesional de los empleados, ofreciendo programas de
capacitacién, mentorias y actividades que fomenten la autorrealizacion.
Fortalecer la participacion y compromiso laboral: Implementar estrategias que
promuevan la participacion activa de los trabajadores en decisiones y proyectos, asi
como mejorar la comunicacion interna para fortalecer el sentido de pertenencia.
Mejorar los procesos de supervision: Brindar capacitacion a los supervisores para
mejorar sus habilidades de liderazgo y supervision, promoviendo un enfoque mas
orientado al desarrollo y apoyo individual.
Optimizar la comunicacién interna: Implementar canales de comunicacion efectivos,
como reuniones regulares, plataformas digitales y retroalimentacion constante, para
fortalecer la comunicacion interna y evitar posibles malentendidos.
Optimizar las condiciones laborales: Evaluar y mejorar aspectos como la
infraestructura, equipamiento y beneficios para proporcionar un entorno laboral méas

propicio, lo que puede contribuir a un mejor desempefio laboral y bienestar general.
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TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DE METODOLOGIA
ESTUDIO
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS GENERAL: Variable 1: METODO DE
GENERAL.: GENERAL.: ) . L ) o INVESTIGACION
HO: ~ No  existe  relacion | Clima organizacional
¢Cuél es la relacion que | Determinar la relacion | estadisticamente significativa | pimensiones: METODO DE
existe entre el clima | que existe entre el Zntre el clima :’rgan'lzac'onal ylel L Autorrealizacic INVESTIGACION
organizacional y el | clima organizacional y esempeno - faboral en fos | 1. Altorreailzacion

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS

TRABAJADORES DE UNA EMPRESA DE SEGURIDAD, LIMA, 2023

desempefio laboral de
los trabajadores de una

el desempefio laboral
de los trabajadores de

trabajadores de una empresa de
seguridad, Lima,2023

empresa de seguridad, | una  empresa  de | H1: Existe relacion
Lima,2023? seguridad, Lima,2023. | estadisticamente significativa
entre el clima organizacional vy el
desempefio  laboral en los
trabajadores de una empresa de
seguridad, Lima,2023
PROBLEMAS OBJETIVO HIPOTESIS ESPECIFICOS:
ESPECIFICOS ESPECIFICOS:

¢ Cual es la relacion que
existe entre la
dimension
autorrealizacion y el
desempefio laboral de
los trabajadores de una
empresa de seguridad,
Lima,2023?

Determinar la relacion
gue existe entre la
dimension

autorrealizacion y el
desemperfio laboral de
los trabajadores de una
empresa de seguridad,
Lima,2023

HO No existe relacién
estadisticamente significativa
entre la dimension

autorrealizacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de una
empresa de seguridad, Lima,2023

Hel Existe relacién
estadisticamente significativa
entre la dimension

autorrealizacion y el desempefio

2. Involucramiento

laboral
3. Supervision
Comunicacion
5. Condiciones
laborales

s

Variable 2:

Desempefio
Dimensiones:

1. Motivacion

laboral

Responsabilidad

3. Liderazgo

y

trabajo en equipo

4. Formacion
desarrollo
personal

y

Método general:
método cientifico.

Meétodo especifico:
método descriptivo.

TIPO DE

INVESTIGACION
Basica

NIVEL DE

INVESTIGACION

Nivel relacional

DISENO DE
INVESTIGACION

No experimental -
correlacional
transversal
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¢ Cual es la relacion que
existe entre la
dimension
involucramiento
laboral y el desempefio
laboral en los
trabajadores de una
empresa de seguridad,
Lima,20237?

¢ Cuél es la relacion que
existe entre la
dimension supervision
y el desempefio laboral
de los trabajadores una
empresa de seguridad,
Lima,2023?

¢Cuadl es la relacion que
existe entre la
dimension

comunicacion y el
desempefio laboral de
los trabajadores de una
empresa de seguridad,
Lima,20237?

¢Cudl es la relacion que
existe entre la
dimension condiciones
laborales y el

Determinar la relacion
gue existe entre la
dimension
involucramiento
laboral y el desempefio
laboral en los
trabajadores de wuna
empresa de seguridad,
Lima,2023

Determinar la relacion
gue existe entre la
dimension supervision
y el desempefio laboral
de los trabajadores una
empresa de seguridad,
Lima,2023

Determinar la relacion
gue existe entre la
dimension

comunicaciéon y el
desempefio laboral de
los trabajadores de una
empresa de seguridad,
Lima,2023

Determinar la relacion
gque existe entre la

laboral de los trabajadores de una
empresa de seguridad, Lima,2023

HO02: No  existe relacion
estadisticamente significativa
entre la dimension
involucramiento laboral y el
desempefio  laboral en los
trabajadores de una empresa de
seguridad, Lima,2023

He2: Existe relacién
estadisticamente significativa
entre la dimension

involucramiento laboral y el
desempefio  laboral en los
trabajadores de una empresa de
seguridad, Lima,2023

H03: No  existe relacién
estadisticamente significativa
entre la dimension supervision y el
desempefio  laboral en los
trabajadores de una empresa de
seguridad, Lima,2023

He3: Existe relacion
estadisticamente significativa
entre la dimension supervision y el
desempefio  laboral en los
trabajadores de una empresa de
seguridad, Lima,2023

POBLACION Y
MUESTRA

La poblacién se
conform6  por 100
trabajadores de una
empresa de seguridad,
Lima, 2023. En el caso
de la muestra, la misma
se constituyo por 97

trabajadores de
seguridad.
TECNICA DE
MUESTREO
No probabilistico
intencional.
TECNICAS E

INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE
DATOS

Técnica:
Encuesta.
Instrumento:

Cuestionario.
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desempefio laboral de
los trabajadores de una
empresa de seguridad,
Lima,2023?

dimension condiciones
laborales y el
desempefio laboral de
los trabajadores de una

empresa de seguridad,
Lima,2023

HO4: No  existe  relacion
estadisticamente significativa
entre la dimension comunicaciény
el desempefio laboral en los
trabajadores una empresa de
seguridad, Lima,2023

He4: Existe relacion
estadisticamente significativa
entre la dimensidn comunicacion y
el desempefio laboral en los
trabajadores una empresa de
seguridad, Lima,2023

HO05: No  existe  relacién
estadisticamente significativa
entre la dimensién condiciones
laborales y el desempefio laboral
en los trabajadores de una empresa
de seguridad, Lima,2023

Heb: Existe relacion
estadisticamente significativa
entre la dimension condiciones
laborales y el desempefio laboral
en los trabajadores de una empresa
de seguridad, Lima,2023
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Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Items Naturaleza Escala de
de la variable | medicién
Variable  1: | Se trata de la percepcién | El climaorganizacional sera valorado | Autorrealizacion | 1, 6, 11, 16 ,21, 26,
Clima sobre los aspectos | através de la Escala de Clima Laboral 31, 36, 41, 46
organizacional | relacionados ~ con el | CL - SPC de Sonia Palma (2004), la i
ambiente  de  trabajo, | cual estd conformada por 50 items | Involucramiento | 2,7, 12, 17, 22, 27,
permite ser un aspecto | con opciones de respuesta de tipo | laboral 32,37,42,41.
diagnéstico que guia las | Likert: Todo o siempre (5), mucho
acciones  preventivas y | (4), regular (3), poco (2) y ninguna o | Supervision 3, 8,13, 18, 23, 28, | Cuantitativa Ordinal
correctivas necesarias para | nunca (1). La interpretacién de los 33,38,43,48
optimizar y fortalecer el | puntajes es directa, lo que quiere
funcionamiento de | decir que mientras mayor sea el | Comunicacion 4,9, 14, 19, 24, 29,
procesos y  resultados | puntaje, mayor es el atributo que 34, 39, 44, 49
organizacionales. refleja. Tiene un puntaje minimo de
(Gonzélez 'y Gonzalez. | 10 por cada dimension y un puntaje | Condiciones 5, 10, 15, 20, 25, 30,
2010). méaximo de 50. laborales 35, 40, 45, 50
Variable 2: | Se basa en el rendimientoy | Son las repuestas que seran valoradas | Motivacién 1,2,3,4,56,7.
Desempefio L mediante el  cuestionario  de
Iaboralp productividad que expresa desempefio laboral que cuenta con 28 | Responsabilidad | 8, 9, 10, 11, 12, 13,
el colaborador haciendo | items que estan destinados a medir las 14,15
uso de sus habilidades y dimension_e_s . motivaciép, -
responsabilidad, liderazgo y trabajo | Liderazgo y | 16, 17, 18, 19, 20,
recursos que le permitan | en equipo, formacion y desarrollo | trabajo en | 21, 22, 23.
. L personal, con opciones de respuesta i Cuantitativa Ordinal
realizar sus actividades equipo

eficientemente.
(Bohérquez et al., 2020).

en una escala de tipo Likert: Siempre
(3), Frecuentemente (2), A vece (1) y
Nunca (0). La interpretacién de
respuesta es la siguiente: de 0 a 28
puntos se considera un desempefio
bajo, de 29 a 56 puntos se considera
un desempefio promedio y de 57 a 84
puntos hay un desempefio alto.

Formacion y
desarrollo
personal

24,25, 26, 27, 28
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Variable Dimensiones Items Escala valorativa | Instrumento
Variable  1: | Autorrealizacidon | Existen oportunidades de progresar en la intuicién Todo o siempre =5 | Escala de
Clima El jefe se interesa por el éxito del empleado Mucho = 4 Clima Laboral
organizacional Se participa en definir los objetivos y las acciones de lograrlo. Regular = 3 CL - SPC de
Se valora los altos niveles de desempefio Poco =2 Sonia  Palma

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita

La empresa promueve el desarrollo del personal.

Se promueve la generacién de ideas creativas o innovadoras.

Se reconocen los logros en el trabajo.

Involucramiento
laboral

Se siente compromiso con el éxito en la organizacion.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacién

Los trabajadores estan comprometidos con la organizacién

En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo personal

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante

Los productos y/o servicios de la organizacién, son motivo de orgullo personal.

Hay clara definicion de misidn, vision y valores en la institucion

La organizacion es una buena opcidn para alcanzar calidad de vida laboral.

Supervision

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

En la organizacion se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

Se recibe la preparacion necesaria para realizar del trabajo.

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos.

Existe un trato justo en la empresa.

Comunicacion

Se cuenta con acceso a la informacidn necesaria para cumplir con el trabajo.

En mi oficina, la informacidn fluye adecuadamente.

En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

Ninguna o nunca =
1

(2004)
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Existen suficientes canales de comunicacion

Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia.

En la institucién, se afrontan y superan los obstaculos.

La institucién fomenta y promueve la comunicacién interna.

El supervisor escucha los planteamientos gue se le hace.

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

Se conocen los avances en otras areas de la organizacion

Condiciones
laborales

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

Los objetivos de trabajo son retadores.

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de
responsabilidad.

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.

Se cuenta la posibilidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.

Existe buena administracion de los recursos.

La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones.

Los objetivos del trabajo guardan relacién con la visién de la institucion.

Se dispone de tecnologia

Variable
Desempefio
laboral

2:

Motivacion

Considero eficiente la calidad de servicio brindado al cliente.

Analizamos nuestro servicio con la opinién de nuestros de nuestros clientes.

Brindo al cliente una atencidn rapida y eficiente.

Atiendo respetuosamente y diligentemente a nuestros clientes.

Tengo presente que la satisfaccion de los clientes depende de mi trabajo.

Transformo las quejas en oportunidades para aprender y mejorar.

Recibo incentivos por el buen desempefio de mi trabajo.

Mis jefes y superiores confian en mi desempefio laboral.

Me siento orgulloso de pertenecer a esta organizacién

Trabajo en equipo para obtener mejores resultados.

Cumplo con las expectativas que el cliente solicita.

Percibo favoritismo en mi &rea de trabajo e institucion.

Justifico alguna demora con respecto a la excelencia de atencién.

Responsabilidad

Cumplo con mis horarios de trabajo

Promuevo el cuidado de la estructura y materiales de mi rea de trabajo.

Alcanzo los objetivos personales y de mi area de trabajo

Trabajo tiempo extra para alcanzar los objetivos planteados en la institucion.

Cumplo con las tareas que me permitan lograr con los objetivos planteados.

Demuestro resultados eficientes al nivel solicitado por la institucién

Siempre =3
Frecuentemente =
2

Aveces=1
Nunca=0

Cuestionario
de Desempefio
Laboral de
Maria
Rodriguez vy
Dora Ramirez
(2015).
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Dedico tiempo a analizar el avance de mi trabajo.

Motivo a mi equipo a cumplir con los objetivos de la institucion.

Me involucro en el trabajo de la empresa.

Trabajo en equipo para beneficiar a los ciudadanos.

Liderazgo y | Reporto a un trabajador que no cumple con sus tareas.
trabajo en | Conozco mi comportamiento en caso de algin imprevisto en mi tarea de trabajo.
equipo Resuelvo los problemas presentados en mi area de trabajo.
Analizo los resultados cuando no son positivos.
Decido y asumo la responsabilidad de mis acciones libremente
Me proporcionan lo que solicito para facilitarme el trabajo.
Realizo programaciones de los recursos utilizados en mi area de trabajo
Conozco mis responsabilidades y normas de la entidad.
Tengo conocimiento suficiente para realizar las tareas propias en mi puesto.
Formacion y | Conozco la mision, visién y valores de la empresa.
desarrollo Tengo conocimiento de las normas de la institucion.
personal Conozco la distribucion de los recursos econémicos de la institucion.

Tengo conocimiento del reglamente interno de mi area de trabajo.

Conozco el nombre de los trabajadores de mi area de trabajo.

Conozco las necesidades y expectativas de los usuarios.

Respondo eficientemente las dudas de nuestros clientes acerca de nuestros servicios.




Anexo 4. Instrumentos de investigacion y constancia de aplicacion

Cuestionario de desempefio Laboral

Estimado colaborador a continuacion se le presenta un instrumento para que evalie
cuidadosamente ¢l desempefio de la persona que ocupa el puesto en cuestion. Seleccione con
mﬁﬁammmlmmﬁmqushm&ﬁmm,ﬁwmnmmm,dgm
veos,mmcaycoloqucunaspn()()enelcmquucmponda.Debeserobjeﬁvomm
respucsta.

10 | Produce y realiza su trabajo en forma metodica v ordenada.
11 | Cumple con el horario y registra puntualidad.
12 | Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus
acciones. X
13 | La responsabilidad del puesto esti claramente definida. X
14 | Informa y consulta oportunamente al jefe sobre cambios que los
afecten directamente X
15 | Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la realizacion de
actividades en tiempo indicado. X
16 | Se anticipa a las necesidades y problemas futuros X
17 | Reacciona de forma calmada frente a dificultades o situaciones
conflictivas buscando una solucion. X
18 | Responde de forma clara y oportuna dudas del personal de la
institucion
19 | Demuestra respeto a sus jefes compaiicros de trabajo.
20 | Se espeta las ideas de todo el equipo de trabajo.
21 | El wabajo que realiza permite desarrollar al maximo sus capacidades
22 | Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias
de trabajo. A
23 | Se recibe preparacion necesaria para realizar el cambio. X
24 | Los jefes promueven las capacitaciones. ¥
25 | Sutrabajo permite desarrollarse profesionalmente y lograr sus metas. X
26 | La institucién promucve ¢l desarrollo personal. Y
27 | Aplica la experiencia, capacidades y conocimicntos adquiridos
demostrados en resultados.
28 | Se recibe preparacién para realizar el trabajo,

3) Siempre 2) Frecuentemente 1) A Veces 0) Nunca
N | Evaluacidn de desempeiio 0]1(2]3
1 | Se promueve la generacion de ideas creativas. X
2 | Se siente feliz por los resultados que logra en su trabajo. X1 X
3 | Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna. X
4 | Existe motivacion para un buen desempefio en las labores diarias 4
5 | La evaluacion que se hace al trabajo ayuda a mejorar las tareas. X
6 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo

personal. X

7 | Se promueve los altos niveles de desempefio. x

8 | Realiza cl trabajo en tiempo establecido y sin errores. X
9 | Puede trabajar de forma independiente. X

X

X

x P | ><

>

P
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Cucstionario de desempeiio Laboral

Estimado colaborador @ continuacién se le presenta un instrumento parn que evalle
cuidadosamente el desempeno de la persona que ocupa ¢l puesto en cuestion. Seleccione con
una (inica respuesta para los reactivos que se le presenta, siempre, frecuentemente, algunas
veces, nuncz y cologue un aspa (X) en ¢l cuadro que corresponda. Debe ser objetivo en su
respucsta.

3) Siempre 2) Frecuentemente 1) A Veces 0) Nunca

Evaluacién de desempeio 0 [11]2]3
Se promueve la generacion de ideas creativas. 3
Se siente feliz por los resultados que logra en su trabajo. 2
Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna. <
Fxiste motivacion para un buen desempefio en las labores diarias 32
La evaluacion que se hace al trabajo ayvuda a mcjorar las tarcas. B
Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo
personal.

7 | Se promueve los altos niveles de desempeiio. A,
8 | Realiza el trabajo en tiempo establecido y sin errores.

9 | Puede trabajar de forma independiente.

10 | Produce y realiza su trabajo en forma metddica y ordenada.

11 | Cumple con el horario y registra puntualidad,

12 | Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus
acciones.

13 | La responsabilidad del puesto esta claramente definida, "
14 | Informa y consulta oportunamente al jefe sobre cambios que los
afecten directamente i
15 | Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la realizacion de
actividades en tiempo indicado.

16 | Se anticipa a las necesidades y problemas futuros “
17 | Reacciona de forma calmada frente a dificultades o situaciones
conflictivas buscando una solucién. <
18 | Responde de forma clara y oportuna dudas del personal de la
institucion A
19 | Demucstra respeto a sus jefes compaieros de trabajo. <
20 | Se espeta las ideas de todo el equipo de trabajo. X
21 | El trabajo que realiza permite desarrollar al méximo sus capacidades X
22 | Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias
de trabgjo.

23 | Se recibe preparacion necesaria paru realizar el cambio, A
24 | Los jefes promueven las capacitaciones. X
25 | Su trabajo permite desarrollarse profesionalmente y lograr sus metas. x
26 | La institucion promueve el desarrollo personal. N
27 | Aplica la experiencia, capacidades y conocimientos adquiridos
demostrados en resultados.

28 | Se recibe preparacion para realizar el trabajo. X

ol wo)—|2

X

x| x| XX

”~
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Cuestionario de desempeiio Laharal

Estimado colaborador a continuacién se le presenta un instrumento para que cvalie
cuidadosamente el desempefio de la persona que ocupa ¢l puesto en cuestion. Seleccione con
una tinica respuesta para los reactivos que se le presenta, siempre, frecuentemente, algunas
veces, nunca y coloque un aspa (X) en ¢l cuadro que corresponda. Debe ser objetivo en su
respuestd.

3) S

cmpre 2) Frecuentemente 1) A Veces

0) Nunca

Evaluacién de desempeiio

112

3

Se promueve la generacion de ideas creativas.

| Se siente feliz por los resultados que logra en su trabajo.

Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna.

Existe motivacion para un buen desempefio en las labores diarias

X[ %

La cvaluacién que se hace al trabajo ayuda a mejorar las tareas.

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite ¢l desarrollo
personal.

¢

'Se promucve los altos niveles de desempeiio.

Realiza cl trabajo en tiempo establecido y sin errores.

Puede trabajar de forma independiente.

NAlX| 7 [ X

Produce y realiza su trabajo en forma metédica y ordenada.

Cumple con el horario y registra puntualidad.

Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus
acciones.

X [H%

La responsabilidad del puesto esté claramente definida.

Informa y consulta oportunamente al jefe sobre cambios que los
afecten directamente

15

Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la realizacion de
actividades en tiempo indicado.

16

Sc anticipa a las necesidades y problemas futuros

17

Reacciona de forma calmada frente a dificultades o situaciones
conflictivas buscando una solucion.

EEIES

Responde de forma clara y oportuna dudas del personal de la

X

19

Demuestra respeto a sus jefes compaficros de trabajo.

20

Se espeta las ideas de todo el equipo de trabajo.

21

X{xX

El trabajo que realiza permite desarrollar al miximo sus capacidades

Se¢ muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias
de trabajo.

Se recibe preparacion necesaria para realizar el cambio.

24

XX

Los jefes promucven las capacitaciones.

25

Su trabajo permite desarrollarse profesionalmente y lograr sus metas.

La institucion promueve el desarrollo personal.

27

Aplica la experiencia, capacidades y conocimientos adquiridos
demostrados en resultados.

Y XXX

Se recibe preparacién para realizar el trabajo.
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Cuestionario de desempedo Laboral

Estimado colaborador a continuacion se le presents un instrumento para que cvalle
cuidadosamente el desempefio de la persona que ocupa el puesto en cuestion. Seleccione con
umhiumpucﬂamlosmcﬁvmqwxlcmsicmm.ﬁnammdgm
veces, nunca y cologue un aspa (X) en el cuadro que corresponda. Debe ser objetivo en su
respuesta.

3) Siempre 2) Frecuentemente 1) A Veces

0) Nunca

Evaluacion de desempefio

2

3

Se promueve la generacion de ideas creativas,

Se siente feliz por los resultados que logra en su trabajo.

2

Ofrecen retroalimentacion de mancra precisa y oportuna.

b

Existe motivacion para un buen desempefio en las labores dianas

r

La evaluacion que se hace al trabajo ayuda a mejorar las tarcas.

o |||t [1a|—|2

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite ¢l desarrollo
personal.

Se promueve los altos niveles de desempefio.

X NA

Realiza el trabajo en tiempo establecido y sin errores.

Sl ]

Puede trabajar de forma independiente.

Produce y realiza su trabajo en forma metddica y ordenada.

Cumple con el horario y registra puntualidad.

12

Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus
acciones.

13

La responsabilidad del puesto csta claramente definida.

14

Informa y consulta oportunamente al jefe sobre cambios que los
afecten directamente

_1‘ . +.*

15

Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la realizacion de
actividades en tiempo indicado.

16

Se anticipa a las necesidades y problemas futuros

17

Reacciona de forma calmada frente a dificultades o situaciones
conflictivas buscando una solucion,

—

Responde de forma clara y oportuna dudas del personal de la

19

Demuestra respeto a sus jefes compafieros de trabajo.

20

Se espeta las ideas de todo el equipo de trabajo.

21

A

El trabajo que realiza permite desarrollar al maximo sus capacidades

Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias
de trabajo.

23

Se recibe preparacion necesaria para realizar el cambio.

24

Los jefes promueven las capacitaciones.

25

Su trabajo permite desarrollarse profesionalmente y lograr sus metas.

26

La institucién promueve el desarrollo personal.

27

Aplica la experiencia, capacidades y conocimientos adquiridos
demostrados en resultados.

28

Se recibe preparacion para realizar el trabajo.

RIS
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Estimado colaborador a continuacion se le presenta un instrumento para que evalle
cuidadosamente ¢l desempefio de la persona que ocupa el puesto en cuestion. Seleccione con
muimkampu&pmloswﬁmqmulepmﬁsimpn,ﬁecumtcmmﬂ.dm
veces, nunca y cologue un aspa (X) en ¢l cuadro que corresponda. Debe ser objetivo en su

Cuestionario de desempefio Laboral

respuesta.
3) Siempre 2) Frecuentemente 1) A Veces

0) Nunca

Evaluacién de desempefo

3

Se promueve la generacion de ideas creativas.

Se siente feliz por los resultados que logra en su trabajo.

Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna.

¥

Existe motivacion para un buen desempefio en las labores diarias

La evaluacién que se hace al trabajo ayuda a mejorar las tareas.

= A S S el

Cumplir con las tarcas diarias ¢n ¢l trabajo permite ¢l desarrollo
personal.

< |l | PAA [N

Se promueve los altos niveles de desempefio.

Realiza ¢l trabajo en tiempo establecido y sin errores.

Puede trabajar de forma independiente.

Produce y realiza su trabajo en forma metddica y ordenada.

S B P

Cumple con el horario y registra puntualidad.

Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus
acciones.

La responsabilidad del puesto esta claramente definida.

K

Informa y consulta oportunamente al jefe sobre cambios que los
afecten directamente

15

Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la realizacion de
actividades en tiempo indicado.

16

Se anticipa a las necesidades y problemas futuros

17

Reacciona de forma calmada frente a dificultades o situaciones
conflictivas buscando una solucion.

Responde de forma clara y oportuna dudas del personal de la
institucion__

C 2 B3

19

Demucstra respeto a sus jefes compaieros de trabajo.

Se espeta las ideas de todo el equipo de trabajo.

21

El trabajo que realiza permite desarrollar al maximo sus capacidades

o

Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias
de trabajo.

Se recibe preparacion necesaria para realizar ¢l cambio.

24

Los jefes promucven las capacitaciones.

25

Su trabajo permite desarrollarse profesionalmente y lograr sus metas.

26

La institucion promueve el desarrollo personal.

Aplica la experiencia, capacidades y conocimientos adquiridos
demostrados en resultados.

Se recibe preparacidn para realizar el trabajo.

A~ A AP
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Cuestionario de desempefio Laboral

Estimado colaborador a continuacién se le presenta un instrumento para que evalie
cuidadosamente ¢l desempefio de la persona que ocupa el puesto en cuestion. Seleccione con
una tnica respuesta para los reactivos que se le presenta, siempre, frecuentemente, algunas
veces, nunca y cologue un aspa (X) en ¢l cuadro que corresponda. Debe ser objetivo en su

respuesta.
3) Siempre 2) Frecuentemente 1) A Veces

0) Nunca

Evaluacién de desempeiio

2

3

Se promueve la generacion de idcas creativas.

X,

Se siente feliz por los resultados que logra en su trabajo.

Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna.

X

Existe motivacién para un buen desempeiio en las labores diarias

La evaluacion que se hace al trabajo ayuda a mcjorar las tareas.

|| |wv|—2

Cumplir con las tareas dianas en el trabajo permite el desarrollo
personal.

Se promueve los altos niveles de desempeiio.

Realiza el trabajo en tiempo establecido y sin errores.

Puede trabajar de forma independicnte,

Produce y realiza su trabajo en forma metodica y ordenada,

Cumple con el horario y registra puntualidad.

Asume con responsabilidad las consecucncias negativas de sus
acciones.

La responsabilidad del puesto esti claramente definida.

Informa y consulta oportunamente al jefe sobre cambios que los
afecten dircctamente

Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la realizacion de
actividades en tiempo indicado.

I F AP A KERRIR

Se anticipa a las necesidades y problemas futuros

Reacciona de forma calmada frente a dificultades o situacioncs
conflictivas buscando una solucion.

18

Responde de forma clara y oportuna dudas del personal de la
institucién

r.

19

Demuestra respeto a sus jefes compaiieros de trabajo.

20

Sc cspeta las ideas de todo ¢l equipo de trabajo.

21

El trabajo que realiza permite desarrollar al méaximo sus capacidades

Se muestra atento al cambio, implementando nucvas metodologias
de trabajo.

23

Se recibe preparacion necesaria para realizar el cambio.

24

Los jefes promucven las capacitaciones.

Su trabajo permite desarrollarse profesionalmente y lograr sus metas,

La institucién promueve el desarrollo personal.

27

Aplica la experiencia, capacidades y conocimientos adquiridos
demostrados en resultados.,

28

Se recibe preparacion para realizar el trabajo.

e [l N o~
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Anexo 5. Confiabilidad y validez del instrumento

JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA ENCUESTA QUE SERA APLICADA A LA MUESTRA
INSTRUCCIONES:
Estimado trabajador a continuacidn encontrard un cuestionario para medir la percepcidn de clima organizacional en el centro laboral. Son cinco escalas. Le agradeceremos

gue lea cuidadosamente cada proposicidn y marque con un aspa (x), solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones.
No hay respuestas buenas ni malas.

5) Todo o Siempre 4) Mucho 3) Regular 2) Poco 1) Ninguna o nunca

NOMBRE DEL INSTRUMENTO 1: Cuestionario Escala CL- SPC de Sonia Palma

Suficiencia | Relevancia | Coherencia | Claridad OBSERVACIONES
DIMENSIONES ITEMS /SUGERENCIAS
Sl NO sl NO 3l NO 3l NO
1. Existen oporunidades de progresar en la institucion. J v v x cmpresa
. El jefe se interesa por ¢l Exito de sus emplesdos. J J J J
11. S¢ participa en definir los objetivos y las aceiones para lograrlo. 4 J J J
16. 5S¢ valoran los altos niveles de desempefio. J J J J
D1 21, Los supervisofes exprcian roconocimichtos por 108 logros. J J J J
Autorrealizacién 26 Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse. J J J J
3. Los jefes promucven la capacitacidn que se necesita N v X La apa(_'naci{)n permanente
36. La empresa promueve ¢l desarrolle personal. J < J v
41 S¢ promueve la generacidn de wdeas ereativas o innovadoras. 4 J J J
46 B¢ reconocen los logros en el trabajo. J J J x Los Iugms del PCTSUH&[ s¢
reconocen en ¢l trabajo
2. Se siente comprometido con el éxito de ka organizacion. J v v J
D2 - - - -
i 7. Cada trabajador ascgura sus niveles de logro en el trabajo.
Involucramiento BRIy — - — _ v v v v 5
2. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacitn. ;
labaoral v ol S cmpresa
17. Los trabajadoses estin comprometidos con la organizacidn. J < J x empresa
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22_En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

27 Cumplir con las tancas diarias en ¢l wabajo, permite el desarrollo del personal_

32 Cumplir con las actividades laborales es una tarca estimulante.

37. Los productos v /o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo del personal

42_ Hay clara definicitn de visidn, misidn o planes estratégicos.

S NSNS |S

47. La organizacidn es buena opeidn para alcanzar calidad de vida laboral_

cmpresa

D3
Supervision

3. El superior brinda apoyo para superar los obsticulos que se presentan

~

8. En la organizacidn s¢ mejoran continuamente los métodos de trabajo.

cmpresa

13. La evaluacidn que se hace del rabajo, ayuda a mejorar la tarea.

18. S¢ recibe la preparacidn necesaria para realizar el rabajo.

23 Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

28 Se dispone de un sistema para el seguimiento v control de las actividades.

33 E

isten nommas ¥ procedimientos como guias de rabajo.

33, Los objetivos del trabajo estin claramente definidos.

43_ El trahajo se nealiza en funcion a métodos o planes establecidos.

438 Existe un trafo justo en la institacion.

D4
Comunicacion

4. S¢ cuenia con acceso a la informacion necesaria para cumplic con el trabajo.

9. En mi oficina la informacion fluye adecuadamente.

14. En los grupos de trabajo existe una relacibn armoniosa.

19. Existen suficientes canales de comunicacitn

24. Es posible la interaccidn con personas de mayor jerarquia.

29_ En la instiucidn se afrontan y superan los obsticulos.

SN|IS[S|S|SS|IS|SSS]SS S

L

4. La institucitn fomenta ¥ promueve la comunicaciin interna.

cmpresa

39_ El supervisor cscucha bos planteamientos que se le hacen.

44 Existe colaboracidén entre @ personal de las diversas oficinas.

49 S¢ conocen los avances en las otras dreas de la organizacion.

cmpresa

D3

5. Los compafieros de irabajo cooperan enire si.

LSS |SSS]SN ]SS ]SS SIS SIS S SRS SRS IS S SIS S

SISN|IS|S|S|S[S|S]SS])S]S]SSSNS)SSSSS]S SIS SIS S

SISN|IS|S|S|S[S|S]SS])S]S]SSSNS)SSSSS]S SIS SIS S
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Condiciones 10. Loz objetivos de trabajo son retadores.

laborales 15. Los wrabajadoses tienen la oporanidad de tomar decisiones en tareas de sus responsabilidades.

20 El grupo con el que trabajd funciona como un equipo bien integrado.

25_ S¢ cuenta con la oporunidad de realizar ¢l trabajo bo mejor que se puede.

30. Existe buena administracidn de los recursos.

35. La remuneracidn cs atractiva con respecto con la de otras organizaciones.

SN[S|S[SS

40. Los objetives de trabajo guardan relacidn con la vision de la institucion.

cmpresa

45 S¢ dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

<

50. La remuneracidn estd de acuerdo al desempefio de los logroes.

SIS|S[S]SS]SNSS

e e N S T T T

SSN[S[S]S[S]S[SS

“

Obscrvaciones y sugerencias:

’ﬁ:i)j:{
wr ?‘rr.l.-r'l_'-\re-;;
G Pai PRy

Y

Mg. Madeleine E. Paredes Gutarra

DNI N® 09542857



JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA ENCUESTA QUE SERA APLICADA A LA MUESTRA

INSTRUCCIONES:
Estimado colaborador a continuacion se le presenta un instrumento para que evalle cuidadosamente el desempefio de la persona que ocupa el puesto en cuestion.
Seleccione con una unica respuesta para los reactivos que se le presenta, siempre, frecuentemente, algunas veces, nunca y cologue un aspa (X) en el cuadro que

corresponda. Debe ser objetivo en su respuesta.

3) Siempre

2] Frecuentemente 1) A Veces 0) Munca

NOMBRE DEL INSTRUMENTO 2: Cuestionario de Desempeiio Laboral de Rodriguez M. vy Ramirez D.

132

DIMENSIONES

ITEMS

Suficiencia

Relevancia

Coherencia

Claridad

OBSERVACIONES
ISUGERENCIAS

m

NO

m

NO

m

MO

m

NO

D1
Motivacion

I. Se promueve la generacion de idess creativas ¢ innovadoras.

2. Se siente feliz por los resultados que logra en su irabajo.

3. Ofrecen retroalimentacidn de manera precisa y oporfuna_

4. Existe motivacidn para un buen desempefio en las labores diarias.

3. La evaluacidn que se hace al rabajo ayuda a mejorar las tareas.

. Cummplir con las tareas diarias en el trabajo permite ¢l desarrollo personal.

7. Se promueve los altes niveles de desempedio.

D2
Responsabilidad

#. Realiza el trabajo en tiempo establecido y sin errores.

9. Puede trabajar de forma independiene.

10 Produce v realiza su trabajo en forma metddica v ordenada.

1. Cumple con el horario y registra puntuslidad.

12 Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus scciones.

13. La responsabilidad del puesto esth claramente definido.

14 Informa y consulta oportunamente al jefe sobre los cambios que los afecten directamente.

R N e Y T R A Y T T T

SISNS|SN|SN|SSN|SNS] SN SN[S]S

R N Y e e T A Y T T T

SIS SN|S|SN|SSN|SNS] SIS SN[S]S
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15.Cumple con los objetivos demostrunde inicietive en lo reslizacidn de actividades en

ticmipo indicado.

<,

<

<

<

D3
Liderazgo v
Trabajo en
equipe

6. Se anticipa a las necesidades y problemas futmos.

17, Reacciona efectivaments ¥ de forma calmada fremie a dificuliades o siluaciones
conflictivas.

18 R.L'.\F'anjl.' de forma L']il.[-d_'. OpOTTLTER dudas del |x|hun;|] de la institucidn.

19 Diernusestra respeto a sus jefes compatienos de trabajo.

20 Valora v respeta las ideas de todo ¢l equipoe de trabajo.

21. El trabajo que realiza permite desarrollar al msdximoe sus capacidades.

22 Se muestra atento al cambio, implementando suevas metodologias de trabajo.

23 Se recibe F‘ln.'pu(al.'j\.'ln nocesarnia para realizar ¢l cambio.

D4
Formacion y
Desarrollo
Personal

24 Lo jefes promueven las capacitseiones.

2550 uuhuju pl:m'ljbc desarrollarse pmﬁuni.olu]nxnbu ¥ desarrollar su metas.

2. La instifucidn promueve el desarrolle personal

27. Aplica la experiencia, capacidasdes v conocimientos sdquiridos demostrado en resultados

28 Se recibe F‘ln.'pu(al.'j\.'ln para realizar ¢l IML'luju.

SISIS[S[SIS[S|S]SSS] S (S

SRS [S[S]S S| S] 5SS &S

N N R AT A T R R R R T

LRSS [SIS[S|S]SS S]] S S

Observaciones y sugerencias:

Mg. Madeleine E. Paredes Gutarra

DNI N* 09542857



JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA ENCUESTA QUE SERA APLICADA A LA MUESTRA

INSTRUCCIONES:

Estimado trabajador a continuacion encontrara un cuestionario para medir la percepcion de clima organizacional en el centro laboral. Son cinco escalas. Le agradeceremos

134

gue lea cuidadosamente cada proposicién y margue con un aspa (x), solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones.

Mo hay respuestas buenas ni malas.

5) Todo o Siempre

NOMBEE DEL INSTRUMENTO 1: Cuestionario Escala CL- SPC de Sonia Palma

4) Mucho 3) Regular 2) Poco

1} Ninguna o nunca

DIMENSIONES

ITEMS

Suficiencia

Relevancia

Coherencia

Claridad

OBSEEVACIONES
/SUGERENCIAS

3l

NOD

]

NO

5l

WO

5l

ND

D1
Autorrealizacion

1. Existen oportanidades de progresar an la institucion.

& El jefe s2 interaza por el &xdto de sus empleados.

s

ey

=

11. Be participa an definir los oljetivos v las acciones para logrario.

e

e

-

FEDACTARLO DE MANEERA
MA SENCILLA

14. Se valoran los altos niveles de desempetio.

21. Loz supervisares expresan reconocimmientos par Las logros.

24. Las actividades en las gue se rabajz penmitan sprender v desarrollarsa.

31. Lo jefes promueven la capacitacion gue se necesita.

34. La empresa prommeve el desarrollo personal .

41. Se pronmeve 12 generaciin de idess creativas o imnovadoras.

4. Se reconocen los logros en el trabajo.

D2
Involucramiento
laboral

2. Be ziente comprometido con el exito de 2 organizacion.

7. Cada rabajador azemura sus nivelss de logro en &l rabajo.

12. Czds emplesdo ge conzidara factor cleve para el éxito da la arganizacidn,

17. Los trabajadores estin comprometidos con la organizacion.

22. En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

27, Cormpliv can las tareas disris: en el webajo, permite el dezamollo del perzanal.
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532, Cumplir con 1as actividades labarales as 1ma tares estivmilaats

37. Los productos ¥/ o servicios de la organizacidn, son mativo de orgulle del parsonzl

42 Hay clara defimicidn de visida, mision o planes estratésicos.

47. La arganizacidn & buena opcidn pars alcaner calidad de vida laboral.

D3
Supervision

3. El superior brinda apovo para superar los obstionlos que se presentan.

%.En la organizacian se mejoran contimiarmente los metodos de trabajo.

13. La evaluacion qus se kace del trabajo, avuda 2 mejorar la tarea,

13. Se recibe 1z preparacion necesaria para realizar el wabajo.

23. Las resporcabilidades del puesto estin claramarnte defimides.

23, Se dispone dz un sistens para el semimisnto v contral de las actividades.

33. Existen normas v procadinmentos como guias de rabajo.

38. Le= objetivos del rabajo estin claraments definidos.

43. El rahajo 22 realiza en funcion a metodos o planes establecidos.

43. Existe un trato justo en la institecion.

D4
Comumicacion

4. Sa coenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir coa el trabajo.

% En o oficina la informacion fwve adecnademets,

14. En los zrupos da trabajo existe una relacion armoniosa.

12. Exdisten suficientss canals: de commmicacian

24. Ez posible la interaccidn con persanas de mayor jerarguiz

EEDACTARLO DE MANEEA
MA SENCILLA

29. En la irstitacidn se sffontan v superan los obsticulos.

34. La institocicn foments ¥ prommeve 13 comanicacion intems

39_El sopervisor esoacha los planteamisrtos que 2 be hacen

44, Exista colaboracidn emtre ol personal de las diversss oficinas.

42 Se conocen los avances en las ofas aress de la arganizacian.

D3
Condiciones
laborales

5. Loz companeros de trahajo cooperan eamme g,

10. Loz objetivos de rabajo som retadores.

15. Los rabajadores tenen 1z oparimidad de tomar decisiones en taress de sus responsabilidades.

240 El prupo con el que trabajo fimmcions como mn agaipo hien imegrado.
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25, e uenta con 2 opariumidad de realizar el trahajo Lo mejor que e pueds,

30. Extizte buena administracion de los recarses.

35. La remumeracion s atractiva con respecto coa la da otras arganizacionss.

40. Lo objetivos de rabajo guardan ralacion con la vizidn da la institucidn,

45. Se dispone de temalozia que facilite el trabajo.

50. La remuneracion et de acuerdo al desempeio de los logros.

Observaciones y sugerencias:

"~

- .._..3.':‘.'?.‘.'_‘/_-,'_,_.
@‘ﬁ Top kG
L 4 CPsP 20959

GIANNINA COPELO CRISTOBAL

DNI N® 41430115



JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA ENCUESTA QUE SERA APLICADA A LA MUESTRA

INSTRUCCIONES:

Estimado colaborador a continuacion se le presenta un instrumento para que evalie cuidadosamente el desemperic de la persona que ocupa el puesto en cuestion.

Seleccione con una Onica respuesta para los reactivos gue se le presenta, siempre, frecuentemente, algunas veces, nunca y cologue un aspa (X) en el cuadro que

corresponda. Debe ser objetivo en su respuesta.

3) Siempre 2) Frecuentemente 1) A Veces 0) Nunca

NOMBRE DEL INSTRUMENTO 2: Cuestionario de Desempefio Laboral de Rodriguez M. v Ramirez D.
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Suficiencia | Relevancia | Coberencia | Claridad OBSERVACIONES
DIMENSIONES ITEMS FSUGERENCIAS
51 | MO 5l NO 3l L] Sl | MD
1. Se prormeve 1z generacion de idess creativas e innovadaras. X X X X Sugiero usas un solo verbo o dividir

en 2 jtemss

2. Se siemte feliz por bos resultados que logra en su rabajo. X X X X
D1 o 3. Ofrecen retroclimentacion de manera precisa ¥ oportuna. X X X ¥
Motivacion 4. Existe motivacion para un buen desesmpetio an las lahores diarias. X X X ¥
5. Laevalnacion que se hace al trahajo ;yuda 3 mejorar Las tareas. X X X X
. Cormplir con 1as tareas disrias en el wrabajo permite el desarrollo personal X X X %
7. Se pronmeve los altos niveles de desempatio. X X X ¥
2. Fealiza el rabajo en Hempo establecido v sin emares. X X X X
2. Puede trabajar de fonms independisnts. X X P ¥
10. Produce ¥ realiza u wabajo en forma metddica v ordenzda, X X X X
D2 11. Cumple con al horario v registra pumiialidad X X X ¥
Respomahﬂidﬂd 2. Azma con respansabilidad las comzernancias negativas de sus acciomes. X X X %
13. La responzabilidad del puesto esta claramente definide. X X X ¥
14, Infiema v conznlts oparmmamente 21 jefe sobra los cambios que los afecten diractamente. X X X X
IS.ClJm_;JLe con los objetives demostrando iniciativa en la realizacicn de actividades en X X X X

tipmpg indicads.




14. Se anticipa & las necesidades v problemas futuros. X X X X
ll'j‘mﬂJR.eacuum efectivamente v de forma calmada fente a dificoltades o situacionss X X X Fedactar de manera mas sencilla
conflictivas.
D3 12. Rresponde o= forma clara v oparnma dudas dal parsonal de ls mstitacian, X X X X
Liderazgo v 12, Derpuesira espato a sus jafis compataros de Tabajo. X X X X
Trabajo en 20. Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo. X X X Sugiero un solo verbo a evaluar
equipo 211. El trahajo que realiza parmita desamollar al méximeo s capacidades. X X X X
22. Se muestra stento 2l cambio, implementando mievas metodologias de trabajo. X X X X
13, Se recibe praparacion necessris para realizar el cambio. X X X X
T4 24, Lee jefes propaneven las capacitaciones. X X X X
Formacién y 13.5u trabaje penmite desarrollarse profesionalmente v desarrollar 5y, mesas, X X X X
Desarrolla 24. La institucion promueve el desarrollo personsl X X X X
Parzonal 27. Aplica la esperiencia, capacidades ¥ conocimisntos adguiridos demostrado en resultados X X X X
23 Se recibe praparacion para rezlizar el mabajo. X X X X

Obzervaciones y sugerencias:

¥ C Pa P 20999
GIANNINA COPELO CRISTOBAL

DNI N° 41430115
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JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA ENCUESTA QUE SERA APLICADA A LA MUESTRA
INSTRUCCIONES:

Estimado trabajador a continuacion encontrara un cuestionario para medir la percepcion de clima organizacional en el centro laboral. Son cinco escalas. Le agradeceremos
que lea cuidadosamente cada proposicidn y margue con un aspa (x), solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones.
Mo hay respuestas buenas ni malas.

5) Todo o Siempre 4) Mucho 3) Regular 2) Poco 1) Ninguna o nunca

NOMERE DEL INSTRUMENTO 1: Cuestionario Escala CL- SPC de Sonia Palma
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Suficiencia | Relevancia | Coherencia | Claridad OBSEEVACIONES
DIMENSIONES ITEMS /SUGERENCIAS
Sl NO 5l | NO 5l WO 51 | MO
1. Existan oportanidades de progresar an la institocidn. X X X X
4. El jefe 22 interaza par el &xito de sus empleados. X X X X
11. Se participa an definir los ohjetivos v las acciones para logrario. X X X X
14. Se valoran los alios niveles de dezampefio. X X X ¥
D1 21. Loz supervisores expresan reconocimmiestos por Los logros. X X X X
Autorrealizacion 75 Ta srovidades an 1o que 52 T2bajs pemaiten sprender 7 desarmallans, X X X %
31. Lo jefas prommeven la capacitacion que se necesita. X X X ¥
3. La empresa prosmeve el desarrollo persomal. X X X X
41. Se promueve 12 generacion de idess creativas o innovadoras. X X X X
44. Se reconocen los bogros en al trabajo. X X X X
2. Be siente comprometido con el &xito de 12 coganizacidn. X X X X
7. Cada trabajador szegura sus nivelas de logro en el trabajo. X X X X
D2 12. Cadz empleado e considera factor clave para el exito da la organizacicn. F X X X
Involucramiento 17. Loz trahajadares astin comprometidos con 13 organizarion. X X X X
laboral 22.En Iz oficina, :¢ hacen mejor las cosas cada dis. i X X X
27, Comuplir con las tareas diarias en el trabajo, penmite &l dezarollo del persanal. X X X X
32. Cplir con las sctividades lsbarales ax uma tares extinmilaars, X X X X
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37. Les productos v/ o servicios de la arganizacion, son motivo de orgullo éal personal X X X

42, Hay clara defimician de visidn, mizidn o planes estratésicos. X X X

47. La arganizacian ez buens opcidn para alcanzsy calidad de vida laboral. X X X

3. El superior brinda apovo para superar los ohstaculos que se presentan. X X X

8 En la arganizacion se mejoran comtimareente los metodos de rabajo. X X X

13. La evaluacion que se hace del trzbajo, avuda 2 mejorar la tarea. X X X

12. Se recibe 1z preparacion necesaria para realizar el wabajo. X X X

D1 23 Las resporzshilidades del puesto estim clarsments defimidas. X X X

Supen‘isic'-n 28. Be dispone de un siztema para el segnimisnto v control de las actividades. X X X

33. Existen normas v procedimientos come gaias de rabajo. X X X

38. Lo= objetivos del trahajo estin claramests definidos. X X X

3. El trabajo 32 realiza en foncion a metodos o planes establacidas. X X X

43, Existe un trato justo en la instimcion, X X X

4. Sa cnesta con acceso 2 la informaecidn necssaria para cwmplir con el tabajo. X X X

0. En i oficing 1z informacién Suye adecuadements. X X X

14. En los zrapos da trabajo existe una relacidn srmordosa. X X X

12, Existen: suficientes canales de comumicacidn X X X

D4 24 Ez posible la interaccidn con persoras de mayor jerarguia. X X X

Comunicacion 20, En la institaciém se zffontan v superan los abstaculos. X X X

34. La institucian foments v promueve 1a comunicacion intema. X X X

30. El supervisor escacha los plantesmientos que 2o le hacen X X kA

44, Existe colaboracicn entre &l parsonzl de Las diversas oficinas. X X X

42 Se comocen bos avances en lzx omas ress de la arganizacian. X X X

5. Loz compafierss de trahajo cooperan enfre 5j. X X X

D5 10. Lo objetivos de trabajo son retadores. X X X

Cd dici 15. L= trabajadores tenen la oparnmidad de tomar decisiones en taress de sus responsabilidades. X X X
ONAICIONES -

lahoral 20. El grupo con el que trabaje fincions como mn eguipe bien integrado. X X X

ahorales 25. Be cuenta con la oparnmidad de reelizar &l trabajo lo mejor que ze pusda. X X X

30). Existe buana edministracion de los recursos. X X k4
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35. La remuneracion es aractiva con respecto coa la de otras arganizacionss.
40. Los objetivos de wabajo guardan relacicn con la vizion de la instifecidn.
45. Se dispone da tecnalozia que facilite ol trabajo.

50. La remmeracion esta de acoerdo al dasempesio de los logros.

s B e
e B B
et B e ey

Obzervaciones y sugerencias: Lag preguntas estan bien planteadas con palabras sencillas v entendibles

Mg Patric Palom
FSICOLOGR

P

Mtra. Patricia palomino Abastos

DMI N®08115819



JUICTIO DE EXPERTO SOBRE LA ENCUESTA QUE SERA APLICADA A LA MUESTRA

INSTRUCCIONES:

Estimado colaboradaor a continuacian se le presenta un instrumento para que evalle cuidadosamente el desempefio de la persona que ocupa €l puesto en cuestion.

Seleccicne con una Unica respuesta para los reactivos gue se le presenta, siempre, frecuentemente, algunas veces, nunca y cologue un aspa (X) en el cuadro que

corresponda. Debe ser objetivo en su respuesta.

3) Siempre

2) Frecuentemente 1) A Veces 0} Nunca

NOMBRE DEL INSTRUMENTO 2: Cuestionario de Desempefio Laboral de Rodrizuez M. v Ramirez D.
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DIMENSIONES

ITEMS

Suficiencia

Eelevancia

Coherencia

Claridad

OBSERVACIONES
BUGERENCIAS

2

MO

o

NO

w

MO

i)

MO

D1
Motivacion

1. 52 pro;pmeve 1z gaweracion de idess crestivas e imnovadaras.

2. Be siente feliz por los resultades que logra en su rebajo.

3. Offecen retroalimentacion de manera precisa v oportuna.

4. Exists motivacion para m buen desempetio en las labores diarias.

5. La evaluacion que se hace al rabajo ayeda a mejorar las tareas.

&, Cormplir con 12s tareas diarias en el trabajo permite &l deszmollo personal

7. Sa prommeve los altos niveles da desesmpatio.

D2
Besponsabilidad

2. Fealiza el rabajo en tiempo establecido v sm ermores.

2. Puede trabajar de forma independiants,

10. Produce v realiza = trabajo en forma metadica v ordenada,

11. Cample con el horario v registra puniialidad

12, Aswms con responsabilidad las consecuencias negativas de sus acciones.

13. La respanzabilidad del puesto estd clearamente dofinido.

14. Infiema v consnlta oparnmamente 3l jefe sobra los cambios que los afecten diractamente.

13.Cumpls con los ohjetives demostrandn iniciativa en 1z raalizacidn de actividades en
tiermpa indicado.
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14. Se anticipa a las necesidades v problemas funmwos. X X X X
17. Bescciona efectivamente v de forms calmeds fremte a dificultades o sinadones | X X X X
conflictivas.
D3 13, Reespunde 02 forma clara v oparnma dudas dal parsouzl de La metitacie. X X X X
Liderazgo v 18. Darrmestra Tespata a sus jafes compataros da wabajo. X X X X
Trabajo en 20. Valora v respeta Lax deas ds todo &l equipo de tabajo. X X X X
EquIpo 21. El trahajo que realiza parmita desarrollar al méxima sus capacidades. X X X X
22. Se mauestra stento 2l cambio, implementando msvas metodologias de trabajo. X X X X
23, Se recibe preparacion neceszaria para realizar el cambio. X X X X
D4 24. Lo jefas provmaeven las capacitaciones. X X X X
Formacion ¥ 25 Bu trabajo parnite desarollarse profesionalmentes v desarrollar sy mesas. v 1,35,—3[— =1z metaz
Dezarrollo 25. La institucian promueve &l desarrollo personal X X X X
Perzonal 27. Aplica la experiencia capacidades v conocimisntos adguirides demostrado en resultados X X X X
28, Be recibe preparacion para rezlizar el trabajo. X X X X

Observaciones v sugerencias: Corrige el item 23

Mtra. Patricia Palomino Abastos

DMIN° 08115819
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Solicitud de aplicacion de proyecto y carta de aceptacion

UPLA

Lima, 12 de Octubre del 2023

Seriores  : GRUSERV PERU SAC

Sra. s Julia SAEZ GUZMAN
GERENTE GENERAL - GRUSERV PERU SAC
Calle Sara Sara 145- San Miguel - LIMA

Ref. g Solicita _autorizacion ncuesta a sus
colaboradores de su dlstlngulda Empresa con_fines
académicos y educativos.

Presente.-

De mi mayor consideracion y estima personai:

Me dirijc a usted y me presento, Yo Ménica Patricia CARHUAPOMA
DIAZ, identificada con DNI N° 09426652, domiciliada en Av. Brasil 3739 Dpto.
1104 - MAGDALENA DEL MAR - LIMA, optando al titulo para la licenciatura en
PSICOLOGIA, solicito tenga a bien disponer por quien corresponda, se brinde la
autorizacion respectiva para realizar el trabajo de encuestas a sus colaboradores
con fines académicos y educativos.

Al respecto este proyecto se realizaré para evaluar el Clima
Organizacional y Desemperfio Laboral de sus colaboradores en su distinguida
Empresa GRUSERV PERU SAC.

Agradeciendo de ant o su gentil atencion, me ido, do a

L ()

i 1ai

su disposicién para cualq c It

Atentamente

Ménica CARHUAPOMA DIAZ

| souo... 25 % DNI N° 09426652
La Recepcién O 5+ scR co contarmiaad )

FECHA.. \7— ©CT. 23\ 4 00

> . X
= TR TPLET S

GRUSERV PERU SAC

Lima, 13 de Octubre del 2023

Sra. & Monica Patricia Carhuapoma Diaz
Domiciltio: Av. Brasil 3739 -Dpto 1104- Magdalena - LIMA

Ref. 2 Solicitud pr d. idiendo autori. ion para r
encuesta a calabaradorcs de CRUSERV PERU SAC.

Por medio de /a presente nos dirigimos a Usted a mérito del documento de
la referencia donde solicita realizar el trabajo de encuestas a Jos
trabajadores de a empresa GRUSERV PERU SAC, con fines
démicos y ed 271 para evali el Clima Organizacional y D i
Laboral.
Con respecto a lo solicitado, se hace conocer que hemos APROBADO su
requerimiento y se encuentra registrado su Ingreso a nuestras
instalaciones a partir del dia 16 de Octubre del 2023.

Agradecemos su interés y confiamos en que esta informacion le sea de

utilidad, para iniciar sus gestiones a su titulo para su Licenciatura en
Psicologia.

Atentamente

Gnusuﬁl pEgiJ s.aAc.

-L

S L TR S

.}uha S'\ez uz"b'x&n
GERENTE GENERAL

Calle Sara Sara N° 145 Urb Maranga - Lima - San Miguel
www.gruservperu.com Telf.: 969 095 770
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Anexo 6. Base de datos

laborales

Condiciones

20
24
41

14
26
10
18
28
2

42

16
21

29

27

29
26
28

42

10
10

31

24
10
42

32

10
27
38
20
24
17
22
23
26
45

19
20
22
32
32
30
25
41

39

10
10

30
10
38
11
32

Supervisién| Comunicacion

29

39

18
22
14
25
21

28
41

42

21

21

29

20
28
26

10
10
32

31

10

18
37

laboral

Involucramiento

19
28

19
2
14
25
24
31
43

42

21
26
32

23
31
27

27
38
46

39
10
10
30
31

26
10
41

13
26

Autorrealizacion

12
3
39
7
20
12
24
28
30
38

19
28
28
25
31

31

27
2
4

42

10
10

28
30
10
39
12
26

Total V1

73
141
201

88
114

67

114
124
138
207
209

96
116
140
127
151

137
201
208
207

165
154

141

205
66
153

Condiciones laborales

Comunicacién

V1: Clima organizacional
Supervision

Involucramiento laboral

2

2
2

4
3
2

2
5

1
3

1
3
5
3
2
1
3
3
2
3
3
3
2
3
2
4
3
2
4
5
4
1
1
4
3
3
1
4

1

Autorrealizacion

1

1
3

5
1
2

3
3

1
3

1(3f1)1]1f1]1]1(f1

1)1f2f1]1]1[1f3]3]3

1f1f1f1)3)1)1f1f1

pL|p2[p3[p4|p5|p6|p7 P8 |[pd|pl0fpll|pl2|pl3|pl4|pl5[pl6|pl7|pl8 |pl9|p20|p21 | p22|p23 |p24|p25 |p26 | p27 28| p29 |p30) p31|p32 | p33 | p34 | p35 | p36 | p37 | p38 | p39 | 40| p41 P42 | pA3 | p4 | pA5 | p46 | P47 pA8 | p49 | p50

opejsanoug

1

2]4)4]4[3|3]3[3[3]3]3
3|4f4l4)4]4]4]|3]|4]4]4

4

5]2|3[2f1]2]2f2[2]1]3

6

712)2[3|2]|2]2|3]|3]|2
814(3]|3[2[2])2[3[2]|4]3

9]3)3[3[3|3]3[3[3]3]3
10]4)4[3[4)5[4[3]|5]|4]2

11]13]4]2|4[5[5[5]|5]|5

12012]1f2]1])1]2|3]3]3

13]3]3(3]3]3[3[3]3]2

1412)3[3[3)3]2[3[3]3|3
15)12)2[3|3)2]|2[3|2]3|3
16)3]3[2[3)2|5[3[3]|3|4
17]12]3[3[3)3[|5[3[3]3]3

18]3]2[3|3]3[3[3]2]2

19|5[4a|5[3]|3[4a]ala]a
20[5[4[3|4|4]4a]a[5]|4]|4

21|5(5]|3[5[4]|5|3[4[4]| 4
221f1)af{1f1]aj1f1f1]1
23|11 f1f1]1]21)1f1f1

2412|5(3[3[3]|4[4[4]3

25]12[2]3[3[3]|3]|3[3[3]3
26]3[3]|3[3[5]|3|3[3[2]2
7fafajaf1fajajafafa|1

28| 43|3]4|5[4|4[5]4]3

30]3[2]1{3[3]|3]|3[3[3]2
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Condiciones
laborales

32
19
25

29
11
42

35
27
30
29
42

13
15
32
35
10
38
32
27

41

13
33
26
28
24
36
11
27
33

28
14
26
41
29
16
42

26
31

20
39
1
19
27
42

10
3»
31
%
45

10
37

32
25
27

43

21
29
27

Supervisién| Comunicacion

32
12
26

31

13

29

31

2
2

17
16
26

10
32
32
26

30
30
26
27

14
2
2

laboral

Inwolucramiento

18
24
41

27
19
42

28
24

46
18
14

41

10
31

%
4

11

3
27
2
41

14
28

Autorrealizacion

27

14
31

38
27
21

37
24

33
24

19
39
14
18
30
38
10
27
30
31

11
28
26
31

23

14
30
28

Total V1

157

132
210
143

207
152
148
140
122
208
73
82

145
199

163
155
135
210

158
137
137
128
208

74
141
150

Condiciones laborales

Comunicacién

V1: Clima organizacional
Supervision

Involucramiento laboral

3

4
1

3

3

1

3

1
3
3
5
1
4
3
3
4
1
2
3
2
5
4
1
3
3

Autorrealizacién

1

2
3

5
1

1

pL|p2|p3[p4|pS|p6|p7 P8 |p9|pl0fpll|pl2|pl3|pl4)pl5|pl6 |pl7|pl8 |plo|p20|p21 ) p22 | p23 | p24|p25 | p26 | p27 28 | p29 [p30) p31|p32 [p33|p34 P35 | p36 |37 | p38 | p39 | p40| p4l [ P42 | pA3 | P44 | pAS | A6 | PAT | pA8 | P49 | P50

opeisanaug

33]4|3]|5[{2[3]|3]2[3[3]|3

34|3|4|4[4[4|4]|4]4]3] 4

35]4]1]3[{3[2]3]|3[3[2]|3
36|2|2]2[2[1]3[3[3]2

38|2|2|2[2[2|2]|4]4[2]|2
39]3|3]|5({3[3]|3]|4[3[3]|3

40]3|1]2[{4[3]|3]|1[2[2]|3

42]3|3]|3[5[5|3|4[5[4]| 4

43|1)1)2f2f1]1]2f1f2]1

412|321 f1]2]2[2]1

451311]4[3[3]4[3[3]3

46]4|3|4[3[5|4|3[3[5]| 4

Aa7pijajafifajajafifaj1
48]2|3|2[2[2|4]|4[2[3]|3
49]1/14]13[{3[3]|3]|4[3[3]|3

50]4)4]4({3[2]|3]|2[2[4]|3

si|s5|alal5|alalalal4

S2]1)1f1f2f1]1f1f1]1

53]3|3]|3[2[3]|2|3[4[3]|2

54]2|3]|2[2[2]|3]|2[3[4]|3

55]2|3]|5[{2f3]|5[|3[2[3]|3
56]2|2]2[{2[2]2]|3[3[2]|3
57]5|5|3[4[5]|4[5[5]|5] 4

58] 1) 1]1[1f1]1[3[1]3

59]4|3]3[3[3]|3]|3[3[2]3

60]3|2])3[2[2]4]|3[3[3]3
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laborales

Condiciones

33
39
12
28
37
23
31

33
10
31

23
27
24
16

31

31

30
12
30
29
28
12
31

41

29
33
21

27
30
35
33

32
18
30
33

35
42

14
29
42
28
36
33

10
35
30
32
30
15
41

31

3
3
1
3
30
27
14
2

29
28
21

31
31
32
33

33
1
33
33

Supervisién| Comunicacion

30

18
32

41

33
37

29
10
26
25
29
27

13

29
30
29
10
30
31

31

17
27

36
31

26
30
32
33
29

27
15
31

29

laboral

Inwlucramiento

29

13
28
45

10
23
26
23
27

19
41

26

2

11
37
28
27
17
35
42

32
25
32
31
28
33
32
42

31
24
28
29

Autorrealizacion

36

10
29

28
30
31

10
32

20
23
31

16

29

24
18
35
27
26
20
35
39
30
30
29
30
29
38
35

27
15
33
35

Total V1

163
216

67
146
210
142

156

147
124
134
139
Il
205
146
161
128
62
165
145
139

157
205
156
147
129
149
150
171
162
215
150

155
159

Condiciones laborales

Comunicacion

V1: Clima organizacional
Supervision

Involucramiento laboral

4
1

1

3

3

1

3

3

1

1

3
4
2
3
5
3
3
3
1
2
3
2
3
3
3
2
3
1
2
2
3
2
3
2
5
4
1
4
3
2
2
2
5
2
1
2
2

Autorrealizacién

5
1

1

1

2

1

2

2

1

5

pL|p2|p3[p4|pS|p6|p7 |p8|p9|pl0fpll|pl2|pl3|pl4)pl5|pl6|pl7|pl8 |plo|p20|p21 | p22|p23 | p24|p25 | p26 | p27 28| p29 |p30) p31|p32 |p33 | p34 [P35 | p36 | p37 | p38 | p39 | 40| p4l P42 | pA3 | P44 | pAS | A6 | PAT | pA8 | P49 | pSO

opelsanaug

61]3|4|4[2[4|4]|3[4]4] 4

62| 4|4|5(4|5(5|4[5|5

63 1) 1|1f1f1]1f1f1]1

64]13|3]3[3[3]2]|3[3[3]|3

65]5|/4|3[5[5|3|5[5[5|5

66]2|3|3[1[3]|3]|3[5[3]|2
67]3|2]|5({3[3]2]|3[3[3]|3
68]3/3|3[3[3|3]|3[3[4]|3

69 1) 1|1f1f1]1f1f1]1

7013|3]3[4[3]|3]|3[3[3]|4

7ij2)2)2f2f2|2]|2|2|2]|2
72]2|1])1{2[2]|3]|3[3[3]|3
7313|3]|3[3[3]|5[|3[2[3]|3
7413)3|1[1f1]1]1f1]3

75]14)14]4[3[4]|5[5[4]3]4

76]3|3]3[3[3]|3[3[3]3

77l 4|4)4]2[2]|4]|3[3[4] 4

78]4|1]2(3[2]|3]2[3[1]|3

79l1)2)2f{2f1]1]2[2[3]|2
80|3|4|4[4[2]|3[3[4]|4] 4

81]3|3]|3[3[2]2]|2[3[3]|3
82]3|3]2[2[2|3]|3[2[3]|3

83]3|3|1[1f3]|3[3[1]1

84]3|3|3[4[2]|4]|4[4]4] 4

85]4|3|4(3[5|3]|4[4[4]|5

86]2|4]|3[3[3]|3]|4[3[3]2

87]4]13|2[2[3]|3[3[4]4

88]3|3|3[3[3|2]|3[3[3]|3

89]2|3]3[3[3]|3]|4[3[3]|3
9]2])3[3[3[4]4[3[3]|2

91]3|4]4(3[3]|3|5[3[5]|5

92]5|3]|2[4[2]|3|3[4[5]| 4

93|5|4|5[4([5]|2[4[3]|4] 4

94]3|4]2({2[1]3]|3[3[3]|3

9]1]1]|3[1f3]1]1[1]2

9%|3|4|4[4(3]|3[3[3]|2]4

or]2]3|3[3[3]4]4]4]4
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Anexo 7. Consentimiento informado




151




ningun tipo

Téesp
5]

profesio;
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Anexo 8. Fotos de aplicacion del instrumento
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HIKVISION

HIKVISION
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HIRVISION.




