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CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DEL ARCHIVO GENERAL DE LA NACION, CERCADO DE
LIMA, 2022

CARMEN ALIAGA GUERREROS

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN
El objetivo de la investigacion consistié en establecer el nivel de relacion estadistica
gue presenta el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores del
Archivo General de la Nacién, Cercado de Lima durante el afio 2022. Respecto a la
metodologia, el estudio es de tipo aplicado, nivel correlacional, disefio no
experimental, corte transversal y enfoque cuantitativo. La poblacién estuvo
conformada por 200 colaboradores del Archivo General de la Nacion y los
cuestionarios aplicados para medir las variables ha sido dos encuestas compuestas
por 38 items para la prueba de clima organizacional y 21 items para la prueba de
desempefio laboral. El andlisis de consistencia interna demostré que los cuestionarios
son confiables pues sus resultados de alfa de Cronbach son de 0.957 para el
cuestionario de clima organizacional y una confiabilidad de 0.940 para el cuestionario
de desempefio laboral. Finalmente, los resultados conseguidos en la investigacion
fueron satisfactorios ya que se demostré una correlacion alta demostrado mediante
un resultado de correlacion R de Pearson de 0.844 con un grado de significancia de
0.000 en ese sentido, se concluye que mientras se mejore las condiciones del clima
organizacional en el Archivo General de la Nacién mejora los niveles de desempefio

laboral de los colaboradores en beneficio del logro de los objetivos.

Palabras clave: clima organizacional, desemperfio laboral, trabajo en equipo.
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ORGANIZATIONAL CLIMATE AND WORK PERFORMANCE OF THE
COLLABORATORS OF THE GENERAL ARCHIVE OF THE NATION, CERCADO
DE LIMA, 2022

CARMEN ALIAGA GUERREROS

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT
The objective of the research was to establish the level of statistical relationship that
presents the organizational climate and the work performance of the servers of the
General Archive of the Nation, Cercado de Lima during the year 2022. Regarding the
methodology, the study is of type applied, correlational level, non-experimental design,
cross section and quantitative approach. The population was made up of 200
employees of the General Archive of the Nation and the questionnaires applied to
measure the variables were two surveys made up of 38 items for the organizational
climate test and 21 items for the job performance test. The internal consistency
analysis showed that the questionnaires are reliable since their Cronbach's alpha
results are 0.957 for the organizational climate questionnaire and a reliability of 0.940
for the job performance questionnaire. Finally, the results obtained in the investigation
were satisfactory since a high correlation was demonstrated by a Pearson R
correlation result of 0.844 with a degree of significance of 0.000 in that sense, it is
concluded that while the organizational climate conditions are improved in the General
Archive of the Nation it improves the levels of labor performance of the collaborators

in benefit of the achievement of the objectives.

Keywords: organizational climate, job performance, teamwork.
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INTRODUCCION

El clima dentro de las organizaciones es concebido como el conjunto de
sensaciones e impresiones que tiene el servidor sobre el ambiente donde desarrolla
sus funciones. Si bien es cierto es un tema bastante estudiado por los investigadores,
no deja de ser importante porque el clima organizacional refleja cdmo se sienten los
servidores de la institucion, manifestando si estan estresados, satisfechos, frustrados,
enfadados, entre otros, teniendo un impacto en el cumplimiento y efectividad del
desarrollo de las funciones de los colaboradores, es decir, en el desempefio laboral
gue a su vez conlleva al cumplimiento de las organizaciones y funciones.

En la investigacion tiene su punto inicial en el analisis de la realidad
problemética que se vive en el Archivo General de la Nacién, Cercado de Lima
relacionado con el clima dentro de la organizacion que viene afectando el desempefio
laboral de los colaboradores que laboran en esta institucion que permitié formular el
siguiente problema de investigacion ¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional
y el desempefo laboral de los colaboradores del Archivo General de la Nacién,
Cercado de Lima - 20227

Asimismo, el objetivo formulado en el objetivo general de la investigacion que
consiste en establecer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los colaboradores del Archivo General de la Nacién, Cercado de Lima — 2022.

Por otro lado, la hipotesis de investigacion ha sido planteada en verificar si el
clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
colaboradores del Archivo General de la Nacién, Cercado de Lima — 2022.

Asimismo, la informacion contenida en esta investigacion ha sido estructurado

en cinco capitulos que permiten tener una mejor comprension de la tematica.
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En el capitulo | se desarroll6 el planteamiento del problema que comprende el
andlisis de la realidad problemética en sus diferentes niveles que a su vez permitio la
formulacion de los problemas y los objetivos de investigacién. Luego se redacto la
justificacion de la investigacion, culminando con las limitaciones que se encontraron
durante el desarrollo del estudio.

En el capitulo Il se desarroll6 el marco tedrico que comprende el andlisis de los
antecedentes del estudio, asi como las fundamentaciones de las bases teoricas de
las variables en funcion de autores actuales que explican adecuadamente los
constructos, finalmente, se desarroll6 las definiciones conceptuales de los términos
gue se comprenden en las bases tedricas.

En el capitulo Il se desarrollé el marco metodologico que comprende la
identificacion del tipo y disefio de investigacion, asi como la poblacién y muestra del
estudio, luego se formularon las hip6tesis de investigacion que guarden concordancia
con los problemas y objetivos del estudio. Asimismo, se desarrollaron la
operacionalizacion de las variables, los métodos e instrumentos de recoleccion de
informacién para culminar con la descripcion de los procesos estadisticos a
desarrollarse.

En el capitulo IV se desarroll6 el analisis de los resultados que comprendio la
validacion y confiabilidad de los cuestionarios, asimismo, se desarroll6 los analisis
descriptivos de las variables y las dimensiones de estudio, para continuar con la
prueba de normalidad de ambas variables de estudio para culminar con las
respectivas pruebas de hipotesis.

Finalmente, en el capitulo V se desarrollo las principales discusiones de los
resultados con los antecedentes considerados, luego se desarrollaron las

conclusiones y recomendaciones a las que se llego en la investigacion.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
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1.1. Realidad problematica

El clima organizacional es el ambiente creado por emociones de los mismos
servidores dentro de una institucion publica, generados por diversos factores internos
0 externos en una institucion, las mismas que como resultado crean un ambiente,
positivo 0 negativo influyendo de forma directa o indirecta el desempefio laboral de
los colaboradores publicos. Asimismo, dependiendo el tipo de clima organizacional,
gue se genere ya sea positivo o negativo se identificara las dimensiones; es decir falta
de motivacion, falta de manejo de recursos humano, baja remuneracion, falta de
incentivos, ya que, si no hay un buen lider en una institucién los colaboradores
generaran sus propias expectativas segun sus emociones.

En ese sentido, a nivel mundial, el clima organizacional es un tema importante
para las instituciones, ya que, encamina lograr cumplir sus propdésitos institucionales,
es por lo que contratan personas competentes para explotar sus habilidades,
generando mayor desempefio laboral en las instituciones, siendo un factor clave el
estado emocional de las personas.

Asimismo, diversos investigadores precisan que el clima organizacional tiene
gue generar una relacion entre los jefes y los subordinados mediante acciones
estratégica en los diferentes niveles de la institucion logrando realizar futuras
propuestas y aplicacién de elementos que permitan medir el desempefio laboral en
las instituciones, como hoy en dia tenemos las NC ISO 9000: 2015 y NC ISO 9004,
entre otras herramientas TIC, aplicables de forma internacional.

De igual forma, en América Latina, el clima organizacional es un tema muy
valioso mas un frente a los desafios que tienen las instituciones en tiempos de
postpandemia, ya que buen clima laboral es fundamental para el crecimiento de las

instituciones como ademas el desarrollo de las personas, que también se genera por
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las relaciones interpersonales que se tienen en el dia a dia donde promueve los
mejores lugares donde se puede trabajar a nivel internacional realizaron un ranking,
puesto que describen una relacién de factores que conllevan a un buen clima
organizacional, siendo como resultado el crecimiento de las instituciones.

Del mismo modo a nivel nacional, se viene desarrollando instrumentos de
gestion publica aplicables para cada entidad del estado, ejecutando mecanismos
estratégicos que disefien un clima organizacional 6ptimo. En relacién con ello, las
entidades publicas, como Servir, Sunafil, OMS, entre otros vienen desarrollando leyes
gue resguarden la proteccion a los servidores a fin de promover mejorar continuas
con el objetivo de un entorno saludable, resguardando el bienestar individual y
general.

En ese sentido, segun la consultora Dench en su articulo publicado en el diario
El comercio (2021) realiz6 una encuesta en donde el 73% de personas estan
dispuestas a cambiarse de trabajo. En esa linea el 26% sefala que por motivos
emocionales como, agotamiento y estrés por no tener medios tecnol6gicos. De igual
forma 24% precisa que renuncian por mal clima y cultura que vice en su trabajo. Por
otro lado, el 20% afirmo que renunciaria por incertidumbre empresarial, que existe en
el pais por consecuencias de pandemia y situacion politica. Del mismo modo el 15 %
sefialo que buscaria otro trabajo con un mejor salario, el 8% buscara emprender su
propio negocio y el 7 % por la busqueda de un crecimiento profesional que les permita
asumir riesgos nuevos. En este mismo articulo, se enfatizdé que la flexibilidad de
horarios, reconocimiento, felicitaciones y mantener una comunicacion fluida, es donde
las personas se sienten apoyados y escuchados, jugando un papel importante para

atraer y retener el talento en las empresas, ya que finalizo que solo el 54% de
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trabajadores precisaron haber recibido reconocimiento por su buen desempefio, en
cambio el 43% indicaron no haber recibido nada durante el ultimo afio.

A nivel local, en cuanto el Archivo General de la Nacién, en los ultimos afos
no es ajeno en preocuparse por el clima organizacional, puesto que en los ultimos
tiempos vienen desarrollando diversas normas como la del Procedimiento de
medicion del clima laboral en el Archivo General de la Nacion, generado el 17 de
agosto del 2021, por el area de recursos humanos, teniendo como objetivo establecer
procedimientos e instrucciones para las unidades organicas de la entidad para que
gestionen, a fin de fortalecer la parte administrativa sobre la gestién del recurso
humano, puesto que se evidencia un clima organizacional algido en las diferentes
areas, oficinas y jefaturas de la institucion, casi siempre encontrdndose conflictos en
las relaciones interpersonales; es decir, segun los diversos tipos de contratos como
los de la Ley 726, Ley 1050 y contrato de servicios diversos, que laboran en la
institucién, comprobando que hay un ambiente algido, por muchos factores que la
institucién viene pasando durante muchos afios, ya sea por cambio de gestion, corte
de beneficios al personal nombrado, salarios excesivos del personal Ley 1050 vy el
personal que contratado por Servicios Diversos, generando conflictos emocionales
entre ellos mismo, los que se ven reflejado en los datos vertidos en el Plan Estratégico
Institucional 2022-2026, donde la eficiencia es un 65% cuando deberia ser un
porcentaje mayor.

En tal sentido, se pretende conocer como la motivacién, comunicacion, trabajo
en equipo, reconocimiento y la relacion interpersonal son partes del clima
organizacional, relacionando, asi como también el conocer como el rendimiento en el

desempeiio de la tarea, rendimiento que se tiene bajo un contexto y los
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comportamientos laborales contraproducentes estan relacionados en el desempefio
laboral de los colaboradores del Archivo General de la Nacion.

En relacion con la motivacién se puede mencionar que no es gestionado por
las jefaturas que este aspecto parte sobre si los servidores son escuchados, muchas
veces no se le da reconocimiento por su buen desempefo, muchas veces las ideas
qgue aportan no son escuchadas entre otras.

En relacién con la comunicacion tiene que ser generado por los jefes de las
direccion, oficinas o areas que a través de medios formales deben realizarlas al
personal a cargo corroborando que la informacion fue trasmitida de forma correcta a
los colaboradores.

En relacion con el trabajo en equipo, muchas veces se trabaja en equipo,
cuando las labores requieren mayor apoyo; sin embargo, se muestra mucha
resistencia cuando se trata de unir el personal nuevo con el personal estable, debido
a ello no se llega a cumplir el objetivo forma correcta.

En relacion con el reconocimiento, en medida no se incentiva esta gestion lo
cual muchas veces el personal se siente poco valorado, esta dimensién es necesaria
gue se gestione por intermedio de directores, jefes de éareas a fin de dar
reconocimiento a los servidores que cumplan a cabalidad sus labores asignadas.

En relacion con las relaciones interpersonales, se evidencia que el ambiente
es muy algido entre los colaboradores, no siendo un ambiente sano para los
servidores no habiendo una relacion interpersonal 6ptimo.

En relacion con el rendimiento en la tarea, se aprecia que los colaboradores
tienen un bajo rendimiento en sus tareas, puesto que han establecido su forma de
trabajo muchas veces no se enfocan en el cumplimento de objetivos, mas bien el

cumplimiento de los horarios que la institucion establece.
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En relacion con el rendimiento en el contexto se observa la existencia de un
ambiente psicoldgico, social y organizacional poco favorables para el desempefio de
las funciones de los colaboradores que a su vez tienen implicancias en los objetivos
organizacionales.

Finalmente, en relacion con los comportamientos laborales contraproducentes,
se observa en algunos casos que violan o trasgreden las normas que tiene la propia
organizacion, es decir, su comportamiento no contribuye con la generacién de un
clima laboral positivo que ayude a tener un mejor desempeiio del personal en el
desarrollo de sus funciones.

Problema general

¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los colaboradores del Archivo General de la Nacion, Cercado de Lima - 20227?
Problemas especificos

¢Qué relacion existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores del Archivo General de la Nacién, Cercado de Lima - 2022?

¢ Qué relacion existe entre la comunicacion y el desempefio laboral de los
colaboradores del Archivo General de la Nacién, Cercado de Lima - 2022?

¢, Qué relacion existe entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral de los
colaboradores del Archivo General de la Nacién, Cercado de Lima - 2022?

¢, Qué relacion existe entre el reconocimiento y el desempeiio laboral de los
colaboradores del Archivo General de la Nacién, Cercado de Lima - 2022?

¢, Qué relacion existe entre las relaciones interpersonales y el desempeiio
laboral de los colaboradores del Archivo General de la Nacion, Cercado de Lima -

20227
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1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

La investigacion se justifica puesto que tiene por finalidad identificar en qué
medida el clima organizacional contribuye a buen desempefio laboral de los
colaboradores; siempre es importante conocer los ultimos alcances sobre los factores
gue estan relacionados con un desempefio 6ptimo de sus funciones, coincidiendo
diversos investigadores que uno de los pilares fundamentales de un correcto
desempefio laboral es el clima organizacional, es decir, la motivacion, las relaciones
interpersonales, la identificacion con la organizacion, la comunicacion, el
reconocimiento entre otros son aspectos que el colaborador valora y que le permite
poner su mejor esfuerzo en el cumplimiento de sus funciones.

Desde una perspectiva mas especifica, la investigacion pretende analizar los
factores del clima organizacional que se evidencia en el Archivo General de la Nacién
por cuanto viene afectando al desempefio laboral, a fin de precisar la importancia que
se tiene que seguir implementado para gestionar un buen clima organizacional, ya
gue en mayor medida contribuye al cumplimento y desarrollo de la entidad. En esta
linea la investigacion se justifica desde las siguientes perspectivas.

Desde la perspectiva teodrica, la investigacion presenta informacion relevante
gue permite identificar los principales factores que influyen en el clima organizacional
y que afectan el desempefio laboral, a fin de dar alcances importantes en explicar
dicha relacion y poniendo al alcance de la comunidad académica dicha informacion
para que sea fuente importante para el desarrollo de futuras investigaciones.

Desde la perspectiva practica, la investigacion busca presentar alternativas de
solucion a la problematica identificada y relacionada al clima organizacional y el
desempeifio laboral de los colaboradores del Archivo General de la Nacidon en base a

los resultados alcanzados en el estudio. Las alternativas de solucion son viables para
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mejorar y garantizar un clima organizacional idoneo para que el desempefio laboral
sea eficiente, eficaz y 6ptimo de tal modo que se puedan cumplir con las metas que
se tiene en la institucion.

Desde la perspectiva metodolégica, la investigacion presenta dos
cuestionarios de recoleccion de datos validados y confiables que permitan medir de
manera adecuada las variables clima organizacional y desempefio laboral, estos
cuestionarios serdn puestos a disposicion de los investigadores para su uso en
estudios similares que involucren variables como el clima organizacional y el
desempefio laboral en un contexto de una institucion publica.

1.3. Objetivos de la investigacion: general y especifica
Objetivo general

Establecer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los colaboradores del Archivo General de la Nacion, Cercado de Lima — 2022.
Objetivos especificos

Establecer la relacién entre la motivacién y el desempefio laboral de los
colaboradores del Archivo General de la Nacién, Cercado de Lima — 2022.

Establecer la relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral de los
colaboradores del Archivo General de la Nacién, Cercado de Lima — 2022.

Establecer la relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral de los
colaboradores del Archivo General de la Nacion, Cercado de Lima — 2022.

Establecer la relacion entre el reconocimiento y el desempefio laboral de los
colaboradores del Archivo General de la Nacion, Cercado de Lima — 2022.

Establecer la relacion entre las relaciones interpersonales y el desempefio
laboral de los colaboradores del Archivo General de la Nacion, Cercado de Lima —

2022.
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1.4. Limitaciones de la investigacion

Cabe precisar que para el desarrollo de la presente investigacion se
presentaron algunas limitaciones, las mismas que fueron superadas por la dedicacion
y perseverancia de la investigadora.
Limitacion tedrica

En este contexto la limitacion en cuanto a la busqueda de la informacién ha
sido una deficiencia, no obstante, se ha logrado superar para culminar esta
investigacion.
Limitacion institucional

Surgieron imprevisto al querer solicitar informacién ya que por la coyuntura
sanitaria o también del estado estan un poco reaccion a brindar la informacién.
Limitacion econdmica

En ese aspecto, se tiene problemas en cuanto adquirir mas libros a fin de poder
profundizar la investigacion.
Limitacion del tiempo

Ausencia de tiempo de la investigadora pues los horarios son muy recortados
por algunas bibliotecas, pues al momento de ir a buscar la informacion estos lugares

se encuentran cerrados.
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2.1. Antecedentes de estudio

Seguidamente, se presenta las investigaciones seleccionadas que aportan con
el logro de los objetivos de la investigacion.
Antecedentes internacionales

Aldaz et al. (2022) en su articulo cientifico “Clima organizacional y desempefio
laboral” publicado en la revista ciencia latina tuvo como objetivo establecer el nivel de
relacion que presenta el clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores. Este articulo presenta un enfoque cuantitativo y un disefio no
experimental cuyo tamafio de muestra es de 40 participantes. Los resultados en este
estudio de tipo béasico indican que el clima organizacional y el desempefio laboral
presentan una correlacion altamente significativa demostrado con un coeficiente de
correlacién de 0.829 y con una probabilidad menor de 0.05. Este resultado permitio al
autor concluir que las organizaciones deben cumplir con promover condiciones
adecuadas de clima laboral que permitan una buena salud ocupacional que coadyuve
a mejorar los niveles de eficiencia en el desempefio de las funciones de los
colaboradores de una organizacion.

Lépez (2021) realizé una investigacion titulada El clima organizacional en el
desempefio laboral: Propuesta metodolégica para la Universidad Politécnica
Salesiana Sede Guayaquil, con la finalidad de establecer el nivel de incidencia
estadistica entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores.
Desde el punto de vista metodoldgico, el estudio presenta un disefio transversal y un
tamafno de muestra de 52 personas que laboran en la institucion. En sus conclusiones
se explica que el clima laboral incide en el comportamiento de los trabajadores de la

empresa. En esa linea los resultados indican que si hay una relacion entre las
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variables entre el clima organizacional y desempefio laboral segun el criterio el
personal administrativo de la entidad.

Santamaria (2020) realiz6 una investigacion titulada La Incidencia del clima
organizacional en el desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa Datapro
S.A., con la finalidad de analizar si el clima organizacional incide positivamente en el
desempefio laboral de los colaboradores. En la metodologia se explica que se
desarroll6 con un disefio mixto cuantitativo-cualitativo desarrollada en una muestra de
45 personas que laboran en la institucion. En sus conclusiones se explica que el clima
laboral tiene una incidencia positiva moderada en el desempefio laboral de los
colaboradores quedando demostrado con un coeficiente de correlacion de r=0.680
con una probabilidad de 0.000, determinando que un clima laboral favorable que se
construya en la organizacién siempre hace que el personal se mantenga motivado
para el desarrollo de sus funciones dentro de la organizacion.

Penachi (2019) en su articulo cientifico “Clima Organizacional y desempefio
laboral del Instituto Nacional de Defensa Civil — INDECI” publicado en la revista
Gestion del Tercer Milenio con el objetivo de conocer el describir la relacién entre el
clima organizacional y el nivel de desempefio funcional de los colaboradores. Este
articulo presenta un disefio no experimental y consideré una muestra de 196 personas
entre personal contratado, nombrado y CAS de la institucion. En este articulo se
concluyd que las variables de estudio se asocian en un nivel alto y significativo
demostrado con un coeficiente de correlacion de 0.917 y con un nivel de significancia
de 0.000, es decir, se demuestra que la mejora de la calidad de servicio depende de
un buen clima laboral que ayude a los colaboradores sentirse identificados con la
institucion, con la mejora de la optimizacion de la gestion y con la predisposicion de

alcanzar los objetivos propuestos por la institucion.
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Antecedentes nacionales

Zarate (2022) realiz6 una investigacion titulada Clima organizacional y
desempefio laboral en los colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima -
2022, con la finalidad de analizar el nivel de relacibn que presenta el clima
organizacional y el desempefio laboral en la clinica privada. Desde la perspectiva
metodologica, el estudio presenta un disefio correlacional transversal y enfoque
cuantitativo considerando un tamafo de muestra de 79 personas que laboran en la
empresa. En sus conclusiones se indica que el clima dentro de las organizaciones
incluye alta y positivamente en el desempefio laboral de los colaboradores (r=0.747;
Sig.=0.000). Por otro lado, en sus conclusiones especificas se indica que las
relaciones interpersonales influyen moderadamente en el desempefio laboral
(r=0.523; Sig.=0.000). Finalmente, la practica de valores mediante una comunicacion
directa y fluida influye moderadamente en el desempefio laboral (r=0.651;
Sig.=0.000). Estos resultados confirman que un clima laboral democrético y
armonioso tiene implicancias positivas en el desarrollo de sus funciones de los
colaboradores en el area en que son asignados.

Villano (2022) realizé una investigacion titulada El clima organizacional y su
relaciéon con el desempenio laboral del personal de la Direccion Regional de Comercio
Exterior y Turismo, durante la Pandemia Covid — 19, Tacna 2021 con la finalidad de
analizar el nivel de incidencia que tiene el clima organizacional en el desempefio
laboral de los colaboradores durante la pandemia de COVID - 19. Desde la
perspectiva metodoldgica, el estudio se desarrollo6 con un disefio correlacional
transversal y enfoque cuantitativo considerando como tamafio muestral a 18 personas
gue laboran en la entidad. En sus conclusiones se indica que el clima organizacional

y el desempefio laboral presentan un nivel de correlacion positiva y alta (r=0.737;
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Sig.=0.000). En sus aportes especificos se puede mencionar que la comunicacién
interpersonal se relaciona moderada y positivamente con el desempefio laboral
(r=0.536; Sig.=0.000). también se concluye que la motivacion laboral también es un
factor importante para el clima organizacional pues se relaciona de manera alta y
positiva con el desempefio laboral (r=0.680; Sig.=0.000). Finalmente, se demuestra
gue el reconocimiento del personal mediante sus aportes en la toma de decisiones
aporta de manera significativa en el desempeiio laboral (r=0.692; Sig.=0.000). Estos
resultados son importantes porque permiten conocer factores importantes del clima
organizacional que afectan el rendimiento de las personas en su &mbito laboral.

Huaman (2022) realizdé una investigacion titulada El clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores en una entidad publica de Huarmaca 2022,
con la finalidad de analizar la influencia que tiene el clima laboral en el nivel de
desempefio laboral que tienen los colaboradores de la entidad publica. Desde el punto
de vista metodoldgico, el estudio presenta un disefio no experimental considerando
una muestra de 38 trabajadores que laboran en la entidad. En sus concusiones se
explica que el clima organizacional y el desempefio laboral presentan resultados
descriptivos promedios del 60.5% y 52.6% ademas de un coeficiente de correlacion
de 0.401 con una probabilidad del 0.000. Asimismo, este estudio demostré que las
relaciones interpersonales se relacionan con el desempeiio laboral en un nivel alto
(r=0.817, Sig.=0.000). Estos resultados indican que las condiciones del clima laboral
favorecen positivamente en la eficiencia del desempefio laboral de los colaboradores
de la institucion publica.

Moloche (2021) realiz6 una investigacion titulada Clima organizacional y
desempeiio laboral en los trabajadores del area de tramite documentario de una

Instituciéon Publica de Lima Metropolitana — 2020, con el objetivo de conocer la
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incidencia de un buen clima organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de una institucion publica. Este estudio se desarroll6 con las
consideraciones del disefio no experimental y una muestra de 18 trabajadores de una
institucién puablica. En sus resultados mas importantes se concluye que el clima
organizacional presenta una correlacion positiva considerable (r=0.842; Sig.=0.000)
con el desempeio laboral de los colaboradores. Asimismo, se demuestra que la
comunicacion se relaciona con el desempefio laboral en un nivel medio (r=0.529),
también se encontrd una correlacion considerable entre las recompensas en términos
de identidad con la institucién y el desempefio laboral de los colaboradores (r=0.877;
Sig.=0.000). Los resultados encontrados en la institucion publica indican que las
condiciones del clima dentro de una organizacién favorecen el desempefio laboral de
los colaboradores.

2.2. Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado

2.2.1. Bases tedricas de la variable clima organizacional

2.2.1.1. Definicion del clima organizacional.

El clima organizacional se puede indicar que determina el comportamiento de
las personas en el contexto en el que se desenvuelven con la particularidad que estan
basadas en emociones que sienten tanto ya sea por una satisfacciéon o tal vez por
insatisfaccion, estos factores muchas veces determinar si inciden en una ambiente
positivo 0 negativo, segun el contexto y las condiciones en que se desarrolle la
organizacion. En ese sentido, Chiavenato (2017) sostiene: “El término clima
organizacional se refiere de manera especifica a las propiedades motivacionales del
ambiente organizacional; es decir, a los aspectos de la organizacion que llevan a la

estimulacién o provocacion de diferentes tipos de motivaciones en sus integrantes”

(p. 50).
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Del mismo modo, Méndez (2006) sostiene:

El ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el colaborador

de acuerdo con las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion

social y en la estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos,
motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales,

cooperacién) que orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y

actitud determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en

el trabajo. (p. 76)

En adelante, Chiavenato (2017) precisa el clima organizacional se entiende
como: “La calidad del ambiente psicolégico de una organizacion que puede ser
positivo y favorable o negativo y desfavorable. Se refiere al ambiente que existe en la
organizacion como consecuencia del estado motivacional de las personas” (p. 102).

2.2.1.2. Importancia del clima laboral.

Respecto de la importancia del clima organizacional dentro de una institucion,
Mejia (2018) sostiene:

- El clima organizacional porque favorece la productividad de los colaboradores

y por ende de la organizacion.

- El clima organizacional permite hacer una medicion y un diagnostico sobre las
variables que giran en torno al bienestar de la empresa.

- El clima organizacional favorece la identidad y compromiso del personal con la
institucion u organizacion.

- El clima organizacional favorece el desarrollo de la cultura dentro de las
organizaciones pues se relaciona directamente con los valores, las creencias,

las costumbres y las practicas de la empresa.
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2.2.1.3. Caracteristicas del clima organizacional

El clima organizacional esta influenciado por el comportamiento de los
colaboradores de una organizacion, asi como del entorno atmosférico que son los
gue definen los comportamientos. En ese sentido, el clima organizacional es una
composicion de diferentes factores que son los forman parte de la estructura
organizacional, su tamafio, sus formas de comunicacion y el estilo de liderazgo que
lo dirige, entre otros factores.

En este sentido Brunet (2014) indica que las principales caracteristicas del
clima organizacional son las que se mencionan a continuacion:

- El clima organizacional presenta un concepto molecular y sintético tal como la
personalidad.

- El clima organizacional est4d conformado por un conjunto de variables
situacionales en el que influyen las personas como el medio ambiente donde
se desarrollan las funciones.

- El clima organizacional puede ser el mismo, aunque los elementos que lo
constituyen sigan siendo los mismos.

- El clima organizacional presenta connotaciones de continuidad, aunque
pueden ser variado o modificado después de una intervencion particular de los
elementos que lo constituyen.

- El clima organizacional esta conformado por las caracteristicas de las
personas, sus conductas, sus aptitudes, sus actitudes, sus expectativas, asi
como sus realidades psicologicas y culturales.

- El clima organizacional es indistinto con la tarea, es decir, se pueden observar
diferentes climas en colaboradores que desarrollan las mismas tareas o la

misma complejidad de estas.
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- El clima organizacional presenta consecuencias en el comportamiento de los
individuos que lo componen.

- El clima organizacional tiene incidencias en las actitudes y expectativas
directas del comportamiento.
2.2.1.4. Teoria del clima organizacional de Likert.

Brunet (2014) menciona que la teoria de Likert es una de las mas importantes
que explica el clima laboral dentro de una organizacion. En esta teoria se menciona
gue el entorno de una organizacién y su nivel de participacion puede promover la
eficacia de las funciones de un colaborador pues un clima positivo despierta impulsos
gue motivan la participacion mas creativa de las personas.

Brunet (2014) indica que la teoria de Likert considera tres tipos de variables
importantes que determinan las caracteristicas que se presenta en una organizacion,
siendo estas:

- Variables causales. Estas variables son las llamadas independientes y son
aquellas que determinar la direccion y el crecimiento de una organizacion
mediante el logro de sus objetivos.

- Variables intermedias. Estas variables son aquellas que reflejan el estado
interno y la salud de la organizacién. estas variables estan compuestas por
factores como la motivacion, las actitudes, las metas operativas, la eficacia de
la comunicacion y la oportunidad toma de decisiones.

- Variables finales. Estas variables son las llamadas dependientes y son el
resultado de un conjunto de acciones que componen las variables causales
como intermedias. Estas variables reflejan los resultados obtenidos en
términos de productividad, ganancias, costos y personas que son aspectos con

lo cual se mide el clima mediante el desempefio laboral.
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La interaccion de las variables tanto causales, intermedias y finales que se
explican en la teoria de Likert determinan dos tipos de clima dentro de una
organizacion, tales como el clima autoritario y participativa, las cuales se proceden a
explicar a continuacion:

A. Clima autoritario.

Dentro del clima autoritario se evidencia dos tipos de clima que son el
autoritario explotador, donde se evidencia un gerente que no confia en sus
empleados, en este tipo de clima las decisiones son unilaterales y dependen solo del
jefe o gerente, en este clima, los colaboradores desarrollan sus laborales en base al
miedo o intimidacién y algunas veces llevados por la recompensa que se les ofrecen
por parte del gerente.

También se considera el autoritario paternalista, donde se observa que la
direccion mantiene una relacién de condescendencia con sus colaboradores, en este
tipo de clima, las decisiones también vienen del nivel superior, aunque en algunas
oportunidades también se caracteriza por decisiones de nivel intermedio o inferior.

B. Clima participativo.

Dentro del clima participativo se diferencia también dos tipos de clima, por
ejemplo, el consultivo, donde se brinda la confianza al colaborador, siendo éste un
factor de evolucién y entorno participativo. En este clima las politicas siguen siendo
dirigidas por el nivel superior, sin embargo, los subordinados también tienen la
capacidad de tomar decisiones especificas. El nivel de comunicacion es vertical de
arriba hacia abajo, la recompensa y los castigos se aplican para motivar a los
colaboradores.

Asimismo, se tienen a la participacion en grupos, en este nivel, la direccion

cree plenamente en los colaboradores, la toma de decisiones se da en todos los
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niveles, y aqui se observa una integracion plena de la organizacién. El tipo de
comunicacién ya no es vertical, sino horizontal, por tanto, se considera importante las
opiniones de los colaboradores para la toma de alguna decision. En este nivel, los
colaboradores se encuentran mas motivados y se comprometen mas con la empresa,
es decir se identifican creando un clima laboral favorables para el desarrollo de las
funciones y el cumplimiento de los objetivos.

2.2.1.5. Dimensiones del clima organizacional

Brunet (2014) en sus aportes tedricos respecto al clima de trabajo en las
organizaciones menciona que las dimensiones o factores que permiten medir el clima
dentro de una organizacion para conocer el nivel de cumplimiento de las metas u
objetivos de una organizacion son:

A. Motivacion.

Es un sentimiento que se genera en un ambiente indistintamente del lugar, a
causa de varias situaciones ya sea por variables internas o externas, en medida de
gue sean negativas 0 positivas repercutieran en emociones las que generaran
emociones positivas 0 negativas en su vida.

En ese sentido, Martinez (2010) explica: “La motivacién es un elemento
fundamental para el éxito de las organizaciones ya que de ella depende en gran
medida la consecucion de los objetivos” (p. 40).

De igual forma Chiavenato (2006) sostiene que:

Debido a la enorme importancia de la motivacion, resulta dificil definirla con

pocas palabras ya que no existe acuerdos al respecto, o que aun hace mas

dificil de explicar son las aplicaciones de los conceptos diarios de las
organizaciones. Por lo general, se utilizan términos como necesidades,

deseos, voluntad, metas, objetivos, impulso, motivos e incentivos, eso significa
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gue un proceso psicoldgico basico, junto con la percepcion, las actitudes, la
personalidad y el aprendizaje, es uno de los elementos mas importantes para
comprender el comportamiento humano. Interactia con otros procesos
mediadores y con el entorno como ocurre con los procesos cognitivos, la
motivacion no se puede visualizar. Es un constructo hipotético que sirve para
ayudarnos a comprender el comportamiento humano. (p. 256)
B. Comunicacion.
Respecto, a la comunicacion se entiende como un elemento fundamental para
poder interactuar entre las personas, refiriendo a la accion de intercambiar ideas e
informacién para la toma de decisiones.
En esa linea, Charry (2018) menciona lo siguiente:
La comunicacion interna es una herramienta estratégica clave en todo terreno
social y las organizaciones, puesto que su aplicacion y manejo de informacién
corporativa comunicacional puede transmitir correctamente a los
colaboradores los objetivos y valores estratégicos, que son la base de la
institucién. Ello crea una cultura de fidelidad, empoderamiento y sentido de
pertenencia. Para el sector estatal es un reto de grandes proporciones, pero
imposible, mejorar la gestion de la comunicacién interna de la mano con buen
clima laboral para retener y desarrollar su talento humano para el alcance de
sus objetivos institucionales. Todo ello repercutira en el buen servicio tanto al
publico interno y externo. (pp. 25-34)
De igual forma, Chiavenato (2017) precisa lo siguiente: “Es la transferencia de
informacion de una persona a otra, proceso por el cual se transmiten informacion y
significados. Asimismo, es la manera de relacionarse con otras personas a través de

ideas, hechos y valores” (p. 50).
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C. Trabajo en equipo.

Referente a el trabajo en equipo, es la accidon que se denomina a la union de
varias personas bajo un mismo objetivo o indicacion, aplicandose en toda
organizacion para lograr el cumplimiento de objetivos institucionales, siendo un factor
importante también en el clima organizacional. En virtud de lo anterior, Ramos et al.
(2018) precisaron lo siguiente: “El trabajo en equipo es una estrategia favorable para
la consecucion de los objetivos de una institucion teniendo un impacto favorable en
todos los ambitos laborales, aun espera por alcanzar mayores niveles en las
instituciones de salud” (p. 166). Asimismo, Chiavenato (2006) precisa: “El trabajo en
equipos obliga a sus miembros a interactuar constantemente sobre los cuales no se
tiene autoridad directa, a fi n de alcanzar objetivos comunes. La busqueda de
acuerdos y consenso requiere alguna forma de negociacion” (p. 400).

D. Reconocimiento.

En ese sentido, se denomina reconocimiento a la acciéon que se da al
colaborador como un acto de reconocer un buen desempefio laboral, siento un factor
indispensable en toda organizacion ya que este acto generaria un acto significativo
para todos los colaboradores de la institucion.

Al respecto, Claro (2017) menciona:

Es un tema como favorable para su desarrollo profesional y personal, destacan

en gran porcentaje que los directivos han estimulado y reconocido adecuada y

eficazmente los buenos resultados y el 6ptimo trabajo de las personas,

informando del mismo a todos los involucrados en el desemperfio de la tarea 'y

fortaleciendo de esta manera el clima organizacional. Se destacan incentivos

econdémicos, reconocimientos verbales, reconocimientos escritos 'y

mecanismos de promocion. (p. 4)
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E. Relaciones interpersonales.

Por otro lado, las relaciones interpersonales se le denomina a la interaccién
entre las personas. Igualmente, Chiavenato (2006) preciso lo siguiente: “Las
relaciones interpersonales en el trabajo componen un conjunto de juicios para
alcanzar el conocimiento de las personas en la organizacion, ya que mediante los
acercamientos que formen gestionaran la compensacion de las necesidades de
relacionarse socialmente” (p. 104).

2.2.2. Bases tedricas del desempefio laboral

2.2.2.1. Definiciones de desempefio laboral.

Robbins y Coulter (2014) indican que el desempefio laboral es un proceso para
definir el nivel de éxito que tiene una organizacion. indicando que lo adecuado es
designar al colaborador en el puesto que requiere de las cualidades que tiene el
colaborador. En el mismo sentido, Chiavenato (2000) define al desempefio laboral
como: “El comportamiento que muestra un trabajador, considerando lo importantes
gue es para el logro de los objetivos de la organizacién, es decir, el desempefio laboral
es un elemento clave para el progreso y desarrollo de las organizaciones” (p. 96).
Esta premisa permite indican que los niveles 6ptimos de desempefio favorecen el
cumplimiento de los objetivos. Por otro lado, Bohérquez y Vazquez (2002) mencionan
gue el desemperio laboral es: “La muestra del cumplimiento de las metas y logros
conseguidos por los colaboradores en un tiempo determinado” (p. 27). Finalmente,
Dessler (2013) explica que el desempefio laboral se mide con un registro en el que
se indica las calificaciones o niveles de desempefio alcanzado por el colaborador en
el cumplimiento de sus funciones. En ese sentido, el cumplimiento de las funciones
esta directamente relacionadas con los estandares que pone la empresa y que el

colaborador debe cumplir.
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2.2.2.2. Caracteristicas del desempefio laboral
Calcina (2014) indica que el desempefio laboral presenta disversas
caracterizticas, siendo las més importantes las sigueintes:

- Es adaptable. La efectividad del desempeiio laboral se adapta al medio
ambiente, la responsabilidad y las condiciones de cada persona.

- Es comunicativa. El desempefio laboral demanda de la expresion de ideas de
los que integran el area de trabajo puesto que el resultado depende del buen
desempeiio de todos los colaboradores.

- Propone iniciativa. El nivel y efectividad del desempefio laboral influye
grandemente en el logro de los objetivos del area como de la organizacion
favoreciendo su desarrollo como su posicionamiento en el mercado.

- Demanda de conocimientos. El desempefio laboral necesita de la aplicacion
de conocimientos tanto técnico como profesionales importantes para el
desempefio del cargo.

- Exige de un trabajo en equipo. El desempefio laboral necesita de un trabajo
multidisciplinario y en equipo que le permita cumplir con las metas asignadas.

- Estdndares de trabajo. El logro de los objetivos depende del nivel de
cumplimiento del desempefio laboral y para ello de necesita de personal
altamente capacitado, asi como de un buen nivel de retroalimentacion.

- Permite el desarrollo del talento. El nivel de desempeiio demanda del
desarrollo de una politica de capacitacion permanente donde se desarrolle
habilidades y destrezas en los colaboradores.

- Potencia el disefio del trabajo. ElI desempefio laboral permite mejorar la
estructura organizacional mediante la evaluacion de cumplimiento y, en

consecuencia, una mayor efectividad de los resultados.
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2.2.2.3. Importancia del desempefio laboral.

Chiavenato (2000) indica que el desempefio laboral es importante por las

siguientes razones:

Permite detectar las falencias en los procesos que a su vez permite tomar las
medidas correctivas y toma de decisiones pertinentes que faciliten la mejora
de los procesos.

El éxito de una organizacion depende del éxito del desempefio de sus
colaboradores, por lo tanto, desarrolla sentimientos de logro, incremento de
remuneraciones, implementacion de politicas de promociones ya ascensos.
El desempefio laboral permite desarrollar el potencial humano de los
colaboradores, pues permite desarrollar habilidades mediante las
capacitaciones o propiamente en la experiencia del desarrollo de las funciones.
2.2.2.4. Estrategias para mejorar el desempefio laboral.

Latorre (2019) explica estas estrategias que contribuyen con mejorar los

niveles de desempeiio laboral:

Enfocarse en la motivacion. Motivar al personal ha sido una preocupacién por
mucho tiempo de los gerentes e investigadores por ser una variable muy
compleja. Las estrategias de plantea este autor estan enfocados basicamente
en calcular salarios, establecer buenos niveles jerarquicos y la generacién de
una politica de compensaciones en funcion de su desempeiio.

Implementar programas de capacitacion. Esta estrategia consiste en educar a
los colaboradores bajo la ejecucion de un plan de capacitacion continua en la
organizacion, basicamente la finalidad es potenciar sus actitudes,
capacitaciones, habilidades y competencias para alcanzar mejores niveles de

desempeifio laboral.
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- Plantearse objetivos realistas. Esta estrategia consiste en hacer una analisis
antes de plantearse los objetivos con la finalidad de que estos objetivos sean
alcanzables y no complejos y poco realizables. Hay que considerar que los
objetivos que se alcanzan afectan la parte psicologica de los colaboradores
generando un estrés innecesario que exija un replanteamiento de objetivos
dentro de la empresa.

- Mejorar la administracion del tiempo. Esta estrategia consiste en optimizar los
tiempos en la organizacién buscando en la medida de lo posibles distracciones
y reuniones innecesarias que lleven a tener tiempo muertos que afecten el
desarrollo de las funciones.

- Sistemas de retroalimentacién. Esta estrategia esta relacionada con un
sistema de comunicacion efectiva que optimice los canales de comunicacion
para que la informacion llegue a tiempo a los colaboradores para que asi
puedan tomar decisiones adecuadas.
2.2.2.5. Evaluacion del desempefio laboral.

La evaluacién del desempefio laboral es comprendida como la calificacion que
se otorga al rendimiento de los trabajadores en relacién con el cumplimiento de metas
de la empresa. La evaluacién permite identificar las falencias y las formas de trabajo
gue realiza el colaborador de acuerdo con sus cualidades y su perfil profesional dentro
de cada puesto de trabajo.

Chiavenato (2017) menciona que las evaluaciones de desempefio no se
desarrollan siempre de manera formal sino también puede desarrollarse de manera
informal. De este modo, se analiza e identifica sus problemas existentes y sus causas
gue permita implementar planes de mejora para alcanzar los objetivos que se

plantean en la organizacion.
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Chiavenato (2017) explica que los beneficios para los gerentes son:

Facilita la evaluacion del desempefio laboral mediante la aplicacion de un
sistema de medicion integrado y objetivo.

Permite tomar acciones de mejora que optimice el nivel de desempleo que
presentan los colaboradores.

Propone una comunicacién asertiva y objetiva en la evaluacion del desempefio
laboral favoreciendo la retroalimentacion.

Por otro lado, Chiavenato (2017) explica que los beneficios para los

colaboradores son los siguientes:

Permite conocer el comportamiento que tienen en la empresa y como esta
afecta el desarrollo de sus funciones.

Favorece el conocimiento de las expectativas que tiene el jefe inmediato en
relaciéon con el nivel de desempefio que espera del colaborador.

Permite conocer las estrategias que aplica el jefe para mejorar el nivel de
desempeiio laboral y como el colaborador puede asumir esas estrategias.
Facilita la autoevaluacién del desempefio laboral que le permita tomar acciones
para su desarrollo personal.

Facilita la identificacion del colaborador con la organizacion pues que le ayuda

al desarrollo de sus habilidades y conocimientos.

Por otro lado, Chiavenato (2017) explica que los beneficios para la empresa son:

Permite conocer la capacidad que tiene cada colaborador para desarrollar las
funciones que les fueron encomendadas.

Permie conocer si un colaborador necesita rotar internamente de acuerdo con
su perfil y con las competencias que tiene para el puesto de tal forma que

pueda lograr un ascenso.
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- Permite elaborar e implementar una politica de recursos humanos que
contribuya con mejorar las relaciones interpersonales en la empresa.

2.2.2.6. Tipos de evaluacién de desempefio laboral.

Alles (2018) explica que existe diferentes tipos de evaluacion del desempefio
laboral, siendo las mas destacadas las que se explican a continuacion:

A. Evaluacién 360°

La evaluacién 360° es aquella en que participan todos los miembros de la
organizacion, y los datos que se recogen de esta evaluacion permiten identificar las
dificultades que vienen ocurriendo en los procesos para implementar acciones
correctivas que ayudan a solucionar los problemas identificados y analizado.
Respecto a este tipo de evaluacion de desempefio, Alles (2018) menciona: “Esta
evaluacién es un esquema sofisticado que permite que un empleado sea evaluado
por todo su entorno: jefes, pares y colaboradores. Puede incluir otras personas como
proveedores o clientes” (p. 148).

Esta misma autora, Alles (2018) explica que este tipo de evaluacion es un de
las mas aplicadas por las empresas y es una forma novedosa de evaluar el
desempefio en una organizacién, pues de acuerdo con las consideraciones que tome
la empresa pueden participar de la evaluacion los clientes y proveedores.

Alles (2018) explica las siguientes caracteristicas de este tipo de evaluacion de
desempefio:

- Las preguntas se desarrollan en funcion de actividades especificas entre el
participante y el evaluador.

- Las respuestas de los evaluados tienen que ser anonimas, aqui se plantea que
el grupo debe estar compuesto por cuatro personas para una evaluacion

objetiva.
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- Los resultados de la evaluacion son consignados en el informe indicando los
aspectos que se debe mejorar.
- Se desarrolla de acuerdo con los perfiles y los puntos que se asigna a cada
interrogante, realizdndose posteriormente un proceso evaluativo 360°.
Respecto a los procesos de una evaluacién 360°, Alles (2018) indica que
primero se define las competencias a evaluar, luego se disefia el cuestionario de
medicion de las competencias, posteriormente se elige a los participantes de la
evaluacién como los jefes, compafieros, evaluados, clientes y proveedores, luego se
realiza la evaluacion 360°, se recoge y procesa los datos y se comunica los resultados
e informa al evaluado los aspectos que debe mejorar.

Alles (2018) considera que las ventajas que presenta la evaluacién 360° son
las siguientes:

- Permite el desarrollo de una comunicacién asertiva con todos los integrantes
de la organizacion.

- ldentifica las competencias que deben desarrollar el colaborador como su
entorno.

- Promueve un clima de participacion y mejora permanente en la empresa.

- Retroalimenta con informacion acertada de los resultados de las evaluaciones,
autoevaluaciones y heteroevaluaciones que realiza el jefe directo.

- Facilita el conocimiento de las debilidades de los colaboradores, indicandoles
los aspectos que debe mejorar y como debe hacerlo.

B. Evaluacion 180°
Alles (2018) argumenta que: “La evaluacion de 180° es aquella en la cual una
persona es evaluada por su jefe, sus pares y eventualmente los clientes. Se diferencia

de la evaluacion de 360° en que no incluye el nivel de colaboradores” (p. 205). Desde
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esta perspectiva, la evaluacion 180° permite crear una mejor relacion entre los
directivos y colaboradores de una organizacion con la finalidad de lograr los objetivos
gue se plantea la organizacion.

El proceso de la evaluacion 180° es mas rapido pues permite conocer las
opiniones de los colaboradores que han sido evaluados, asi como publicar los
resultados. Esta evaluacién no necesita un analisis profundo de los resultados sino
tiene como valor principal conocer la opinibn que tienen los evaluados de sus
evaluadores. Al finalizar la evaluacion cada evaluado conoce su resultado de forma
individual sus logros positivos, asi como una retroalimentacion de los aspectos que
debe mejorar

2.2.2.7. Aportes tedricos del desempefio laboral de Robbins y Coulter.

En esta investigacion se consideran los principales aportes de Robbins y
Coulter (2014) en cuanto indican que la gestion del personal de una empresa siempre
se desarrolla en funcién de optimizar los niveles de desempefio, asi como de los
procesos que lo componen. Desde este enfoque, se entiende que una gestion del
talento humano debe estar directamente relacionada con administracion adecuada
del personal de la empresa, poniendo énfasis en sus fortalezas y sus debilidades para
poder designarle el puesto que mas se acomode a sus competencias, es decir, de
acuerdo con su perfil profesional.

Diversos estudios indican que un desempefio Optimo de los colaboradores
empieza por una correcta seleccion de personal, seguido de una formacion y
desarrollo de capacidades, luego se busca retener al personal en el cual la empresa
invirtid, para concluir con la evaluacion objetiva de sus capacidades como del logro
de los objetivos y metas que se plantea dentro de su area de trabajo como de toda la

organizacion.
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Las dimensiones que se consideran para medir la variable desempefio laboral
son las mencionadas y explicadas a continuacion:

A. Desempefio de la tarea.

El desempefio de las tareas es comprendido como el correcto hacer de las
tareas y responsabilidades que tiene el colaborador en el quehacer diario en su
puesto de trabajo, es preciso mencionar que un desempefio 6ptimo de las tareas por
parte de colaborador es importante para desarrollo de la organizacién. Esta afirmacion
es confirmada por Murphy (1990) cuando menciona que: “El desempefio de la tarea
es el logro de las tareas y responsabilidades de un trabajo de acuerdo con las
capacidades que estan incluidas en las tareas descritas para cada puesto que
contribuyen a la organizacion directa o indirectamente” (p. 72).

Por otro lado, Koopmans et al. (2011) complementa lo indicado en el parrafo
anterior, pues afirma que el desempefio de la tarea esta relacionado con dos formas
de comportamiento, siendo la relacién con el proceso de adecuacion de los recursos
gue dispone la empresa para la elaboracion de los productos finales y el
comportamiento relacionado con los quehaceres que desarrollo la parte directiva de
la empresa, es decir, esta relacionado con la parte directiva o corporativa.

B. Desempefio contextual.

El desempefio en el contexto de un colaborador son los comportamientos y
rendimientos que tienen los colaboradores que superan las expectativas que se tiene
sobre el puesto de trabajo en el que ha sido designado haciendo que el
funcionamiento de la organizacion sea el adecuado. Al respecto, Robbins y Coulter
(2014) explican que el desempefio en el contexto son comportamientos que el
colaborador desarrolla de manera voluntaria o por iniciativa misma, haciendo que los

objetivos de la organizacion se cumplan de manera mas eficiente, pues no depende
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de una imposicion de parte de algun directivo. Esta afirmacion, es refrendada por
Chiavenato (2017) cuando explica que el comportamiento contextual: “Son los
comportamientos que respaldan al entorno en el que opera el nucleo técnico. Los
ejemplos de comportamientos de desempefio contextual incluyen ayudar a los
compainieros, ser voluntario para tareas y defender a la organizacion” (p. 83).

C. Comportamientos laborales contraproducentes.

El desempefio laboral depende de los comportamientos de los colaboradores,
sin embargo, estos comportamientos no siempre son positivos sino en algunas
ocasiones estos comportamientos son negativos o contraproducentes entendido
estos como acciones que pueden causar algun prejuicio a normal desarrollo de la
organizacion. Esta afirmacién es refrendada por Robbins y Coulter (2014) cuando
explicar que: “Son actos deliberados que se dan de manera voluntaria que buscan
perjudicar a las organizaciones e individuos constituyéndose en advertencia tanto
para el bienestar de la organizacién como para los empleados” (p. 52).

Complementando lo indicado en el parrafo anterior, Calcina (2014) afirma que
estas conductas: “Son aquellas conductas antisociales demostradas por los
trabajadores a la hora de realizar su trabajo, que son de beneficio para el trabajador,
pero son perjudiciales para la organizacion” (p. 39). Los comportamientos
contraproducentes generalmente son realizados por uno o dos colaboradores y que
estas conductas son contrarios a los que se plantean en los objetivos de la empresa.
2.3. Definicién conceptual de la terminologia empleada
Clima organizacional

Es el entorno que se vive en la empresa producto de las interrelaciones que

construyen todas las personas que constituyen la empresa. Un buen clima laboral
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siempre favorece la motivacion de los colaboradores y el buen trato y ambiente que
se debe vivir en cada area de la empresa.
Comunicacion

La comunicacién es el proceso que consiste en transmitir informacion de una
persona a otra 0 de un area a otra de la empresa con la finalidad que tengan la
informacion necesaria para una toma de decisiones pertinentes y adecuadas que
contribuyan la solucion de problemas.
Condiciones de trabajo

Son las condiciones positivas 0 negativas en que el trabajador de una empresa
realiza sus funciones. Los factores que condicionan el desarrollo del trabajo son las
horas de jornada laboral, la planificacion de las actividades y un clima laboral
favorable.
Desempefio laboral

Son los niveles 6ptimos que evidencian los colaboradores en el cumplimiento
de sus funciones, el desempefio laboral siempre presenta factores que influye como
la motivacion, el reconocimiento y el clima que se vive en el area donde desarrolla
sus funciones.
Desenvolvimiento

El desenvolvimiento es la eficiencia con que una persona desarrolla sus
labores y que le permite cumplir con sus metas tanto de la organizacion con del area
de la empresa.
Eficacia

La eficacia es el resultado de obtener el resultado deseado en relacion con el
cumplimiento de una actividad, deber o funcion dentro de los parametros que exige la

organizacion.
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Eficiencia

La eficiencia se entiende como el cumplimiento con éxito de una determinada
accion por parte de los colaboradores como organizacion, en este sentido se
considera importante utilizar los recursos necesarios para su aplicacion.
Evaluacion de desempefio

La evaluacion del desempefio sirve para medir los niveles de cumplimiento de
un trabajador, esta evaluacion debe realizarse de manera programada y considerando
el alcance de los objetivos planteados en la organizacién o en el area.
Trabajo en equipo

Son los trabajos que se desarrollan con un conjunto de personas, estos
equipos deben ser multidisciplinarios para lograr un equilibrio y un mejor cumplimiento
de los objetivos. El trabajo en equipo en las organizaciones actuales es un factor clave

para ejecutar las funciones sin mayores contratiempos.
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3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La investigacion corresponde al tipo aplicada debido a que su finalidad
presentar alternativas de solucién a los problemas que afectan a las organizaciones.
Al respecto, Naupas et al. (2018) afirman: “Este tipo de investigacién busca la
generacion de conocimiento con aplicacion directa a los problemas de la sociedad o
el sector productivo” (p. 134).

El nivel de investigacion es correlacional por lo que se pretende estudiar el
vinculo que guardan las variables clima organizacional y desempefio laboral con el
objetivo de encontrar el nivel asociacién que presentan en un contexto determinado.
En tal sentido, Herndndez y Mendoza (2018) explican: “Este tipo de estudios tiene
como finalidad conocer la relacién que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias
o variables en un contexto en particular” (p. 112).

Por otro lado, la investigacion es de enfoque cuantitativo porque consideran en
su andlisis procesos estadisticos con la finalidad de plantear soluciébn a las
interrogantes formuladas. En tal sentido, Hernandez y Mendoza (2018) explican: “La
ruta cuantitativa es apropiada cuando queremos estimar las magnitudes u ocurrencias
de los fendmenos y probar hipétesis” (p. 10).

Disefio de investigacion

En cuanto al disefio que se ha empleado en la investigacion es no
experimental, considerando que no se manipulan intencionalmente las variables clima
organizacional y desempefio laboral en el Archivo General de la Nacion. Al respecto,
Hernandez y Mendoza (2018) indican: “Es la investigacion que se realiza sin

manipular deliberadamente variables; es decir, se trata de estudios en los que no
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haces variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto
sobre otras variables" (p. 178).

Finalmente, la investigacion presenta un corte transeccional debido a que el
estudio se desarrolla en un Unico contexto o una unica situacion determinada.
Hernandez y Mendoza (2018) explican: “Los disefos transeccionales o transversales
recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico” (p. 180).

3.2. Poblacion y muestra
Poblacion

Naupas et al. (2018) afirman: “La poblacion considera el total de unidades de
estudio que contienen las caracteristicas requeridas para ser estudiadas. Estas
unidades pueden ser personas, objetos, conglomerados, hechos o fenbmenos, que
presentan las caracteristicas requeridas para la investigacion” (p. 339).

El tipo de poblacion es finita debido a que se conoce la cantidad de los
colaboradores del Archivo General de la Nacién ubicado en el Cercado de Limay que
se encuentran laborando durante el afio 2022, el cual estd conformada por 200
colaboradores que cumplen con estas caracteristicas y condiciones del estudio.
Muestra

La muestra es una parte significativa de la poblacion que permita la
generalizacion de sus resultados. En este caso del estudio, el tamafio de la muestra
esta conformado por 132 colaboradores del Archivo General de la Nacion. El calculo
de tamafio de la muestra se desarroll6 mediante la aplicacion de la siguiente férmula:

200 = 1.96% 0.50 * 0.50

0.052% % (200 — 1) + 1.962% * 0.50 * 0.50

n

Asimismo, en la investigacion se utilizd la muestra no probabilistica por
conveniencia considerando que no todas las unidades de analisis de la poblacion

tienen la misma posibilidad de formar parte de la muestra y la investigadora determiné
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gue unidades de andlisis formaron parte de la muestra. Al respecto, Hernandez y
Mendoza (2018) manifiestan. “Las muestras no probabilisticas ocurre cuando todas
las unidades, casos o elementos de la poblacion no tienen al inicio la misma
probabilidad de ser escogidos para conformar la muestra” (p. 200).

3.3. Hipotesis general

Hipotesis general

El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempeiio
laboral de los colaboradores del Archivo General de la Nacion, Cercado de Lima —
2022.

Hipdtesis especificas

La motivacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
colaboradores del Archivo General de la Nacion, Cercado de Lima — 2022.

La comunicacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los colaboradores del Archivo General de la Nacion, Cercado de Lima — 2022.

El trabajo en equipo se relaciona significativamente con el desempeiio laboral
de los colaboradores del Archivo General de la Nacion, Cercado de Lima — 2022.

El reconocimiento se relaciona significativamente con el desemperio laboral de
los colaboradores del Archivo General de la Nacion, Cercado de Lima — 2022.

Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con el
desempeifio laboral de los colaboradores del Archivo General de la Nacion, Cercado
de Lima — 2022.

3.4. Variables — Operacionalizacion
Definicion conceptual de la variable clima organizacional
Brunet (2014) contribuye indicando que: “Constituye la personalidad de una

organizacion y contribuye a la imagen que ésta proyectando a sus empleados e
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incluso al exterior. En ese sentido, el administrador, tiene la capacidad de analizar e
interpretar esta personalidad” (p. 51).
Definicién operacional de la variable clima organizacional

El clima laboral comprende cinco dimensiones en su mediciébn como la
motivacion, comunicacion, trabajo en equipo, reconocimiento y relaciones
interpersonales, que a su vez considera 15 indicadores de medicion que permitio la
elaboracion de un cuestionario de 38 items en escala de Likert.

Tabla 1

Cuadro de operacionalizacion de la variable clima organizacional

_ _ _ . Escala de
Dimensiones Indicadores Items o Rangos
medicion y valores

- Reconocimiento.
L - Desarrollo profesional.
Motivacion _ lal9
- Oportunidad de ascenso.
- Condiciones de trabajo.

- Efectividad de

informacion.
o _ 10 al

Comunicacioén - Escucha activa. 17

- Retroalimentacion.

. Bueno
- Toma de decisiones
N _ _, [141-189)
. - Facilidad de integracion
Trabajo en _ 18 al 1. Nunca Regular
) - Liderazgo )

equipo 24 2. Casi nunca [102-141)

- Control de situaciones _
3. Ocasionalmente Malo

4. Casi siempre [51-102)
25al 5. Siempre

- Cumplimiento de
obligaciones

Reconocimiento - Valoraciéon de

31
desempeiio
- Valoracion de soluciones
- Facilidad de
Relaciones comunicacion 32 al
interpersonales - Compafierismo 38

- Integracion
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Definicién conceptual de la variable desempefio laboral

Chiavenato (2017) menciona: “La evaluacibn de desempefio es una
apreciacion sistematica del desenvolvimiento de cada persona en el cargo y que se
debe estimular la excelencia y las cualidades de su desempeio” (p. 102).
Definicién operacional de la variable desempenio laboral

El desempefio laboral comprende tres dimensiones en su medicion como el
desempeiio de la tarea, el desempefio en el contexto y el comportamiento laboral
contraproducente, que a su vez considera 9 indicadores de medicion que permitié la
elaboracion de un cuestionario de 21 items en escala de Likert.

Tabla 2

Cuadro de operacionalizacion de la variable desempefio laboral

_ _ _ . Escala de
Dimensiones Indicadores Items L Rangos
medicion y valores
- Eficiencia de
funciones
Desempefio dela - Capacidad de
. lal9
tarea solucion
- Empleo de
conocimientos Bueno
o 1. Nunca
- Decisiones acertadas _ [102-128)
_ 2. Casi nunca
. - Involucramiento en _ Regular
Desempefio en el o 10al 3. Ocasionalmente
las actividades o [74-102)
contexto o 18 4. Casi siempre
- Cumplimiento de _ Malo
5. Siempre
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3.5. Métodos y técnicas de investigacion
Métodos de investigacion

El método de investigacién aplicado en la investigacién fue el hipotético —
deductivo puesto que se caracteriza por utilizar el razonamiento deductivo en la
observacion de los fendmenos; luego propone las hipétesis con la finalidad de llegar
a conocimientos validos. Al respecto, Yuni y Urbano (2014) manifiestan que: “En las
fases iniciales del conocimiento predomina la induccién y cuando existen
conocimientos validos y aceptados como universales suele adoptarse la logica
deductiva. Los autores coinciden en caracterizar a este método como una
combinacién de ambos tipos de razonamiento” (p. 12).
Técnicas de investigacion

La técnica que se aplico en el estudio es la encuesta debido a que permite
recoger los datos que se desean analizar ademas de que es una técnica propia de
las investigaciones de enfoque cuantitativo. Al respecto, Naupas et al. (2018)
mencionan: “La encuesta es una forma de aplicacion de un cuestionario que consiste
en formular un conjunto sisteméatico de preguntas escritas que estan relacionadas a
hipotesis de trabajo y por ende a los indicadores de investigacién” (p. 291).
3.6. Descripcion de instrumentos utilizados

En la investigacion los instrumentos aplicados son los cuestionarios
construidos por la investigadora, estos cuestionarios contienen una serie de items que
responden a los indicadores considerados en la operacionalizacion de las variables.
Por otro lado, estos cuestionarios poseen criterios adecuados de validez y
confiabilidad. Al respecto, Hernandez y Mendoza (2018) explican: “La validez es el
grado en que un instrumento mide con exactitud la variable que verdaderamente

pretende medir. Es decir, si refleja el concepto abstracto a través de sus indicadores
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empiricos” (p. 257) y finalmente, este mismo autor, Hernandez y Mendoza (2018)
afirman: “La confiabilidad se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo
individuo, caso o muestra produce resultados iguales” (p. 256).
Ficha técnica del cuestionario de clima organizacional

El clima organizacional se mide con un cuestionario que comprende 38 items
elaborados metodologicamente y que tiene por finalidad medir el clima dentro de una
organizacion. Este cuestionario considera para su valoracion una escala de Likert que

va desde el nunca (1), casi nunca (2), ocasionalmente (3), casi siempre (4) y siempre

(5).

Tabla 3

Ficha técnica del cuestionario de la variable clima organizacional

Caracteristicas

Descripciones

Nombre Cuestionario de clima organizacional
Autora Carmen Aliaga Guerreros
Objetivo Evaluacion objetiva del clima organizacional en los colaboradores

Ambito de aplicacion
Informadores

Administracion

del Archivo General de la Nacion.
Archivo General de la Nacion, Cercado de Lima.
Colaboradores del Archivo General de la Nacidn, Cercado de Lima

Individual o colectiva.

Validacion Docentes especialistas e investigadores de la Universidad
Auténoma del Peru

Duracion 20 minutos aproximadamente

Significacion Evaluacién objetiva del clima organizacional en funcién de la
motivacién, comunicacion, trabajo en equipo, reconocimiento y
relaciones interpersonales.

Finalidad Analizar el clima organizacional que se vive en el Archivo General
de la Nacion, para asi determinar las estrategias adecuadas para
su mejora.

Puntajes Puntuaciones en la medida de bueno, regular y malo, segun una
escala de baremos.

Material Formulario Google
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Instrumento II: Cuestionario de la variable desempefio laboral

El desempefio laboral se mide con un cuestionario que comprende 38 items

elaborados metodolégicamente y que tiene por finalidad medir el nivel del desempefio

gue tienen los colaboradores dentro de una organizacion. Este cuestionario considera

para su valoracion una escala de Likert que va desde el nunca (1), casi nunca (2),

ocasionalmente (3), casi siempre (4) y siempre (5).

Tabla 4

Ficha técnica del cuestionario de la variable desempefio laboral

Caracteristicas

Descripciones

Nombre
Autora
Objetivo

Ambito de aplicacion
Informadores
Administracion
Validacion

Duracion

Significacion

Finalidad

Puntajes

Material

Cuestionario de desempefio laboral

Carmen Aliaga Guerreros

Evaluacion objetiva del desempefio laboral en los colaboradores
del Archivo General de la Nacion.

Archivo General de la Nacion, Cercado de Lima.

Colaboradores del Archivo General de la Nacion, Cercado de Lima
Individual o colectiva.

Docentes especialistas e investigadores de la Universidad
Auténoma del Peru

20 minutos aproximadamente

Evaluacién objetiva del desempefio laboral en funcion del
desempefio de la tarea, el desempefio en el contexto y el
comportamiento laboral contraproducente.

Analizar el desempefio laboral que vienen desarrollando los
colaboradores en el Archivo General de la Nacién, que permita
plantear alternativas de mejora con la finalidad de efectivizar sus
funciones.

Puntuaciones en la medida de bueno, regular y malo, seguin una
escala de baremos.

Formulario Google

3.7. Analisis estadistico e interpretacion de los datos

En el desarrollo del estudio se llevé a cabo una serie de procesos que se

presentan a continuacion:
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En primer lugar, se elaboré una base de datos con los puntajes obtenidos en
la aplicacion de los cuestionarios de datos. Esta base de datos se desarrollé primero
en un Microsoft Excel y posteriormente en el Programa informéatico IBM SPSS
Statistics 26.

En segundo lugar, se efectu6 el analisis de confiabilidad de los cuestionarios
de clima organizacional y desempefio laboral mediante la aplicacion del estadistico
Cronbach, considerando la valoracién de la siguiente tabla.

Tabla 5

Escala de confiabilidad de alfa de Cronbach

Rango Interpretacion
0,53 a menos Nula confiabilidad
0,54 a0.59 Baja confiabilidad
0,60 a 0.65 Confiable
0,66 a0,71 Muy confiable
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad
1.00 Perfecta confiabilidad

Nota: Naupas et al., 2018, p. 279.

En tercer lugar, se desarrollé el analisis estadistico descriptivo evidenciando
sus resultados en tablas de frecuencia y gréaficos estadisticos de barras tanto de las
variables clima organizacional y desempefio laboral asi como sus dimensiones.

En cuarto lugar, se desarroll6 la prueba de contraste de normalidad de acuerdo
con los puntajes obtenidos en las variables, el cual permitié determinar el estadistico
de correlacién adecuado para la prueba de hipétesis.

En quinto lugar, se desarrollé la prueba de hipétesis general y especificos con
un nivel de confianza del 95% y un nivel de significancia del 5%. Para esta prueba de
aplicé un estadistico paramétrico como lo es la prueba de correlacion R de Pearson

de acuerdo con los resultados obtenidos en la prueba de normalidad.



Tabla 6

Escala de correlacion de Pearson

Rango de valores

Interpretacion

0,01a0,19
0,2a0,39
0,4 a0,69
0,7a0,89
0,9a0,99
1,00

Correlacion positiva muy baja
Correlacion positiva baja
Correlacion positiva moderada
Correlacion positiva alta
Correlacion positiva muy alta

Correlacion positiva grande y perfecta

Nota: Triola, 2018, p. 708.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS

RESULTADOS
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4.1. Validacién del instrumento
Validez del instrumento de la variable clima organizacional

El andlisis de validacion de contenido del cuestionario del clima organizacional
fue realizado mediante el criterio de jueces expertos en la linea de investigacion que
pertenece el estudio, estos jueces revisaron y determinaron que los items
considerados en el cuestionario son suficientes para medir la variable clima
organizacional.
Tabla 7

Resultados de validacion del cuestionario de clima organizacional

Validador Resultado
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mag. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable
Mag. Jorge Luis Bonilla Ferreyra Aplicable

Validez del instrumento de la variable del desempefio laboral

El andlisis de validez de contenido del cuestionario de desempefio laboral fue
desarrollado mediante el criterio de jueces expertos en la linea de direccién de
organizaciones y personas, estos jueces revisaron y dictaminaron que los items
considerados en el cuestionario son pertinentes y suficientes para medir el
desempeifio laboral de los colaboradores.
Tabla 8

Resultados de validacion del cuestionario de desempefio laboral

Validador Resultado
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mag. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable
Mag. Jorge Luis Bonilla Ferreyra Aplicable

Los resultados de las dos tablas que preceden permiten indicar que los
cuestionarios realmente permiten medir las variables clima organizacional y

desempefio laboral.
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4.1.1. Analisis de fiabilidad

Fiabilidad del instrumento del clima organizacional.

El andlisis de consistencia interna de la prueba de clima organizacional fue
desarrollado mediante la prueba denominada alfa de Cronbach, siendo esta la prueba
adecuada para la medir el nivel de confiabilidad de un cuestionario de escala de
alternativas multiples.

Tabla 9

Resultado de confiabilidad del cuestionario de clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,957 38

El resultado obtenido en la tabla 9 permite indicar que el cuestionario de clima
organizacional presenta un nivel de confiabilidad excelente (alfa=0.957), los tedricos
consideran que mientras el resultado esta mas cerca de la unidad tendra mejor nivel
de consistencia interna.

Fiabilidad del instrumento de desempefio laboral.

El andlisis de consistencia interna de la prueba de desempefio laboral fue
desarrollado mediante la prueba denominada alfa de Cronbach, considerando que
esta prueba es una de las que permite medir el indice de confiabilidad de un
cuestionario de escala politbmica.

Tabla 10

Resultado de confiabilidad del cuestionario de desemperio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
,940 27

El resultado obtenido en la tabla 10 permite indicar que el cuestionario de
desempeinio laboral presenta un nivel de confiabilidad excelente (alfa=0.940), es decir,

esta prueba realmente permite medir el nivel de desempefio laboral del personal.
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4.2. Resultado descriptivo de las variables
Resultados descriptivos de la variable clima organizacional

Tabla 11

Resultados descriptivos de la variable clima organizacional

Colaboradores Porcentaje
Malo 29 22,0
Regular 75 56,8
Bueno 28 21,2
Total 132 100,0

Figura 1

Resultados porcentuales de la variable clima organizacional
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Los resultados obtenidos en la tabla 11 y figura 1 demuestran que 75
colaboradores que representan el 56,82% indican que el clima laboral en el Archivo
General de la Nacién es regular, asimismo, 29 colaboradores que representan el
21,97% indican que el clima laboral es malo y finalmente, 28 colaboradores que
representan el 21,21% indican que el clima laboral es bueno. Estos resultados
permiten indicar que el clima en el Archivo General de la Nacién no es el apropiado

para un desarrollo adecuado de las funciones de los colaboradores.



Resultados descriptivos de la variable desempeiio laboral
Tabla 12

Resultados descriptivos de la variable desempeiio laboral

Colaboradores Porcentaje
Malo 29 22,0
Regular 76 57,6
Bueno 27 20,5
Total 132 100,0

Figura 2

Resultados porcentuales de la variable desempefio laboral
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Los resultados obtenidos en la tabla 12 y figura 2 demuestran que 76

colaboradores que representan el 57,58% tienen un nivel de desempefio laboral

regular en el Archivo General de la Nacion, asimismo, 29 colaboradores que

representan el 21,97% tienen un nivel de desempeiio laboral malo y finalmente, 27

colaboradores que representan el 20,45% tienen un nivel de desempefio laboral

bueno. Estos resultados permiten indicar que las condiciones de clima afectan sus

niveles de desempeifio laboral en el cumplimiento de sus funciones.
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4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones
Resultados descriptivos de las dimensiones del clima organizacional

Tabla 13

Resultados descriptivos de la dimension motivacion

Colaboradores Porcentaje
Malo 36 27,3
Regular 72 54,5
Bueno 24 18,2
Total 132 100,0

Figura 3

Resultados porcentuales de la dimension motivacion
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Los resultados obtenidos en la tabla 13 y figura 3 demuestran que 72
colaboradores que representan el 54,55% indican que su nivel de motivacion en el
Archivo General de la Nacion es regular, asimismo, 36 colaboradores que representan
el 27,27% indican que su nivel de motivacion es malo y finalmente, 24 colaboradores
gue representan el 18,18% indican que su nivel de motivacion es bueno. Estos
resultados permiten indicar que los colaboradores no tienen las condiciones

necesarias para sentirse motivados en el cumplimiento de sus funciones.
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Tabla 14

Resultados descriptivos de la dimensién comunicacion

Colaboradores Porcentaje
Malo 29 22,0
Regular 80 60,6
Bueno 23 17,4
Total 132 100,0

Figura 4

Resultados porcentuales de la dimensiéon comunicacion
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Los resultados obtenidos en la tabla 14 y figura 4 demuestran que 80
colaboradores que representan el 60,61% indican que la comunicaciéon en el Archivo
General de la Nacién es de nivel regular, asimismo, 29 colaboradores que
representan el 21,97% indican que la comunicacion es de nivel malo y finalmente, 23
colaboradores que representan el 17,42% indican que la comunicacién es de nivel
bueno. Estos resultados permiten indicar que la comunicacién en el Archivo General
de la Nacion no se desarrolla de manera fluida y no permiten tener la informacion en

el momento adecuado para tomar decisiones acertadas.
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Tabla 15

Resultados descriptivos de la dimensién trabajo en equipo

Colaboradores Porcentaje
Malo 44 33,3
Regular 56 42,4
Bueno 32 24,2
Total 132 100,0

Figura 5

Resultados porcentuales de la dimension trabajo en equipo

a0

40

30

20

PORCENTAJE

MALO REGULAR BUENO
DIMENSION TRABAJO EN EQUIPQ

Los resultados obtenidos en la tabla 15 y figura 5 demuestran que 56
colaboradores que representan el 42,42% indican que el trabajo en equipo en el
Archivo General de la Nacion se desarrolla de manera regular, asimismo, 44
colaboradores que representan el 33,33% indican que el trabajo en equipo se
desarrolla en un nivel malo y finalmente, 32 colaboradores que representan el 24,24%
indican que el trabajo en equipo es de nivel bueno. Estos resultados permiten indicar
gue el trabajo en equipo en el Archivo General de la Nacion no es un pilar fundamental

en su politica institucional.
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Tabla 16

Resultados descriptivos de la dimensién reconocimiento

Colaboradores Porcentaje
Malo 35 26,5
Regular 71 53,8
Bueno 26 19,7
Total 132 100,0

Figura 6

Resultados porcentuales de la dimension reconocimiento
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Los resultados obtenidos en la tabla 16 y figura 6 demuestran que 71
colaboradores que representan el 53,79% indican que el reconocimiento en el Archivo
General de la Nacién se desarrolla de manera regular, asimismo, 35 colaboradores
que representan el 26,52% indican que el trabajo el reconocimiento se desarrolla en
un nivel malo y finalmente, 26 colaboradores que representan el 19,70% indican que
el reconocimiento es de nivel bueno. Estos resultados permiten indicar que el Archivo
General de la Nacion no se caracteriza por reconocer los logros, metas u objetivos

alcanzados por los colaboradores dentro del area.
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Tabla 17

Resultados descriptivos de la dimension relaciones interpersonales

Colaboradores Porcentaje
Malo 26 19,7
Regular 74 56,1
Bueno 32 24,2
Total 132 100,0

Figura 7

Resultados porcentuales de la dimension relaciones interpersonales
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Los resultados obtenidos en la tabla 17 y figura 7 demuestran que 74
colaboradores que representan el 56,06% indican que las relaciones interpersonales
en el Archivo General de la Nacion se desarrollan de manera regular, asimismo, 32
colaboradores que representan el 24,24% indican que las relaciones interpersonales
se desarrollan en un nivel bueno y finalmente, 26 colaboradores que representan el
19,70% indican que las relaciones interpersonales se desarrollan en un nivel malo.
Estos resultados indican que en el Archivo General de la Nacién no existen buenas

relaciones interpersonales afectando el desempefio laboral.
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Resultados descriptivos de las dimensiones del desempefio laboral
Tabla 18

Resultados descriptivos de la dimension desempefio de la tarea

Colaboradores Porcentaje
Malo 28 21,2
Regular 79 59,8
Bueno 25 18,9
Total 132 100,0

Figura 8

Resultados porcentuales de la dimension desempefio de la tarea
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Los resultados obtenidos en la tabla 18 y figura 8 demuestran que 79
colaboradores que representan el 59,85% tienen un nivel regular de desempefio de
la tarea en el Archivo General de la Nacién, asimismo, 28 colaboradores que
representan el 21,21% tienen un nivel malo en el desemperio de la tarea y finalmente,
25 colaboradores que representan el 18,94% tienen un nivel bueno en el desempefio
de la tarea. Estos resultados permiten indicar los colaboradores no tienen la

experiencia suficiente para el desarrollo de las funciones.
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Tabla 19

Resultados descriptivos de la dimension desempefio en el contexto

Colaboradores Porcentaje
Malo 28 21,2
Regular 78 59,1
Bueno 26 19,7
Total 132 100,0

Figura 9

Resultados porcentuales de la dimension desempefio en el contexto
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Los resultados obtenidos en la tabla 19 y figura 9 demuestran que 78
colaboradores que representan el 59,09% tienen un nivel regular de desempefio
contextual en el Archivo General de la Nacién, asimismo, 28 colaboradores que
representan el 21,21% tienen un nivel malo en su desempefio contextual y finalmente,
26 colaboradores que representan el 19,70% tienen un nivel bueno en su desempefio
contextual. Estos resultados permiten indicar las condiciones en que laboran los
colaboradores no tienen la implementacion necesaria fisica y tecnoldgica para el

cumplimiento de sus funciones.
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Tabla 20

Resultados descriptivos de la dimensién comportamientos laborales contraproducentes

Colaboradores Porcentaje
Malo 29 22,0
Regular 74 56,1
Bueno 29 22,0
Total 132 100,0

Figura 10

Resultados porcentuales de la dimension comportamientos laborales contraproducentes
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Los resultados obtenidos en la tabla 20 y figura 10 demuestran que 74
colaboradores que representan el 56,06% presentan un nivel regular en su
comportamiento laboral contraproducente en el Archivo General de la Nacion,
asimismo, 29 colaboradores que representan el 21,97% presentan un nivel malo en
su comportamiento laboral contraproducente y finalmente, 29 colaboradores que
representan el 21,97% presentan un nivel bueno en su comportamiento laboral
contraproducente. Estos resultados indican que el comportamiento de los
colaboradores no siempre es positivo sino también evidencian comportamiento que

van en contra del logro de los objetivos de la institucion.
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4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas
Tabla 21

Resultados de la tabla cruzada entre el clima organizacional y el desempefio laboral

Desempeifio laboral

Clima
. Malo Regular Bueno Total
organizacional _ _ i i
fi % fi % fi % fi %

Malo 19 14.4% 10 7.6% 0 0.0% 29 22.0%
Regular 10 7.6% 58 43.9% 7 5.3% 75 56.8%
Bueno 0 0.0% 8 6.1% 20 152% 28 21.2%
Total 29 22.0% 76 57.6% 27 20.5% 132 100.0%

Figura 11

Resultados de las tablas cruzadas entre el clima organizacional y el desempefio laboral
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Los resultados obtenidos en la tabla 21 indican que el 56.8% de los
colaboradores considera que el clima organizacional se desarrolla de manera regular,
el 22% de los colaboradores considera que el clima organizacional se desarrolla a un
nivel malo y el 21.2% de los colaboradores considera que el clima organizacional se
desarrolla en un nivel bueno. Asimismo, el 57.6% presenta un nivel regular en su

desempefio laboral, el 22% presenta un nivel malo en su desempefio laboral y el
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20.5% presenta un nivel de desempefio laboral bueno. Por otro lado, en la figura 11

Se evidencia que 14.4% considera que las variables clima organizacional y

desempefio laboral estan asociadas en un nivel malo, el 43.9% considera que las

variables estan asociadas en un nivel regular y finalmente, el 15.2% considera que

las variables de estudio se asocian en un nivel bueno. Estos resultados quedaran

demostrados en la prueba de hipétesis tanto general como especificas.

4.5. Prueba de la normalidad para la variable de estudio

Ho. Las variables clima organizacional y desempefio laboral presentan una
distribucién normal.

Ha. Las variables clima organizacional y desempefio laboral difieren de una
distribucién normal.

Tabla 22

Resultados de la prueba de normalidad de las variables de estudio

Clima Desempefio
organizacional laboral
N 132 132
Parametros normales®® Media 121,8258 87,6515
Desv. Desviacion 25,87300 18,49489
Méaximas diferencias extremas Absoluto ,044 ,063
Positivo ,044 ,049
Negativo -,042 -,063
Estadistico de prueba ,044 ,063
Sig. asintética(bilateral) ,200¢4 ,200¢4

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

d. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

Los resultados obtenidos en la tabla 22 respecto a la prueba de contraste
normal de los puntajes indican que tanto las variables clima organizacional como

desempefio laboral presentan una distribucion de contraste normal (sig. > 0.05)
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permitiendo aceptar la hipétesis nula. Estos resultados a su vez permiten tomar la
decisién de aplicar una prueba estadistica paramétrica de correlacién para la prueba
de hipdtesis tanto general como especifica.
4.6. Procedimientos correlacionales
Las pruebas correlacionales se desarrollaron con un nivel de confianza del
95% y un nivel de significancia del 5%; es decir, se tomd en cuenta estos pardmetros
para aceptar o rechazar la hipétesis de trabajo.
Contraste de la hipétesis general
Ho. El clima organizacional no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los colaboradores del Archivo General de la Nacién, Cercado de Lima
—2022.
Ha. El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempeiio laboral
de los colaboradores del Archivo General de la Nacién, Cercado de Lima — 2022.

Tabla 23

Resultados de correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Correlacion de Pearson 844"
Clima organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 132

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados de la tabla 23 respecto a la relacién entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral evidencia un nivel de significancia de 0.000 <
0.05 lo que permite aceptar la hipotesis alterna y rechazar la hipotesis nula. Por otro
lado, se evidencia un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.844 lo que
demuestran que el clima organizacional y el desempefio laboral presenta una
correlacion positiva alta segun los resultados brindados por los colaboradores del

Archivo General de la Nacion, Cercado de Lima — 2022.
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Figura 12

Gréfico de dispersion entre las variables clima organizacional y desempefio laboral
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En la figura 12 se evidencian los resultados del grafico de dispersion entre los
puntajes de las variables clima organizacional y desempefio laboral, de acuerdo con
la pendiente del gréfico se puede demostrar la existencia de una relacion positiva y
directa entre las variables, entendiéndose que mientras el clima organizacional mejore
en el Archivo General de la Nacion, también mejoran los niveles de desempefio
laboral que presentan los colaboradores de la institucién.

Contraste de hipotesis especifica 1

Ho. La motivacion no se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
colaboradores del Archivo General de la Nacién, Cercado de Lima — 2022.

Hi. La motivacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los

colaboradores del Archivo General de la Naciéon, Cercado de Lima — 2022.
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Tabla 24

Resultados de correlacion entre la motivacion y el desempefio laboral

Desempeifio laboral

Correlacion de Pearson ,656™
Motivacién Sig. (bilateral) ,000
N 132

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados de la tabla 24 respecto a la relacién entre la dimension
motivacion del clima organizacional y la variable desempefio laboral evidencian un
nivel de significancia de 0.000 < 0.05 lo que permite aceptar la hipétesis alterna y
rechazar la hipétesis nula. Por otro lado, se evidencia un coeficiente de correlacién
de Pearson de 0.656 lo que demuestran que la dimensién motivacion del clima
organizacional y el desempefio laboral presenta una correlacion positiva moderada
segun los resultados brindados por los colaboradores del Archivo General de la
Nacion, Cercado de Lima — 2022.

Contraste de hipotesis especifica 2

Ho. La comunicacion no se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los colaboradores del Archivo General de la Nacion, Cercado de Lima — 2022.

H2. La comunicacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
colaboradores del Archivo General de la Nacién, Cercado de Lima — 2022.

Tabla 25

Resultados de correlacion entre la comunicacion y el desemperio laboral

Desempeifio laboral

Correlacion de Pearson 794"
Comunicacion Sig. (bilateral) ,000
N 132

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Los resultados de la tabla 25 respecto a la relacién entre la dimension
comunicacion del clima organizacional y la variable desemperio laboral evidencian un
nivel de significancia de 0.000 < 0.05 lo que permite aceptar la hipotesis alterna y
rechazar la hipétesis nula. Por otro lado, se evidencia un coeficiente de correlacién
de Pearson de 0.794 lo que demuestran que la dimensiébn comunicacion del clima
organizacional y el desempefio laboral presenta una correlacion positiva alta segun
los resultados brindados por los colaboradores del Archivo General de la Nacion,
Cercado de Lima — 2022.

Contraste de hipotesis especifica 3

Ho. El trabajo en equipo no se relaciona significativamente con el desempefio laboral
de los colaboradores del Archivo General de la Nacion, Cercado de Lima — 2022.

Hs. El trabajo en equipo se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los colaboradores del Archivo General de la Nacion, Cercado de Lima — 2022.

Tabla 26

Resultados de correlacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Correlacion de Pearson ,605™
Trabajo en equipo Sig. (bilateral) ,000
N 132

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados de la tabla 26 respecto a la relacion entre la dimensién trabajo
en equipo del clima organizacional y la variable desempefio laboral evidencian un
nivel de significancia de 0.000 < 0.05 lo que permite aceptar la hipotesis alterna y
rechazar la hipotesis nula. Por otro lado, se evidencia un coeficiente de correlacion
de Pearson de 0.605 lo que demuestran que la dimension trabajo en equipo del clima

organizacional y el desempefio laboral presenta una correlacion positiva moderada
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segun los resultados brindados por los colaboradores del Archivo General de la

Nacion, Cercado de Lima — 2022.

Contraste de hipotesis especifica 4

Ho. El reconocimiento no se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los colaboradores del Archivo General de la Nacion, Cercado de Lima — 2022.

Ha4. El reconocimiento se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los colaboradores del Archivo General de la Nacion, Cercado de Lima — 2022.

Tabla 27

Resultados de correlacion entre el reconocimiento y el desempefio laboral

Desempeiio laboral

Correlacion de Pearson 779"
Reconocimiento Sig. (bilateral) ,000
N 132

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados de la tabla 27 respecto a la relacion entre la dimension
reconocimiento del clima organizacional y la variable desempefio laboral evidencian
un nivel de significancia de 0.000 < 0.05 lo que permite aceptar la hipotesis alterna y
rechazar la hipotesis nula. Por otro lado, se evidencia un coeficiente de correlacion
de Pearson de 0.779 lo que demuestran que la dimension reconocimiento del clima
organizacional y el desempefio laboral presenta una correlacidén positiva alta segun
los resultados brindados por los colaboradores del Archivo General de la Nacion,
Cercado de Lima — 2022.

Contraste de hipotesis especifica 5
Ho. Las relaciones interpersonales no se relacionan significativamente con el
desempeiio laboral de los colaboradores del Archivo General de la Nacién,

Cercado de Lima — 2022.



78

Hs. Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con el desempefio
laboral de los colaboradores del Archivo General de la Nacién, Cercado de Lima
—2022.

Tabla 28

Resultados de correlacion entre las relaciones interpersonales y el desemperio laboral
Desempefio laboral

_ Correlacion de Pearson ,855"
Relaciones _ ,
_ Sig. (bilateral) ,000
interpersonales
132

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados de la tabla 28 respecto a la relacion entre la dimension
relaciones interpersonales del clima organizacional y la variable desempefio laboral
evidencian un nivel de significancia de 0.000 < 0.05 lo que permite aceptar la hipétesis
alterna y rechazar la hipotesis nula. Por otro lado, se evidencia un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0.855 lo que demuestran que la dimensién relaciones
interpersonales del clima organizacional y el desempefio laboral presenta una
correlacion positiva alta segun los resultados brindados por los colaboradores del

Archivo General de la Nacién, Cercado de Lima — 2022.
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5.1. Discusion

La investigacién se desarrolld con el objetivo de establecer la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores del Archivo General
de la Nacion ubicado en el Cercado de Lima durante el afio 2022. Por otro lado, es
importante mencionar que los cuestionarios aplicados en la recoleccion de datos
presentan niveles excelentes de confiabilidad, el cuestionario de clima organizacional
presenta un resultado alfa de Cronbach de 0.957 y el cuestionario de desempefio
laboral presenta un resultado alfa de Cronbach de 0.940, demostrando que son
pruebas validas para el recojo de informacion de las unidades de andlisis.

El resultado obtenido en la prueba de hipotesis general demuestra que el clima
organizacional y el desempefio laboral se relacionan de una manera altamente
significativa (r=0,844; Sig.=0.000) segun la percepcion que presentan los
colaboradores del Archivo General de la Nacion, Cercado de Lima — 2022. Estos
resultados se contrastan con los obtenidos por Moloche (2021) quien en su
investigacion Clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores del area
de tramite documentario de una Instituciébn Publica de Lima Metropolitana — 2020,
concluye que el clima organizacional presenta una relacion estadisticamente
considerable con el desempefio laboral de los colaboradores (r=0.842; Sig.=0.000).
Estos resultados verifican los fundamental que resultan para las organizaciones
contar con un clima laboral positivo, ameno y cordial que tal forma que permitan un
desempeiio eficaz de los colaboradores de la organizacion o institucion de tal forma
gue los objetivos organizacionales se cumplan de acuerdo con lo planificado.
Asimismo, se verifican con los aportes tedricos de Mejia (2018) en la que indica que
el desempefio laboral depende de muchos factores, siendo uno de ellos el clima

laboral puesto que prestan las condiciones necesarias para su desarrollo eficaz.
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El resultado obtenido en la prueba de la hipotesis especifica 1 demuestra que
la dimensién motivacion del clima organizacional y el desempefio laboral se
relacionan de una manera moderadamente significativa (r=0,656; Sig.=0.000) segun
la percepcion que presentan los colaboradores del Archivo General de la Nacion,
Cercado de Lima — 2022. Estos resultados se contrastan con los obtenidos por Villano
(2022) quien en su investigacion El clima organizacional y su relacién con el
desempefio laboral del personal de la Direccion Regional de Comercio Exterior y
Turismo, durante la Pandemia COVID — 19, Tacna 2021 concluyé que la motivacion
laboral tiene incidencias positivas en el desempefio laboral de los colaboradores
(r=0.680; Sig.=0.000). Estos resultados demuestran que la motivacién en el trabajo
ya sea de manera extrinseca (oportunidades que brinda la empresa) e intrinseca
(desarrollados por el colaborador) son aspectos muy favorables para lograr un
desempeifio eficaz en las funciones que realizan los colaboradores. Asimismo, estos
resultados verifican lo que indica Brunet (2014) cuando afirma que uno de los
aspectos que favorecen un desempefio efectivo de las funciones de los colaboradores
es la motivacion con la que desarrollan sus funciones.

El resultado obtenido en la prueba de la hipotesis especifica 2 demuestra que
la dimension comunicaciéon del clima organizacional y el desempefio laboral se
relacionan de una manera altamente significativa (r=0,794; Sig.=0.000) segun la
percepcion que presentan los colaboradores del Archivo General de la Nacion,
Cercado de Lima — 2022. Estos resultados se contrastan con los obtenidos por
Moloche (2021) quien en su investigacion titulada Clima organizacional y desempefio
laboral en los trabajadores del area de tramite documentario de una Institucion Publica
de Lima Metropolitana — 2020, concluyé que la comunicacion se relaciona

moderadamente con el desempefo laboral de los colaboradores (r=0.529;
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Sig.=0.000). Estos resultados evidencian que la comunicacion dentro de las
organizaciones es otro de los factores fundamentales para el desempefio laboral de
los colaboradores. En ese sentido, se confirma lo que indica Chiavenato (2017)
cuando afirma que para que un desempefio laboral sea eficaz es necesario que la
informacion se tenga de manera oportuna, por ello la comunicacién interna en la
organizacion tiene se desarrollarse de manera planificada.

El resultado obtenido en la prueba de la hipotesis especifica 3 demuestra que
la dimension trabajo en equipo del clima organizacional y el desempefio laboral se
relacionan de una manera moderadamente significativa (r=0,605; Sig.=0.000) segun
la percepcion que presentan los colaboradores del Archivo General de la Nacion,
Cercado de Lima — 2022. Estos resultados se contrastan con los obtenidos por Zarate
(2022) quien en su investigacion titulada Clima organizacional y desempefio laboral
en los colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima -2022, concluyé que
las relaciones interpersonales guardan una relacion moderada con el desempefio
laboral de los colaboradores (r=0.523; Sig.=0.000). En ese sentido se confirma que el
trabajo en equipo en fundamental para el logro de los objetivos, por otro lado, también
se informa que el grupo de trabajo debe ser multidisciplinario para que atienda a los
diferentes objetivos de la empresa. Por otro lado, estos resultados confirman lo que
manifiesta Méndez (2006) cuando menciona que el logro de los objetivos depende de
un desempefio eficaz y eso no puede lograrse de manera individual sino grupal para
ello es importante el trabajo en equipo en las organizaciones ya sean privadas o
nacionales.

El resultado obtenido en la prueba de la hipotesis especifica 4 demuestra que
la dimension reconocimiento del clima organizacional y el desempefio laboral se

relacionan de una manera altamente significativa (r=0,779; Sig.=0.000) segun la
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percepcion que presentan los colaboradores del Archivo General de la Nacion,
Cercado de Lima — 2022. Estos resultados se contrastan con los obtenidos por Villano
(2022) quien en su investigacion titulada El clima organizacional y su relacion con el
desempefio laboral del personal de la Direccion Regional de Comercio Exterior y
Turismo, durante la Pandemia COVID — 19, Tacna 2021 quien concluy6é que el
reconocimiento del personal guarda una relacion moderadamente significativa con el
desempeiio laboral (r=0.692; Sig.=0.000). Estos resultados evidencian que el
reconocimiento ya sea monetario como no monetario favorece directamente con la
motivacion del colaborador, por tanto, le permite desarrollar con mayor esmero sus
funciones, logrando resultados eficaces en su desempeiio laboral. Los resultados
obtenidos, confirman lo que indica Brunet (2014) cuando indica que la motivacion
intrinseca se ve favorecida con el reconocimiento que se les brinda a los
colaboradores por el logro de sus objetivos dentro de las areas de trabajo en la que
fueron designados, se colige de este aporte del autor que el reconocimiento favorece
un desempeiio eficaz en sus funciones por parte de los colaboradores.

El resultado obtenido en la prueba de la hip6tesis especifica 5 demuestra que
la dimension relaciones interpersonales del clima organizacional y el desempefio
laboral se relacionan de una manera altamente significativa (r=0,855; Sig.=0.000)
segun la percepcién que presentan los colaboradores del Archivo General de la
Nacion, Cercado de Lima — 2022. Estos resultados se contrastan con los obtenidos
por Huaman (2022) quien en su investigacion titulada El clima organizacional y
desempeiio laboral de los trabajadores en una entidad publica de Huarmaca 2022,
concluy6 que las relaciones interpersonales se relacionan con el desempefio laboral
en un nivel alto (r=0.817, Sig.=0.000). Estos resultados indican que las relaciones

interpersonales dentro de las empresas forman un pilar fundamental del clima laboral
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gue se vive en ella, aportante las condiciones necesarias para un buen desempefio
laboral. Los resultados obtenidos confirman lo que indican Chiavenato (2017) cuando
afirma que la convivencia armoniosa dentro del ambiente laboral es fundamental para
crea un clima positivo que permita el desarrollo eficiente del desempefio de los
colaboradores dentro de una organizacion.

5.2. Conclusiones

Respecto al objetivo general, se concluye que existe una relacién altamente
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores
del Archivo General de la Nacién, Cercado de Lima — 2022, demostrando con un
coeficiente de correlacion R de Pearson de 0.844 y un grado de significancia de 0.000.
Estos resultados confirman lo que se evidencia en los resultados descriptivos donde
el 56,82% manifiestan que existe un clima organizacional regular y un 57.58% de los
colaboradores presenta un desempefio laboral regular, demostrandose que la
tendencia de las variables es positiva y directa, es decir, en la medida que se mejore
las condiciones del clima en la institucibn mejora el desempefio laboral de los
colaboradores.

Respecto al objetivo especifico 1, se concluye que existe una relacion
moderadamente significativa entre la dimension motivacion del clima organizacional
y el desempefo laboral de los colaboradores del Archivo General de la Nacién,
Cercado de Lima — 2022, demostrando con un coeficiente de correlacion R de
Pearson de 0.656 y un grado de significancia de 0.000. Estos resultados confirman lo
gue se evidencia en los resultados descriptivos donde el 54.55% manifiestan que la
motivacion en la institucion se desarrolla de forma regular y un 57.58% de los
colaboradores presenta un desempefio laboral regular, demostrandose que la

tendencia de la dimension y la variable es positiva y directa, es decir, en la medida
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gue se mejore los mecanismos de motivacién en la institucion mejora el desempefio
laboral de los colaboradores.

Respecto al objetivo especifico 2, se concluye que existe una relacion
altamente significativa entre la dimension comunicacion del clima organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores del Archivo General de la Nacion, Cercado
de Lima — 2022, demostrando con un coeficiente de correlacion R de Pearson de
0.794 y un grado de significancia de 0.000. Estos resultados confirman lo que se
evidencia en los resultados descriptivos donde el 60.61% manifiestan que la
comunicacién en la institucion se desarrolla de forma regular y un 57.58% de los
colaboradores presenta un desempefio laboral regular, demostrandose que la
tendencia de la dimension y la variable es positiva y directa, es decir, en la medida
gue se mejore la comunicacion en términos de eficiencia en el traslado de informacion
en la institucion mejora el desemperio laboral de los colaboradores.

Respecto al objetivo especifico 3, se concluye que existe una relacion
moderadamente significativa entre la dimension trabajo en equipo del clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores del Archivo General de
la Nacién, Cercado de Lima — 2022, demostrando con un coeficiente de correlacion
R de Pearson de 0.605 y un grado de significancia de 0.000. Estos resultados
confirman lo que se evidencia en los resultados descriptivos donde el 42.42%
manifiestan que el trabajo en equipo en la institucion se desarrolla de forma regular y
un 57.58% de los colaboradores presenta un desempefio laboral regular,
demostrandose que la tendencia de la dimension y la variable es positiva y directa, es
decir, en la medida que se mejore las condiciones de implementacion del trabajo en

equipo en la institucion mejora el desempefio laboral de los colaboradores.
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Respecto al objetivo especifico 4, se concluye que existe una relacion
altamente significativa entre la dimensién reconocimiento del clima organizacional y
el desemperio laboral de los colaboradores del Archivo General de la Nacion, Cercado
de Lima — 2022, demostrando con un coeficiente de correlacion R de Pearson de
0.779 y un grado de significancia de 0.000. Estos resultados confirman lo que se
evidencia en los resultados descriptivos donde el 53.79% manifiestan que en la
institucién los reconocimientos hacia el trabajo se desarrollan de forma regular y un
57.58% de los colaboradores presenta un desempefio laboral regular, demostrandose
gue la tendencia de la dimension y la variable es positiva y directa, es decir, en la
medida que se implemente una politica de reconocimiento en la institucion mejora el
desempeifio laboral de los colaboradores.

Respecto al objetivo especifico 5, se concluye que existe una relacion
altamente significativa entre la dimension relaciones interpersonales del clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores del Archivo General de
la Nacién, Cercado de Lima — 2022, demostrando con un coeficiente de correlacion
R de Pearson de 0.855 y un grado de significancia de 0.000. Estos resultados
confirman lo que se evidencia en los resultados descriptivos donde el 56.06%
manifiestan que las relaciones interpersonales en la institucion se desarrollan de
forma regular y un 57.58% de los colaboradores presenta un desempefio laboral
regular, demostrandose que la tendencia de la dimension y la variable es positiva y
directa, es decir, en la medida que se mejore las condiciones de las relaciones
interpersonales en la institucion mejora el desempefio laboral de los colaboradores.
5.3. Recomendaciones

Respecto a los resultados obtenidos en la relacion entre el clima organizacional

y el desempefio laboral de los colaboradores del Archivo General de la Nacion,
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Cercado de Lima — 2022, se recomienda al jefe del &rea, implementar un plan de
desarrollo de funciones que se base en la motivacién del personal, creando un
ambiente de apoyo, flexibilidad de horario en situaciones especificas que
comprometan la asistencia del colaborador, el reconocimiento y autonomia de los
colaboradores e implementado programas de aprendizaje continuo de los
colaboradores, con la finalidad que los colaboradores se sientan a gusto en la
institucion logrando su compromiso e identidad. Asimismo, es importante que éstos
sientan que en la institucion puedan desarrollarse personal y profesionalmente.

Respecto a los resultados obtenidos en la relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral de los colaboradores del Archivo General de la Nacién, Cercado
de Lima - 2022, se recomienda al jefe del &rea, implementar un plan de
reconocimientos e incentivos que permiten motivar al personal, asimismo, los
incentivos no solo deben ser monetarios sino también de desarrollo profesional por
ellos también se sugiere la implementacion de un plan de capacitaciones o educacion
continua que le permite desarrollarse profesionalmente y tener una linea de carrera
dentro de la institucion.

Respecto a los resultados obtenidos en la relacion entre la comunicacion y el
desempefio laboral de los colaboradores del Archivo General de la Nacién, Cercado
de Lima — 2022, se recomienda al jefe del &rea, implementar un plan de comunicacion
horizontal y diagonal con la finalidad de transmitir eficazmente los mensajes, potenciar
la coordinacion y la solucion de problemas en las areas de la institucion, ademas de
fomentar el trabajo en equipo y las relaciones personales dentro de la institucion.

Respecto a los resultados obtenidos en la relacion entre el trabajo en equipo y
el desemperio laboral de los colaboradores del Archivo General de la Nacion, Cercado

de Lima — 2022, se recomienda al jefe del area, empoderar a su personal, delegando
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funciones y confiar en las capacidades de sus colaboradores, fijar objetivos comunes
tanto del personal como el jefe, gestionar eficazmente algun conflicto dentro del grupo
de trabajo y buscar la construccion de grupos heterogéneos o multidisciplinarios que
permitan solucion los problemas desde diferentes perspectivas de tal modo que la
solucién sea novedosa y constructiva.

Respecto a los resultados obtenidos en la relacién entre el reconocimiento y el
desempefio laboral de los colaboradores del Archivo General de la Nacién, Cercado
de Lima — 2022, se recomienda al jefe del area, implementar una politica de
reconocimientos e incentivos que permita motivas al personal, asi como, disminuir
sus niveles de frustracion, el aumento de su satisfaccion laboral, su sentido de
pertenencia con la institucion, puesto que un colaborador valorado por la institucién
se va sentir identificado logrando con ellos mejorar exponencialmente su desempefio
laboral en el area designada.

Respecto a los resultados obtenidos en la relacion entre las relaciones
interpersonales y el desempefio laboral de los colaboradores del Archivo General de
la Nacién, Cercado de Lima — 2022, se recomienda al jefe del area, implementar
politicas de integracion dentro de la institucién, para ellos se sugiere realizar
actividades recreativas en ambientes diferentes al de la institucion asi como trabajar
la inteligencia emocional de los colaboradores, considerar a los colaboradores como
parte importante en la institucion y escuchar atentamente a los colaboradores para

gue sientan que sus opiniones son valoradas dentro de la institucion.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores del Archivo General de la Nacién, Cercado de Lima, 2022

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general
. Qué
existe entre el clima

relaciéon

organizacional y el
desemperio laboral
de los
colaboradores del
Archivo General de
la Nacion, Cercado
de Lima - 2022?

Problemas
especificos

¢ Qué relacion
existe entre la

motivaciéon 'y el
desempefio laboral
de los
colaboradores del

Archivo General de

Objetivo general
Establecer la
relacion entre el
clima
organizacional y el
desempefio laboral
de los
colaboradores del
Archivo General de
la Nacion, Cercado
de Lima — 2022.
Objetivos
especificos
Establecer la
relacion entre la
motivaciéon y el
desempeiio laboral
de los

colaboradores del

Hipotesis general
El clima
organizacional se
relaciona
significativamente
con el desempefio
laboral de los
colaboradores del
Archivo General de
la Nacion, Cercado
de Lima — 2022.
Hipotesis
especificas

La motivacion se
relaciona
significativamente
con el desempeiio
laboral de los

colaboradores del

Variable 1: Clima organizacional

_ _ _ Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores o
medicion rangos
Reconocimiento.
Desarrollo
profesional.
Motivacién Oportunidad de
ascenso.
Condiciones de 1. Nunca Bueno
trabajo. 2. Casi nunca [141-189)
Efectividad de 3. Regular
informacion. Ocasionalmente [102-141)
L Escucha activa. 4. Casi siempre Malo
Comunicacion ) y )
Retroalimentacion. | 5. Siempre [51-102)

Toma de

decisiones

Trabajo en

equipo

Facilidad de
integracion

Liderazgo




la Nacion, Cercado
de Lima - 20227

¢Que
existe

relacion
entre la
comunicacion y el
desempefio laboral
de los
colaboradores del
Archivo General de
la Nacion, Cercado
de Lima - 20227
¢Qué

existe

relacion
entre el
trabajo en equipo y
el desemperio
laboral de los
colaboradores del
Archivo General de
la Nacion, Cercado
de Lima - 2022?
¢Qué

existe

relacion
entre el

reconocimiento y el

Archivo General de
la Nacién, Cercado
de Lima — 2022.

Establecer la
relacion entre la
comunicacion y el
desempefio laboral
de los
colaboradores del
Archivo General de
la Nacién, Cercado
de Lima — 2022.

Establecer la
relacion entre el
trabajo en equipo y
el desempefio
laboral de los
colaboradores del
Archivo General de
la Nacion, Cercado
de Lima — 2022.

Establecer la

relacion entre el

Archivo General de
la Nacion, Cercado
de Lima — 2022.

La comunicacion
se relaciona
significativamente
con el desemperio
laboral de los
colaboradores del
Archivo General de
la Nacion, Cercado
de Lima — 2022.

El trabajo en
equipo se relaciona
significativamente
con el desempefio
laboral de los
colaboradores del
Archivo General de
la Nacion, Cercado
de Lima — 2022.

El reconocimiento

se relaciona

- Control de

situaciones

Reconocimiento

- Cumplimiento de
obligaciones

- Valoracion de
desempefio

- Valoracion de

soluciones
- Facilidad de
Relaciones comunicacion
interpersonales | - Compafierismo
- Integracion
Variable 2: Desempefio laboral
Dimensiones Indicadores Escalade Nivelesy
medicién rangos
- Eficiencia de
funciones 1. Nunca Bueno
Desempefio de la | - Capacidad de 2. Casi nunca [102-128)
tarea solucion 3. Regular
- Empleo de Ocasionalmente [74-102)
conocimientos 4. Casi siempre Malo
Desempeiio en el | - Decisiones 5. Siempre [31-74)
contexto acertadas




desemperfio laboral
de los
colaboradores del
Archivo General de
la Nacion, Cercado
de Lima - 20227

,Qué relacion
existe entre las
relaciones

interpersonales y el
desempefio laboral
de los
colaboradores del
Archivo General de
la Nacion, Cercado
de Lima - 20227

reconocimiento y el
desempefio laboral
de los
colaboradores del
Archivo General de
la Nacion, Cercado
de Lima — 2022.
Establecer la
relacion entre las
relaciones
interpersonales y el
desempefio laboral
de los
colaboradores del
Archivo General de
la Nacion, Cercado
de Lima — 2022.

significativamente
con el desempefio
laboral de los
colaboradores del
Archivo General de
la Nacion, Cercado
de Lima — 2022.
Las relaciones
interpersonales se
relacionan
significativamente
con el desemperio
laboral de los
colaboradores del
Archivo General de
la Nacion, Cercado

de Lima — 2022.

Involucramiento en
las actividades
Cumplimiento de

metas

Comportamiento
laboral

contraproducente

Solucion
inadecuada de
problemas
Fomento de clima
negativo
Desgano en el
trabajo

Nivel - disefo de

investigacion

Poblaciéon y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadisticas utilizadas

Tipo: Aplicada
Disefio: no

experimental

Poblacioén:
200
Archivo General

Nacion.

colaboradores

de la

del

Instrumentos:

Variable 1: Clima organizacional

Técnicas: La encuesta

Cuestionario

organizacional

de clima

Estadisticos descriptivos:
- Tablas estadisticas
- Gréficos estadisticos

Medidas de dispersion:




Muestra: Variable 2: Desempefio laboral - Desviacién estandar
132 colaboradores del | Técnicas: La encuesta Estadisticos inferenciales
Archivo General de la|- Instrumentos: Cuestionario de | - R de Pearson

Nacion. desempefio laboral




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Indicaciones. Se presenta el cuestionario sobre el clima organizacional, disefiado
con fines académicos y de caracter an6nimo. Se requiere que respondan el
cuestionario con honestidad, desde su punto de vista personal. Ademas, so6lo debe
indicar una respuesta a cada pregunta, donde cada respuesta estdasociado a un
namero, es decir debe indicar como respuesta un numero entre 1 al 5, deacuerdo con

las alternativas de respuestas que se presenta a continuacion:

Nunca Casi nunca Ocasionalmente | Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Escala de
Preguntas Q.
valoracion
Motivacion 1123 (4]5

1 | Las ideas que aportamos para mejorar el trabajo son llevadas

a cabo en la direccidn/ oficinas/ area donde trabaja

2 | Siente que todos a) los(as) colaboradores tienen la misma

oportunidad de ascenso

Realizo las tareas asignadas en el tiempo programado

IN

Considera que tiene capacidad necesaria para lograr las

metas trazadas

Mi jefe tiene capacidad de lograr cambios

Considero que mi jefe tiene liderazgo

He logrado alcanzar metas personales propuestas

Mi trabajo es reconocido por la organizacién

©| O N O O1

La institucion me ha permitido desarrollarme profesionalmente

Comunicacion

10 | En la direcciéon/ oficinas/ area donde labora, se fomenta la

comunicacion interna medios formales

11 | La informacidn comunicada se da de varias formas hasta

asegurar que fue correctamente trasmitida




12 | El lider del equipo toma decisiones acertadas

13 | La institucion promueve mi participacion en los planes de
trabajo

14 | La institucion permite la integracion de los equipos de trabajo

a través de talleres de capacitacion.

15| La institucion fomenta mi participacibn en todas las
actividades

16 | La instituciébn motiva la toma de mis decisiones

17 | Considera que los medios de comunicaciéon de la

Direccién/Oficina /Area son efectivos

Tra

bajo en equipo

18

En la direccién/ oficinas/ area donde labora, el lider del equipo

mantiene el control ante situaciones complicadas.

19

En el grupo al cual integro tengo la facilidad de desenvolverme

20

Cuando hay varias tareas que un area debe desempefar

prefiere trabajar solo

21 | Cree usted que el trabajo que desempefia es mucho para
usted

22 | Usted propone a su jefe(a) formas equipos de trabajo

23 | Su jefe(a) trabaja de forma conjunta con ustedes

24

Cree usted que su direccion/ oficina/ area trabaja en

equipo

Reconocimiento

25

Siente que su jefe(a) reconoce el cumplimiento de labores

encomendados

26

Considera que su jefe(a) fomenta de alguna forma

27

Cuando hay una situacién adversa y usted presenta una

solucion recibe elogios

28

Si lo reconocieron por su buen desempefio te has sentido

valorado por el equipo de trabajo o por la institucién

29 | Usted elogia a su comparfiero por buen desempeiio.

30 | Lainstitucion realiza reunidn para reconocer el buen
desempefio laboral

31 | Cree usted que la institucion se preocupa por reconocer el

ben desempefio de sus colaboradores




Relaciones interpersonales

32 | Se siente respetado por sus comparieros de trabajo

33 | Lainformacién entre el jefe y subordinados es clara

34 | Existe buena comunicacion entre los comparieros

35 | Se siente como con su equipo de trabajo

36 | Siente que sus compafieros siempre estan prestos para
ayudar

37 | Sive algun error de un companiero, usted se lo hace saber

38 | Es facil hablar con mi jefe (a) sobre problemas relacionados

con el trabajo




CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
Indicaciones. Se presenta el cuestionario sobre el desempefio laboral, disefiado con
fines académicos y de caracter andnimo. Se requiere que respondan el cuestionario
con honestidad, desde su punto de vista personal. Ademas, so6lo debe indicar una
respuesta a cada pregunta, donde cada respuesta esta asociado a un numero, es
decir debe indicar como respuesta un numero entre 1 al 5, de acuerdo con las

alternativas de respuestas que se presenta a continuacion:

Nunca Casi nunca Ocasionalmente | Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Preguntas Escalade valoracion
Desempefio de latarea 1 /2 (3 |4 |5

1 | Considera que ejecuta las tareas con eficacia y eficiencia

de acuerdo con los requerimientos de la institucion

2 | Considera que existen un adecuado nivel de

competencias en las areas de trabajo

3 | Posee una adecuada capacidad de soluciéon cuando se

presenta un problema en su area de trabajo

4 | Los errores se reportan en forma de infirme para su

posterior correccion

5 | Le lleva mucho tiempo realizar una tarea

6 | Efectla tarea variadas

7 | En las tareas que realiza emplea los conocimientos que

posee

8 | Se encuentra capacitado para desempenfar las funciones

gue se le encargan.

9 | La institucién realiza capacitaciones para mejorar el

desempefio de sus tareas.

Desempefio en el contexto

10 | Su jefe respalda las decisiones que se toman en equipo.

11 | El lider del equipo toma decisiones acertadas




12 | La institucion promueve mi participacion en los planes de
trabajo

13 | La instituciébn permite la integracién de los equipos de
trabajo a través de talleres de capacitacion.

14 | La institucion fomenta mi participacion en todas las
actividades

15 | Lainstitucion motiva la toma de mis decisiones

16 | Cuando culmino una tarea, empiezo una nueva tarea

17 | Considera que las condiciones de trabajo son las
adecuadas para el desempefio de sus labores.

18 | Considera que el ambiente con sus comparieros en el area

de trabajo es el adecuado.

Comportamientos laborales contraproducentes

19 | Comento aspectos negativos de mi trabajo con mis
comparfieros

20 | Amplie los problemas que se presentaron en el trabajo

21 | Te concentra en las situaciones negativas del trabajo, en
vez de enfocarte en las cosas positivas

22 | Comentas aspectos negativos del trabajo con gente que no
pertenece en la institucion

23 | Te quejas por situaciones sin importancia en el trabajo

24 | Robe algo que pertenece a la instituciéon

25 | Tomo mas tiempo de descanso que el permitido

26 | Evidencias no estar de acuerdo con algunos consensos en
el area donde laboras.

27 | Eresde las personas gque hace sus labores de mala manera

cuando no estas de acuerdo con las decisiones del jefe(a).




Anexo 3. Fichas de validacion de juicio de expertos

Validacién del instrumento: CLIMA ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic/Ing.: coceeiaens
pNI: 40612463

Especialidad del validador: Tematice[ ] Metodoldgico [x ] Estadistico

*Pertimencia: El itlem comesponds al concsplo tedricn formulado.
*Redevancia: Elitam 5 apropisda para representar sl componsnie o
dimensitn especifica del consirucio

3Claridad: Se entiende sin dificultsd alguna el enunciado del ilem, ez
concisa, exacio y dreci

Nota: Suficenca, se dice suficenca cuando los ilems planteados
san suficienies para medir |3 dimensiin

Validacién del instrumento: DESEMPENO LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Dr. Luis Marcelo Quispe

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic/Ing.: ccccvuvee
NI 40612463

Especialidad del validador: Tematico] ] Metodoldgico [x ]

"Pertimenscia: El itlem comesponde al concapio tedrico formulado.
*Redevancia: Elitam es apropisda para represantar sl componsnie o
dimensidn espaciica del consTucio

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del iiem, es
concisa, exacho y drecio

Infermante.
Nota: Sufisenca, se dice sulicienca cuanda los ilems planteadas
son suficienies para medir la dimensiin

Dr. Luis Marcelo Quispe




Validacién del instrumento: CLIMA ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [x] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: ....... M gJ orgeAlonso RamosCha ng ..................
pNi: 40968849
Especialidad del validador: Tematico [ x ] Metodolégico[ ] Estadistico[ ]
*Pertinencia: El itam corresponde al conoaplo tedeico formulado.
*Relevancia: El #2m s apropiado para representar al componenie o
dimensidn espacifica del constucto
3Claridad: Se entiende sin dificuliad algune el enuncado del item, es

coNdiso, exacto y drecio
Firma del Experto Informante.

Nota: Suficenda, se dice suficenca cuando los ilems plantsados

son suficentes para medir la dimensiin

Validacién del instrumento: DESEMPENO LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apstidos y nombves del jusz validedor. MoLiCANg.: -....... 0. Jorge Aloneo Ramos Chang .
DNI:.. 40968849

Especialidad del validador: Tematico [ x ] Metodologico [ ] Estadistico [ ]

‘Pertinencia: El ilem corresponde &l conosplo tecnoo formulado

*Relevancia: El #em es apropiado para representar al componenis o
dimension especiica del construcio
3Claridad: Se enfiende sn dicukad alguna el enuncado del item, es

conciso, exacto y drecto

Nota Suficencia, se dice sufcienca cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficentas para medir la dimensidn




Validacién del instrumento: CLIMA ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [

Apellidos y nombres del juez Validador: Mag. Bonilla Ferreyra Jorge Luis

DNI: 04641381

Especialidad del validador: Tematico[X] Metodolégico [ ] Estadistico [ )

Pertinencia: El item comesponde al concepto tedncoformulado
Relevancia: El item &s apropiado para

representar elcomponente o dimension
especifica del consiructo
Claridad: Se entienda sin dificuliad
algun enunciado del item, &8 conciso,
exacto y direcio f
MAG. BONILLA FERREYRA JORGE LUIS

Validacién del instrumento: DESEMPENO LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez Validador Mag. Bonilla Ferreyra Jorge Luis
DNI:04641381

Especialidad del validador: Temdtico [ X ] Metodolégico [ ] Estadistico[ ]

Pertinencia: E| fem cormesponde al concapto
tadricoformulada

Relevancia: El item es apropiado para representar
slcomponente o dimensidn especifica del construco
Claridad: 5a entende sin dificultad algun enunciado
del item, es conciso, exacto y directo.

MAG. BONILLA FERREYRA JORGE LUIS
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Anexo 5. Documento que acredite la realizacion del estudio in situ

DECLARACION JURADA

Yo, CARMEN ALIAGA GUERREROS, identificada con DNI 43457651 y con
domicilio en Jr. Londres N° 221 La Victoria

Declaro bajo juramento:

1. Latesis presentada: TESIS CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL ARCHIVO GENERAL DE
LA NACION, CERCADO DE LIMA 2022, es de mi autoria.

2. Haber realizado la encuesta a los trabajadores del Archivo General de la

Nacion.
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Anexo 6. Base de datos
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Variable 1

CLIMA ORGANIZACIONAL
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Desempeiio laboral

Variable 2

DESEMPENO LABORAL
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