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RESUMEN

El estudio tuvo el objetivo de “determinar la relacion entre el clima laboral y el
desempeiio laboral de trabajadores del instituto superior tecnolégico de
Chincha en el ano 2019”, se aplico una metodologia de tipo descriptivo
correlacional, enfoque cuantitativo, nivel basico, se utilizo el cuestionario de
clima laboral de Palma y el de desempefio laboral de Montoya aplicando en
una muestra censal conformada por 40 individuos obteniendo los siguientes
resultados existe un excelente nivel de desempefio laboral y respecto | clima
laboral el personal que labora en el centro manifiesta esta muy satisfecho, se
evidencio que existe una correlacion significativa (p<0.05) entre clima laboral
y desempenio laboral en los trabajadores del Instituto Superior Tecnolégico de
Chincha,2019, asimismo se verifico una correlacion directa y significativa con
una valor de r= 910 entre realizacion personal y organizacion, se evidencia
una relacién positiva y significativa entre involucramiento laboral e iniciativa y
se reconoce la correlacion significativa y directa entre supervision y orientacion
de los resultados con una significacion p<0.05, se evidencia estadisticamente
la afinidad entre las dimensiones condiciones laborales y calidad de
desempefio laboral y existe la evidencia de que la comunicacién y relaciones

interpersonales mantienen un vinculo estadistico directo y significativo.

Palabras clave: Desempefio laboral, clima laboral, colaboradores



ABSTRACT

The present study had the objective of determining the relationship between
the work climate and the job performance of workers from the Higher
Technological Institute of Chincha in 2019, a correlational descriptive type
methodology was applied, quantitative approach, basic level, the questionnaire
was used of Palma's work climate and that of Montoya's work performance,
applying to a census sample made up of 40 individuals, obtaining the following
results, there is an excellent level of work performance and regarding the work
climate, the staff who work in the center are very satisfied. Evidence that there
is a significant correlation (p <0.05) between work climate and work
performance in the workers of the Higher Technological Institute of Chincha,
2019, also a direct and significant correlation was verified with a value of r =
910 between personal achievement and organization, a positive and significant
relationship between labor involvement and i initiative and the significant and
direct correlation between supervision and orientation of the results is
recognized with a significance of p <0.05, the affinity between the dimensions
of working conditions and quality of work performance is statistically evidenced
and there is evidence that communication and interpersonal relationships

maintain a direct and significant statistical link.

Key words: Job performance, work environment, collaborators
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INTRODUCCION

El presente estudio estuvo enfocado en la identificacion de la relacion
existente entre clima laboral y desempefio laboral en los trabajadores
del instituto Superior tecnoldgico de Chincha, esta tematica es
imprescindible para el analisis de la productividad laboral del trabajador
y la institucion estatal.

Existen diversos estudios de clima y desempefio laboral que apoyan en
el proceso de conocimiento de las caracteristicas de las variables sobre
el desempefio laboral.

Por tal motivo se analizaran indicadores de cada una de las variables a
fin de comprender el comportamiento del fendmeno a profundidad.

El clima laboral es el entorno donde se desenvuelven los colaboradores
y en varios reportes se le sefiala como factor importante para una
mejora de la productividad laboral. Siendo necesario la gestion del area
de recursos humanos para una adecuada comunicacion.

Es imprescindible el entendimiento de todas las partes en un proceso
de trabajo en equipo siendo el objetivo organizacional la meta de cada
uno de los colaboradores, asi también el reconocimiento del trabajo
realizado y los aportes para la mejora de la institucion.

El clima organizacional es una de las probleméticas que se encuentran
en boga en el siglo XXI, actualmente con los avances tecnolégicos y
exigencia del mercado laboral existe un incremente respecto al talento
humano siendo un factor que se ha posicionado como eje de las
organizaciones.

El desemperfio laboral de los trabajadores del personal que labora en
instituciones educativas en multiples ocasiones no es un tema de
atencion, se plantea que el comportamiento del trabajador esta
inspirando en la busqueda objetivos establecidos respecto a su

situacion o entorno laboral



El presente estudio consta de siete capitulo, el segundo corresponde a
al marco tedrico, el tercer al planteamiento del problema de
investigacion, el cuarto objetivos, el quinto hipétesis y variables, el sexto
a la estrategia metodoldgica, donde se explica el tipo de estudio
planteado y el séptimo la presentacion de resultados. Asimismo, se
realiza aca la contrastacion de las hipotesis mediante la prueba de

correlacion.



2.1.

MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

Estado del Arte

(Huaripoma Coronado y Rosado Evangelista, 2018) en su
investigacion realizada para la obtencion del titulo profesional de
licenciado en administracion por la Universidad San Ignacio de
Loyola, planteo el objetivo de “determinar la relacidon entre clima
laboral y el desempeiio laboral de los trabajadores de contrato
administrativo de servicios en una entidad publica del cercado de
Lima 20177, planteando un estudio bajo el enfoque cuantitativo, de
tipo descriptivo correlacional aplicando el cuestionario de Clima
Laboral CL-SPC de autoria de Palma(2004) y el Cuestionario de
Desempefio laboral de Montoya(2016) en una muestra constituida
por 285 participantes obteniendo los siguientes resultados: existe
una correlacion a nivel significativo entre las variables de estudio,
asimismo el personal de la institucion manifiesta una realizacién
personal significativa en relacion al trabajo en equipo, el
involucramiento laboral tiene significatividad con el nivel de
organizacién de los trabajadores y la supervision tiene relacion
significativa con la orientacion de resultados en los trabajadores; es
asi que cuando el superior inmediato brindan soporte respecto a las
dificultades contribuye a que el trabajo mejora a medida que el

seguimiento laboral es 6ptimo.

(Altez-Salazar & Arias-Castafieda, 2019) en su estudio realizado
para la obtencion de su titulo profesional de licenciado en
administracion para la Universidad Peruana de ciencias Aplicadas
intitulada “Clima organizacional y su impacto en el desempefio
laboral de los colaboradores en la mediana y gran empresa de venta
al por menor de calzado y prendas de vestir del Emporio Comercial

de Gamarra, afio 20187, con el objeto de analizar la influencia del



2.2.

clima organizacién en el desempefio laboral, donde aplicé un
enfoque cuantitativo, el tipo de investigacion fue correlacional, no
experimental, prospectivo, aplicando en una muestra de 71
colaboradores de fuera de ventas en 7 tiendas del Emporio
comercial de Gamarra, utilizando la técnica de recoleccion de datos
La entrevista a profundidad obtuvo las siguientes conclusiones: el
impacto que surge en el desempefio laboral es de alto nivel sobre
todo en las personas que colaboran de diversos modos, en
cualquier tipo de empresa, donde la formacion del clima
organizacional no genera ningun impacto en el desempefio de los

trabajadores en la institucion de labores.

Antecedentes

2.2.1. Antecedentes Internacionales

(Melenden Narvaez, 2015) en su estudio realizado en la
direccién de posgrados de la Universidad Tecnologica de
Equinoccial - Ecuador para la obtencibn de su grado
académico de maestria, plante6 el objetivo de “determinar la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral
de la subsecretaria general administrativa financiera”, asi
mismo los resultados ayudan a identificar aspectos a ser
mejorados en la evaluacion y optimizar , planteo un estudio
de tipo correlacional, siendo también explicativa por la
naturaleza de buscar la explicaciéon de los fenbmenos a
estudiar, el enfoque aplicado fue el cuantitativo ya que se
procesd numéricamente los resultados planteo el método de
investigacion inductiva, siendo la muestra conformada por 37

participantes; aplicando es test de la empresa Great Place to



Work para la mediciéon del clima organizacional y para la
variable desempefio laboral planteo la aplicacion de un test
ad Hoc, siendo los resultados mas significativos que el 41%
de los participantes mantienen un respeto en el area laboral,
y en el desempefio laboral prevalece con un 19% la disciplina
con factor optimo, llegando a la conclusién que el clima
organizacion no influye en el desempefio laboral de la
institucion de estudio, asimismo la mejora del clima
organizacion no afecta el desempefio laboral, la edad no

posee significacion dentro de los resultados.

(Zans Castellon, 2017) en un estudio realizado para la
universidad Nacional Autébnoma de Nicaragua, Managua —
Nicaragua para la obtencion de su grado de master en
gerencia empresarial planteo el objetivo de determinar
la relacién entre clima organizacion y desempefio laboral de
los trabajadores de la Facultad Regional Multidisciplinaria de
Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016. El estudio
fue desarrollado bajo el enfoque mixto, utilizando un método
descriptivo a nivel explicativo con una poblacion conformada
por 88 personas y la muestra fue no probabilistica
conformada por 59 individuos, se aplic6 escalas
estandarizadas llegando a las conclusiones que, es
necesario poner un plan de accién para la mejora del clima
dentro de la institucion, mediante el coeficiente de
correlacion de Pearson se determinG una relacion
significativa entre las variables, se indica la urgencia de la
mejora del clima organizacional motivando a los jefes y

responsables de areas.



(Bafilos Monroy, 2011) en su estudio “Competencias
esenciales, clima organizacional e innovacion como factores
de competitividad empresarial: Propuesta y aplicacion de un
modelo para la deteccion y desarrollo de competencias en la
pequefia y mediana empresa del sector calzado en México”
para la obtencion de su grado de Doctor para la universidad
Auténoma de Madrid. Planteo un estudio de disefio no
experimental de corte transversal de tipo descriptivo
correlacional aplicando un cuestionario aplicado a 134 a
empresas obteniendo los siguientes resultados: Las
competencias esenciales determinadas en son las
competencias enfocadas en el mercado como la promocion,
marca propia, ofertas, y caracterizacion frente a la
competencia, asimismo la relacion que existe con el exterior
como lo son los clientes al igual que el desarrollo de los
trabajadores en forma de capacitaciones y creacion de
métodos de produccion para asi minimizar costos e
inversion, es asi que estas competencias generan
cambios de manera positiva para la creacién de un buen

clima laboral y generar produccion en la empresa.

(Meza Cruz, 2018) en su estudio intitulado “Clima
organizacional y desempefio laboral en empleados de la
Universidad Linda Vista - Chiapas” para la universidad de
Montemorelos - México, para la obtencion de su grado de
Maestria en administracion, se propuso el objetivo de
evidenciar el grado de significancia entre las variables de
estudio desempefio laboral y clima organizacional, la
investigacion fu fue desarrollada bajo un enfoque
cuantitativo, de corte transversal con una muestra censal de

100 participantes de la institucién Universidad Linda Vista, se



aplicaron instrumentos validados en estudios previos
llegando a los siguientes resultados. La correlacion existente
es positiva y significativa apoyada en el coeficiente de rho de
Pearson (r=0.569) y la significancia bilateral fue aceptad
(p<0.05), ademas se pudo describir que el cargo o status
laboral tiene influencia en el clima organizacional, asimismo
las variables demograficas edad y sexo no tienen relacion

significativa en los resultados obtenidos.

(Alava-Loor y Gomez-Valverde, 2016) en sus estudio
realizado para la Universidad Catdlica de Santiago de
Guayaquil - Ecuador para la obtencion de su grado
académico de Magister en Administracion en empresas,
donde el objetivo planteado fue el “analizar la influencia de la
Administracion de los subsistemas de talento humano en el
desempefio laboral del personal”, utilizo una metodologia de
enfoque mixto aplicando instrumentos mediante las técnicas
encuesta y entrevista se obtuvo las siguientes conclusiones,
respecto a los subsistemas de talento humano al termino del
estudio se cumplié las teorias respecto a recursos humano,
es asi que el &rea se modifica a Talento humano para el
desarrollo de habilidades. De acuerdo a la planificacién de
estructura organizacional se determina que las resoluciones
internas sujetan a la organizacion de la institucién, es asi que
la dependencia del estado impiden la reforma a la nueva ley
organica; respecto al talento humano en el desempefio del
persona se puede precisar que la evaluacién y conocimiento
técnicos previos son insatisfactorios por las deficiencias en

los procesos de seleccién y capacitacion.



(Alban Pefiafiel, 2015) realizo un estudio para la obtencion
de su grado de maestro en direccion de empresas con
mencién en gerencia estratégico por la Universidad Regional
Autonoma de los Andes - Ecuador, con el objetivo de “disefiar
un modelo de gestidén del talento humano para la empresa
SERVICONT del Canton Bafios de Agua Santa para la
mejorar del desempefio laboral y lograr su gestion integral”.
Se plante6 un estudio cuasi experimental, longitudinal, se
aplicé los instrumentos Cuestionario, guia de entrevista,
investigacion bibliografica en un muestra conformada por 8
individuos con un muestreo censal, se obtuvo los siguientes
resultados; respecto al estilo de direccion de la empresa, el
87,5% indica que se evidencia une estilo democrético y que
hay un apoyo en equipo para la realizacion de los trabajos;
el 100% indica que si se trabaja en equipo se incrementa la
efectividad organizacional, sin embargo solo el 37% indica
gue siempre es motivado por la empresa y el 50% indica que
la motivacién es en algunas ocasiones; el 100 % indica que
la empresa no cuenta con un modelo de gestion del talento
humano y el 62% indica que no se dispone de informacién
de apoyo para gestion del personal; asimismo el 75% indica
gue a veces hay estrés y conflicto entre los colaboradores.
Las conclusiones del estudio fueron que la empresa no aplica
pruebas psicoldgicas que permitan conocer actitudes,
capacidades del futuro integrante, asimismo no genera la
oportunidad que los colaboradores participen en la toma de
decisiones. El proceso de seleccién del personal no es
planificado con estrategias oportunas, la institucion carece
de un MOF, por ende, no hay una satisfaccion de parte del

cliente respecto al servicio brindado por la empresa.
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(Alarcon-Cuases, 2015) en su estudio realizado para la
universidad Politécnica Estatal de Carchi - Ecuador para la
obtencibn del titulo profesional de Ingeniero en
Administracién de Empresas y Marketing, tuvo el objetivo de
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y
el desempefio laboral de las personas con discapacidad en
institucion pubicas de la provincia de Carchi, la investigacion
se bas6é en un tipo de estudio de nivel basico de tipo
descriptivo correlacional, corte transversal de disefio no
experimental aplicando dos cuestionarios a la unidad de
analisis concluyendo que casi la mitad del porcentaje total
(44,58%) no tiene un sistema de gestion por competencias
en instituciones publicas.

Antecedentes Nacionales

(Barriga-Velasquez y Retamozo-Chullo, 2019) realizo un estudio
con el objetivo de “Determinar la influencia del clima laboral
organizacional en el desempefio laboral del personal del area de
recepcion de los hostels backpackers de la ciudad de Arequipa y
determinar como es que ello afecta su desempefio en las labores
cotidianas pues dentro de toda empresa y en el caso de estudio,
los hostels backpackers, el clima organizacional es un tema de
importancia, pues se debe atender los aspectos que la componen
como son; la estructura organizacional, el comportamiento
organizacional y las relaciones interpersonales de los
recepcionistas, pues de acuerdo a esto el clima organizacional que
se desarrolla en los hostels backpackers puede influir
directamente en los recepcionistas, siendo positiva 0 negativa
esta influencia por algun problema no atendido correctamente,
causando que el desempefio laboral se vea afectado y repercuta
directamente en la atencion de los clientes que visitan este tipo de
establecimientos”. Se aplico un método inductivo-deductivo bajo el

enfoque cuantitativo en una poblacién de 26 participantes el



disefio del estudio es no experimental se aplicé cuestionarios para
lograr a los siguientes resultados: existe una influencia entre clima
organizacion y desempefio laboral siendo esta relacion positiva o
directa, asimismo se aprecia que los recepcionistas concuerdan
en una valoracion de casi siempre en cada uno de los reactivos d

ellos cuestionarios aplicados.

(Gallegos Paz, 2016) realizo un estudio en la ciudad de
Arequipa con la finalidad de “conocer el clima organizacional
y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores
del ministerio publico gerencia Administrativa de Arequipa”.
El enfoque aplicado fue cuantitativo, con disefio descriptivo
correlacional de tipo basico, utilizo la escala EDCO para la
medicion de clima organizacional y una escala elaborada
para la medicion de desempefio laboral. Se obtiene como
resultado que el 93% de la muestra evaluada indica que
existe un promedio nivel de clima organizacional, asimismo
respecto a desempefio laboral el 58,3% indica que hay un
buen desempeifio. Donde concluye que existe una
correlacion entre clima organizacional y desempefio laboral
con una muestra de significancia adecuado (p<0.05), en el
area de productividad y capacidad de aprendizaje no guarda

relacion con clima organizacional.

(Espejo Rodrigues, 2016) realizo una investigacién para
optar el titulo de licenciado en administracion por la
Universidad Peruana Los Andes, plantea el objetivo de
“identificar la influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral del personal de la Direccion Regional de
Agricultura Junin en el afio 2014”, aplico una metodologia

explicativa, de disefio descriptivo correlacional, de nivel



explicativo. En los resultados mas resaltantes se aprecia que
existe una relacion directa y significativa entre las variables
(r=0.789), asimismo se evidencia una estructura inadecuada
para el trabajo y clima organizacional, también se carece de

la responsabilidad en un 63%.

(De La Cruz Ortiz y Huaman Ruiz Angel, 2016) en un estudio
realizado en la provincia de Huancavelica con la finalidad de
obtener el titulo profesional de Licenciado en Administracion
con el objetivo de determinar la relacion entre las dos
variables en mencion, asimismo la muestra estuvo
conformada por 32 trabajadores , el tipo de investigacion fue
aplicada de enfoque correlacional y corte no experimental
aplicando un método deductivo se aplicé cuestionarios para
la obtencién de los resultados llegando los siguientes datos:
el clima organizacion mantiene una relacién positiva,
asimismo el clima organizacional es alto en un 56,1% vy el

desempeifio laboral tienen un valor de 56,3% en un nivel alto

(Quispe Vargas, 2015) realizo un estudio titulado “Clima
organizacion y desempefio laboral en la municipalidad
distrital de Pacucha, Andahuaylas,2015” parar optar el titulo
de Licenciado en administracion por la Universidad Nacional
José Maria Arguedas, fue un estudio de tipo explicativo,
disefio no experimental, descriptivo correlacional, se aplico
dos cuestionarios uno para la variable clima organizacional y
otro para desempeiio laboral ambos constituidos por 15
items, asimismo la muestra fue conformada por 64
colaboradores de la institucion edil, los resultados mas
importantes fueron que el existe una correlacién positiva y

moderada (r=0,743), asimismo se evidencia el nivel de



significancia alta, puesto que el valor de p<0,05. El
desempeiio de los trabajadores de la municipalidad de

Pacucha es regular en multiples ocasiones.

(Bobadilla-Merlo, 2017) en un estudio titulado “Clima
organizacional y desempefio laboral en institutos superiores
tecnolégicos de Huancayo”, indica que es importante
“verificar y determinar la relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral en los Institutos
Superiores Tecnolégicos de Huancayo”.

Los individuos parte de este estudio fueron 104 profesores
de diversos Institutos Superiores locales, tanto privados
como publicos, de los dos géneros tanto hombres como
mujeres todos con contratos definidos como contratados y
nombrados, la evaluacion se basé en la escala del clima
de organizacion de Likert, al igual que se utiliz6 una encuesta
para la determinacion del desempefio en el trabajo.
Demostrandose que existe una correlacion directa entre las

variables de estudio.

(Casildo Lermo, 2017) en su estudio realizado para la
obtencién de su grado de magister en Educacion por la
Universidad Nacional del Centro del Peru, planteo el objetivo
de “determinar la relacion entre clima organizacional y la
gestion educativa de los trabajadores en los institutos de
educacion superior de la ciudad de Huancayo”, el disefio de
la investigacion fue no experimental, descriptivo
correlacional. La muestra estuvo constituida por 100
participantes entre docentes, administrativos, plana directiva
y otros. El 63% de los participantes tienen la condicion de

Nombrados mientras que el 29% estan bajo un sistema de
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contrato determinado y solo el 5% labora mediante el sistema
de CAS. La conclusion fue que existe una relacion relevante
entre clima organizacion y la gestion educativa, asimismo
evidencia dificultades en la gestion educativa, siendo que el
90,2% de los participantes manifiestan este argumento,
asimismo se demuestra que hay una relacién significativa
entre motivacion y gestion educativa, existe una relacion
significativa entre la comunicacion de los trabajadores y la
gestién educativa.

(Palomino Bautista y Retamozo Lozano, 2016) realizo un
trabajo titulado “Clima organizacional y desempefio laboral
en la municipalidad de Huanta-2015” donde planteo el objeto
de verificar la incidencia del clima organizacional en el
desempeiio laboral. El tipo de estudio fue descriptivo —
correlacional el método utilizado fue inductivo-deductivoy se
aplic dos cuestionarios en una muestra de 118 participantes
siendo el muestreo censal, los principales alcances fueron
que existe relacion relevante en la forma de liderazgo
respecto a la conducta de los trabajadores , del mismo modo
se verifico que hay relacion significativas entre motivacion y
cumplimiento de metas con una significancia menor a 0.05,
es asi como se demuestra estadisticamente que los factores
del clima laboral ejercen influencia en el desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Huanta.

Bases Teodricas



Para el estudio sobre clima laboral, inicia con el concepto de
Palma del afio 2004, que plantea : para que se desarrolle el clima
laboral se tiene que estudiar todo lo referido al ambiente en el
trabajo, para poder desarrollar informacion de prevencion y manejo
para la educaciéon sobre medidas de mejorar y fortalecer los
procesos de organizacion y sus resultados. Para la
conceptualizacion de desempefio laboral Palaci en el afio 2005
citado por Pedraza en el afio 2010, lo refiere como el extra que
entrega el personal en sus diversos comportamientos durante el
periodo que se encuentra en su centro de labores durante un
determinado periodo de tiempo para de este modo aportar en el
desarrollo y mejora de la organizacion para la empresa, también
refiere que existen diversos elementos, que se relacionan entre

si para verificar el alto o bajo desempefio en el trabajo.

Clima laboral

Para Palma Carrillo (2004) el clima laboral se relaciona con el
ambiente en el trabajo, lo cual genera que se desarrolle
informacion sobre prevencion y correccibn para mejorar el
funcionamiento del proceso y sus resultados organizacionales.

Es por ello la importancia del clima organizacional y su relevancia
para la empresas tanto publicas como privadas , ya que son
fundamentales para el desarrollo de las mismas como actividades
de produccion y elevar el éxito de la empresa. Sin embargo es
necesario conocer conceptualizacién tedricas que nos brindaran

mayores luces sobre su importancia.

Definicion de clima laboral



En la revisidon bibliografica se consideran varias definiciones, tales
como:

James y Jones (1974), consideran que el clima organizacional o
laboral se expresa como una referencia de clima psicologico, es
decir existe una conexion entre la conducta y la motivacion en los
colaboradores, es asi que se indica que el comportamiento de los
colaboradores como objetivo de la empresa, mdiltiples tedricos
indican que el clima laboral de la organizacion es la percepcion que
tienen los mismos trabajadores de sus instituciones.

Asimismo Forehand G. y Von G. (1964), identifican al clima laboral
como las diversas caracteristicas que representan a una empresa
y su organizacién, donde la perdurabilidad del clima influye en la
conducta de la personas que forman parte de dicha organizacion.
Tagiuri y Litwin (1968), sostienen que el clima organizacion es una
cualidad del entorno laboral o la institucién en que los participantes
se relacionan con influencia amplia de su conducta y reflejo de
patrones axiolégicos, culturales entre otros.

Davis y Newstrom (1991), indican que el clima laboral es una
conceptualizacién variable respecto a la afectacion de los
colaboradores en mudltiples ocasiones por las circunstancias de la
institucion. Es asi que cada realidad institucional mantiene un cultura
y actividades particulares las cuales van a influir en el
comportamiento y motivacién y satisfaccion del trabajador.
Asimismo Peird y Prieto (1996) consideran:

El clima laboral como un area definida a partir de la 6ptica personal
de cada individuo y tiene una visualizacion global o compartida al
grupo o institucion. El clima laboral se basa en el nivel de
organizacién frente al ambiente e inicia en la perspectiva personal

hacia una concepcion grupal de cada uno de los participantes.



Chiavenato (2000) refuerza el enunciado indicando que el clima
organizacional es notado por el personal que labora y que afecta su
conducta. Es decir que existe una constitucion del ambiente
organizacion entre cada uno de los elementos ayudan a la
comprension y mejora del mismo a partir del cumplimiento de
politicas, reglamentos, estilos, y el proceso laboral constante.

Palma, S. (2004), afirma que el clima laboral es una relacién entre
el ambiente donde se labora sus aspectos y medidas que orienten
la formacion de prevencion y correccion para mejorar la funciones

proceso y conclusién o resultados de la organizacion.

Segun Astuquipan (2011), manifiesta que existe una herramienta
para verificar el manejo del concepto del clima Ilaboral,
pretendiendo contabilizar el grado de satisfaccibn que manejan
los individuos que forman parte de una organizacién en su centro
de trabajo, pero visto desde un punto subjetivo referido a las
emociones independientemente de cada persona, descartando
lo racional . La era contemporanea de las empresas de hoy en
dia, o de diversas entidades estan obligadas a competir entre si,
en diversos campos de acuerdo al rubro que manejan atrayendo
lo mejor desde infraestructura, hasta talento de recurso humano,
todo ello por la presiébn que existe en el mercado laboral y la
competencia que surge donde se sumergen tanto las empresa o
entidades tanto publicas como privadas, creando politicas de
gestion y la formacion de métodos los cuales sirvan como medios
para la retencion de lo mejor para el desarrollo y obtencion de un

clima laboral empresarial en su organizacion.

Para Brunet en su libro El clima de Trabajo en la Organizaciones
(2011), destaca: que existe conflictos varios para la creacion del

concepto sobre clima organizacional, concluyendo que se puede



notar dicho concepto tanto por una o varias personas que laboren
sin tener conocimiento de los factores que lo componen, también
indica que es dificil de medir ya que no se tiene informacion si el
personal de trabajo es evaluado de acuerdo a sus vivencias
personales o de las caracteristicas de la empresa para su

organizacion.

Caracteristicas de clima laboral

Las caracteristicas del clima laboral abarcan diversos conceptos
relevantes para conocer y poder realizar correctamente un
diagnéstico de clima organizacional.

Tagiuri (1968), citado por Brunet (1987), sefiala que las
caracteristicas que posee el clima organizacional, son las
siguientes:

e El clima tiene constancia pero no se plantea de manera
permanente, por tanto el clima laboral se puede modificar
después de intervencion externa.

e El clima se determina segun sus trabajadores y todo lo que
lo involucra como sus conductas, y la diversidad de sus
caracteristicas, tanto en su cultura como en su sociologia
en su organizacion.

e Elclimaesuna figura distinta que se crea de acuerdo a las
diferencias que surgen en las situaciones , donde el
trabajador es una pieza que sirve para la naturaleza del
clima.

e Sus componentes pueden ser modificados, pero el clima
es el mismo.

e La base del clima laboral son las caracteristicas de los

agentes externos y de como el trabajador lo percibe.



La resonancia del clima en el comportamiento del trabajador
es de vital importancia porque esté ligado en como se forman

sus actitudes y expectativas.

Goncalvez (1997) describe las caracteristicas del clima laboral de

la siguiente manera:

Las caracteristicas del medio ambiente de y trabajo
influyen de forma relevante al individuo de manera fisica
como mental, y se pueden ser visibles por el modo en
coémo se desempefian en su labor en su centro de trabajo.
La organizacion vy la integracién de la empresa sirve para
gue el comportamiento del trabajador ayude al desarrollo
de la misma.

Los factores del sistema y las politicas de la empresa son
variables que sirven de intermediario para el desarrollo del
clima laboral donde la organizacion y el sistema se
diferencia aun estando en la misma empresa.

El dinamismo depende de las caracteristicas y la estructura
del cual este formado el clima laboral.

Segun Rodriguez (2011) menciona que el clima organizacional se

caracteriza por:

La permanencia del clima organizacional es constante pero
siempre con diversas diferencias que se gradian en
distintos tiempos.

El clima en un centro de Ilabores determina el
comportamiento de los empleadores.

La verificacion de la identificaciébn y su compromiso con la
empresa por parte de los trabajadores depende del clima
gue se desarrolle.

El clima laboral dependera del mismo trabajador asi como
su organizacion al igual que sus actitudes y comportamiento.



e La estructura de la empresa crea diferencias en el clima
de la misma.

e EI mal clima laboral puede generar que el trabajador se
ausente y hasta la misma rotacién por las diferentes areas
sirve como detonante para la formacién de la insatisfaccion

en su centro de trabajo.

Teorias de clima laboral

Likert (citado por Brunet, 1992) en su teoria de Clima
Organizacional, brindan la conceptualizacion de que el
comportamiento de la cabeza que dirige una empresa , los
administrativos y su organizacion hara que en los trabajadores
subordinados se genere dependencia y los cambios en su
comportamiento dependan de ellos. Donde la percepcion sea un
determinante.

Para Likert existen tres tipos de variables:

1. Variables causales: En esta variable la evolucién y los
resultados que se genere en la empresa sirven de base para
una mejora en su estructura organizacional y administrativa.
Esta variable es también conocida como independiente.

2. Variables Intermedias: Estas variables ayudan a brindar
informacion sobre el estado interno de la empresa tales
como rendimiento, toma de decisiones, motivacion. Estas
variables sirven para generar el mismo proceso de
organizacion de la empresa.

3. Variables finales: Como su mismo titulo lo describe son la
consecuencia de las variables anteriores, donde sus
caracteristicas son finales o que generan resultados como

el producto final las ganancias y hasta las perdidas.



Para Likert, estos 3 tipos de variables son relevantes para que el
clima organizacional se desarrolle a nivel de percepcion, para él es
importante el desarrollo de la misma mucho més que el clima, ya
que estd relacionada a las actitudes de los individuos en base a
cualquier situacion que se genere en el ambito laboral.

Segun la teoria de Hackett, Sasser y Schlesinger (2003), de acuerdo
al beneficio de la cadena de valor:

La lealtad vy produccion que  generen los trabajadores se
transmiten alos clientes, demostrando que pueden convertirse en
clientes leales. Los resultados a nivel econémico son favorables
para reforzar los conceptos anteriores y mejorar los vinculos
que existen y los que pueden existir entre el cliente y la empresa.
Para que este tipo de relacibn perdure es necesario que la
organizacién no solo tenga un fin de recepcion si no también que
brinde algo a cambio.

La valoracion que brinda el la empresa a sus trabajadores se
refleja por medio de salarios justos creacion de ambientes de
trabajo agradables, el cual motiva al empleado y de este modo
creara un cliente potencial con lealtad para la empresa.

De este modo si el cliente esta satisfecho formara comportamiento

leal proporcionando beneficios para la empresa.

Dimensiones de clima laboral

Litwin y Stringer (1968), indicaron lo siguiente:

1. Estructura: Se basa en las normas para las organizaciones
sus politicas, procesos y los limites en la situacion del
trabajo.

2. Responsabilidad: En esta dimensién es muy importante el

compromiso para la realizacion de sus deberes en el



trabajo, donde la auto exigencia surge por parte de
iniciativa del mismo empleado.

3. Riesgo: La planificacion y responsabilidad van de la mano
con los retos que surgen en el camino para el cumplimiento
de los objetivos de la organizacion.

4. Recompensa: Donde los empleados que realizan bien su
trabajo reciben un reconocimiento.

5. Calidez y apoyo: El apoyo entre los trabajadores debera
existir en toda area y jerarquia dentro de la organizacion.

6. Conflicto: Los conflictos entre los empleados ayudan para
encontrar diversas soluciones a probleméticas que se

vinculen a la organizacion.

Desempefio laboral

Palaci en el afio 2005, define el desempefio laboral como aportes
que realiza el empleado por medio de comportamientos durante
un determinado tiempo dentro de la organizacién. Estos
comportamientos que pueden ser de uno o varios trabajadores los
cuales contribuiran de manera eficiente existiendo relacion entre el
desemperio laboral y diversos elementos que crearan tanto altos

como bajos desempefios.

Definicion de desempefio laboral

Warren (1990), plantea que el desempefio laboral, es un proceso
en el que verifica el rendimiento del empleado, y forma parte
esencial de una organizacion contemporanea 0 moderna. La
palabra retroalimentacion se relaciona con este concepto ya que
genera evaluaciones por parte del empleador para con sus
empleados. Las acciones correctivas surgen de parte de las

cabezas que administran la organizacion, esto se presenta cuando



el desempeiio laboral es bajo de acuerdo a las metas pre

establecidas en la organizacion.

Para Faria (1995), el desempefio laboral surge de la conducta de
los empleados o trabajadores de acuerdo al cargo que cumplan
ya que cada area de una organizacion es diferente tanto en las
tareas como en la actividades que genere, la estabilidad en el
trabajo es importante para los trabajadores ya que ayudan a
generar mayor produccion y ganancias para la organizacion, en
este ambiente laboral el empleado se crea metas para mejoras
en sus tareas tanto dentro de la organizacion como para el exterior

la sociedad.

Mondy y Noe en el afio 1997, plantea que: existen procesos dentro
del area de cursos humanos que ayudan a poder diferenciar los

criterios para medir el rendimiento del empleado o trabajador:

1. Planeacion de recursos humanos. Aqui se evallan los datos
gue describiran al individuo.

2. Reclutamiento y seleccién. La seleccion para la evaluacion
genera que se pueda predecir el rendimiento de los
empleados.

3. Desarrollo de recursos humanos. La necesidad de capacitar
al personal permite que los empleados exploren sus puntos
y diferencias para el desarrollo de sus tareas y mejorar las

metas dentro de la organizacion.

Robbins y Judge, del afio 2013 definen que para la evaluacion del
desempenio laboral es necesario que se tomen diversas decisiones
basadas en el comportamiento del empleado que pueden ser

despidos y ascensos.



Para Chiavenato (2014), el desempefio es la conducta basada en

las metas y objetivos de cada individuo con el fin de cumplirlas.

Caracteristicas de desempeiio laboral

Para Campbell, D.T. (2002), las caracteristicas del desempefio

laboral se clasifican en:

Los determinantes directos, se relaciona con el
conocimiento que tiene el empleado y su rendimiento.

Los determinantes indirectos son las capacidades o
actitudes, rasgos de valores y rasgos de intereses.

Los determinantes indirectos externos, que ayudan al
individuo para el proceso de realizacion de metas dentro de

las areas que es la organizacion.

2.4.  Marco Conceptual

Desempefio laboral: Actividad que mide la capacidad laboral

integra de un colaborador dentro del centro de trabajo.

Clima laboral: Caracteristica de interrelacion entre

colaboradores dentro e un centro de trabajo, se verifica el

respeto.

Colaboradores: Trabajadores o integrantes de un centro de
labores que apoyan mediante su actividad a la productividad

segun el area de trabajo.



Organizacion: Cualidad de posicionar cada ente en su lugar,
mantener el orden de las cosas.

Realizacién personal: Sentimiento personal de logro de metas
u objetivos.



3.1.

3.2.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcién de larealidad problematica

El desemperio laboral es un tema de bastante interés para la mejora
de la productividad e institucional, en multiples ocasiones se toma
de forma desfavorable las politicas internas institucionales
generando un espacio laboral cargado de estrés e insatisfaccion que

por ende va a tener impacto en la produccion o actividad laboral.

En Peru existen mdltiples centros de labores que no consideran
factores motivacionales para sus colaboradores o sobrecargan de
actividades a ultima hora no respetando los tiempos establecidos en

una jornada laboral.

El desempefio laboral de los profesionales que trabajan en el
instituto superior tecnoldégico de chincha deberia guardar relacion
con el clima laboral institucional, politicas de trabajo y planes
operativos asi con el presente estudio determinaremos las

cualidades correlacionales entre ambas variables.

Formulacion del Problema General y Especificos

3.2.1. Problema general
¢Cual es la relacion entre clima laboral y desempefio laboral en los

trabajadores del Instituto Superior Tecnoldgico de Chincha,2019?

3.2.2. Problemas especificos

v" Problema Especifico 1

¢, Cudl es la relacién entre la realizacion personal y organizacion en

los trabajadores del Instituto Superior Tecnolégico de Chincha,2019?

v" Problema Especifico 2



3.3.

;Cual es la relacion entre involucramiento laboral e iniciativa de

trabajadores del Instituto Superior Tecnoldgico de Chincha,2019?
v" Problema Especifico 3

¢, Cual es la relacion entre supervision y orientacion de los resultados
de los trabajadores del Instituto Superior Tecnolégico de
Chincha,2019?

v" Problema Especifico 4

¢De qué manera se relaciona las condiciones laborales y calidad de

los trabajadores del Instituto Superior Tecnolégico de Chincha,2019?
v" Problema Especifico 5

¢Cual es la relacion entre la comunicacion y las relaciones
interpersonales en los trabajadores del Instituto Superior Tecnoldgico
de Chincha,2019?

Justificacion e importancia

La presente investigacién es necesaria porque pretende llenar un
vacio en el conocimiento respecto a la tematica de estudio para la
mejora de las condiciones laborales.

Asimismo, resultan importantes los resultados que se extraigan de
la investigacion porque servirdn de base para que a futuro se
puedan formular proyectos y politicas colectivas de atencion y
prevencion sanitaria de la diabetes, ansiedad y depresion en
equipos multidisciplinares.

Ademas de esto, la sociedad podra beneficiarse porque al
estudiarse estos constructos de vital relevancia para la actividad
laboral pueden estructurarse una serie de recomendaciones de

advertencia para el mejoramiento del clima laboral y desempefio.



4.1.

4.2.

OBJETIVOS

Objetivo General

Determinar la relacion entre clima laboral y desempefio laboral en
los trabajadores del Instituto Superior Tecnolégico de
Chincha,20109.

Objetivos Especificos

v Objetivo Especifico 1:

Identificar la relacion entre la realizacion personal y organizacion
en los trabajadores del Instituto Superior Tecnolégico de
Chincha,2019.

v" Objetivo Especifico 2:

Identificar la relaciéon entre involucramiento laboral e iniciativa de

trabajadores del Instituto Superior Tecnolégico de Chincha,2019.
v" Objetivo Especifico 3:

Identificar la relacion entre supervision y orientacion de los
resultados de los trabajadores del Instituto Superior Tecnoldgico
de Chincha,2019.

v" Objetivo Especifico 4:

Identificar la relacién de las condiciones laborales y calidad de
los trabajadores del Instituto Superior Tecnolégico de
Chincha,20109.

v" Objetivo Especifico 5:

Identificar la relacion entre la comunicacion y las relaciones
interpersonales en los trabajadores del Instituto Superior

Tecnologico de Chincha,20109.



4.3 Alcances y Limitaciones

a) El presente estudio se desarrollo en el marco del Instituto Superior
Tecnoldgico de Chincha.

b) Los resultados son una base muestral para los futuros trabajaos.

c) Dentro de las limitaciones se encontré la poca cantidad de

colaboradores contratados en el periodo 2019.



V.

5.2.

HIPOTESIS

Hipotesis General

Existe relacion directa y significativa entre clima laboral y
desempeiio laboral en los trabajadores del Instituto Superior
Tecnolégico de Chincha,2019

Hipotesis Especificos

Hipotesis Especifica 1:

Existe relacion directa y significativa entre realizacion personal y
organizacibn en los trabajadores del |Instituto Superior
Tecnolbgico de Chincha,2019.

Hipotesis Especifica 2:

Existe relacion directa y significativa entre involucramiento
laboral e iniciativa de trabajadores del Instituto Superior
Tecnolégico de Chincha,2019.

Hipotesis Especifica 3:

Existe relacion directa y significativa entre supervision y
orientacién de los resultados de los trabajadores del Instituto
Superior Tecnolégico de Chincha,2019.

Hipotesis Especifica 4:

Existe relacion directa y significativa entre condiciones laborales
y calidad de los trabajadores del Instituto Superior Tecnoldgico
de Chincha,2019.

Hipotesis Especifica 5:

Existe relacion directa y significativa entre comunicacion y las
relaciones interpersonales en los trabajadores del Instituto

Superior Tecnologico de Chincha,2019.



5.3. Variables

Variable independiente
Clima laboral
v" Dimensién 1: Realizacion Personal
v" Dimensién 2: Condiciones Laborales
v" Dimensién 3: Involucramiento laboral
v' Dimensién 4: Comunicacion
v" Dimensioén 5: Supervision

Variable dependiente:
Desempefio laboral
v" Dimensién 1: Orientacién de los resultados
Dimensién 2: Calidad
Dimension 3: Relaciones Interpersonales
Dimension 4: Iniciativa

Dimensién 5: Organizacion

AN N NN

Dimension 6: Trabajo en equipo



5.4.

Operacionalizacién de Variables

TABLA DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE “X”:

Variable Dimensién Reactivos Valor final
Realizacion personal 1,6,11,16,21,26,31,36,31,46
Valor Final Por Dimensién
Involucramiento
laboral 2,7,12,17,22,27,32,37,42,47 Muy favorable = 42-50
Favorable = 34 - 41
Z:' Medio = 26 -33
x Supervision 3.8.13,18,23,28,33,38,43,48 Desfavorable = 18-25
2 Muy desfavorable = 10-17
|
= Comunicacion 4,9,14,19,24,29,34,39,44,49
O Valor Final Por Variable

Condiciones laborales

5,10,15,20,25,30,35,40,45,50

Muy favorable = 210 - 250
Favorable =170 - 209
Medio =130 - 169
Desfavorable = 90 - 129
Muy desfavorable = 10 - 89




TABLA DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE “Y”:

Variable Dimension items
Escala
Orientacion de
resultados 123
Calidad 45678
5 Relaciones
o interpersonales | 9,10, 11
<
-
% ORDINAL
. L
H.J Iniciativa 12.13,14.15
=
&
L{lDJ Trabajo en
equipo 16,17,18
Organizacion 19,20, 21




VI.
6.1.

ESTRATEGIA METODOLOGICA

Tipo y Nivel de la Investigacion

El tipo de investigacion aplicado segun el enfoque es cuantitativo,
(Hernandez Sampieri, Baptista Lucio, & Fernandez Collado, 2006) indica
que “la investigacion se realiza en base a la recoleccion de datos para

probar hipotesis, con base en la medicién numérica y analisis estadistico”.

El estudio segun el alcance del resultado es descriptivo correlacion puedo
que se busca determinar el grado de afinidad entre el desemperio laboral
y el clima laboral.

El Nivel de investigacion es tupo basico, puesto que los resultados serviran
para incrementar el conocimiento tedrico de las variables de estudio y ser
punto de partida para préximos estudios.

Disefio de Investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental, puesto que las variable
son seran manipuladas, sino se realizara la medicion de la situacién actual

del fenbmeno de estudio.(Arias, 2016)

Disefio descriptivo correlacional

Donde:

[y

M= Muestra.

O: = Observacion de la variable x: Estilos de crianza

-

O,= Observacion de la variable y: Conductas agresivas

O [ ———— O

N



6.2.

Poblacién y Muestra:

La poblaciéon esta conformada por 40 trabajadores administrativos y

académicos del instituto Superior Tecnolégico de Chincha.

MUESTRA
La muestre fue determinada por muestreo censal, siendo 40 los

participantes del estudio.



VIl.  ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

7.1.  Andlisis e interpretacion de los Resultados

Tabla 1. Resultados de la dimensién realizacién personal de Clima Laboral

Realizacion personal Frecuencia Porcentaje
Muy favorable 12 30%
Favorable 8 20%
Medio 4 10%
Desfavorable 4 10%
Muy desfavorable 12 30%
TOTAL 40 100%

Fuente: Cuestionario de Clima Laboral

Figura 1. Resultados de realizacién personal en trabajadores del IST de
Chincha
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla y grafico N° 01 se muestra la frecuencia de
resultados de la dimension realizacion personal de clima laboral en los
trabajadores del IST Chincha, donde el 30% (12) presentan un nivel Muy
favorable, mientras que el 20% (8) presenta un nivel Favorable y el 10% (4)
manifiestan un nivel medio y desfavorable y solo el 30% (12) indican un nivel

Muy desfavorable.



Tabla 2. Resultados de la dimensién involucramiento laboral de Clima
Laboral

Involucramiento laboral Frecuencia Porcentaje
Muy favorable 15 38%
Favorable 17 43%
Medio 4 10%
Desfavorable 2 5%
Muy desfavorable 2 5%
TOTAL 40 100%

Fuente: Cuestionario de Clima Laboral

Figura 2. Resultados de involucramiento laboral en trabajadores del IST de
Chincha
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla y grafico N° 02 se muestra la frecuencia de
resultados de la dimension Involucramiento laboral de clima laboral en los
trabajadores del IST Chincha, donde el 38% (15) presentan un nivel Muy
favorable, mientras que el 43% (17) presenta un nivel Favorable y el 10% (4)
manifiestan un nivel medio y solo el 5% (2) indican un nivel Medio y Muy
desfavorable.



Tabla 3. Resultados de la dimensién supervision de Clima Laboral

Supervision Frecuencia Porcentaje
Muy favorable 12 30%
Favorable 14 35%
Medio 8 20%
Desfavorable 4 10%
Muy desfavorable 2 5%
TOTAL 40 100%

Fuente: Cuestionario de Clima Laboral

Figura 3. Resultados de supervision en trabajadores del IST de Chincha
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla y grafico N° 03 se muestra la frecuencia de
resultados de la dimension Supervision en el clima laboral en los trabajadores
del IST Chincha, donde el 30% (12) presentan un nivel Muy favorable, mientras
gue el 35% (14) presenta un nivel Favorable y el 20% (8) manifiestan un nivel
medio, el 10% (4) indica un nivel Desfavorable y solo el 5% (2) indican un nivel

Muy desfavorable.



Tabla 4. Resultados de la dimension comunicacion de Clima Laboral

Comunicacion Frecuencia Porcentaje
Muy favorable 17 43%
Favorable 12 30%
Medio 5 13%
Desfavorable 4 10%
Muy desfavorable 2 5%
TOTAL 40 100%

Fuente: Cuestionario de Clima Laboral

Figura 4. Resultados de comunicacion en trabajadores del IST de Chincha
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla y grafico N° 04 se muestra la frecuencia de
resultados de la dimensién Comunicacion del clima laboral en los trabajadores
del IST Chincha, donde el 43% (17) presentan un nivel Muy favorable, mientras
que el 30% (12) presenta un nivel Favorable y el 13% (5) manifiestan un nivel
medio y solo el 10% (4) indican un nivel Medio y solo el 5% (2) indican un nivel

Muy desfavorable.



Tabla 5. Resultados de la dimensidon condiciones laborales de Clima Laboral

Condiciones Laborales Frecuencia Porcentaje
Muy favorable 11 28%
Favorable 14 35%
Medio 10 25%
Desfavorable 5 13%
Muy desfavorable 0 0%
TOTAL 40 100%

Fuente: Cuestionario de Clima Laboral

Figura 5. Resultados de condiciones laborales en trabajadores del IST de
Chincha
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla y grafico N° 05 se muestra la frecuencia de
resultados de la dimension Condiciones laborales del clima laboral en los
trabajadores del IST Chincha, donde el 28% (11) presentan un nivel Muy
favorable, mientras que el 35% (14) presenta un nivel Favorable y el 25% (10)

manifiestan un nivel medio y solo el 13% (5) indican un nivel Medio.



Tabla 6. Resultados de la Clima Laboral en los colaboradores del IST. De
Chincha

Clima Laboral Frecuencia Porcentaje
Muy favorable 15 38%
Favorable 12 30%
Medio 10 25%
Desfavorable 3 8%
Muy desfavorable 0 0%
TOTAL 40 100%

Fuente: Cuestionario de Clima Laboral

Figura 6. Resultados de Clima laboral en trabajadores del IST de Chincha
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla y grafico N° 06 se muestra la frecuencia de
resultados del clima laboral en los trabajadores del IST Chincha, donde el 38%
(15) presentan un nivel Muy favorable, mientras que el 30% (12) presenta un
nivel Favorable y el 25% (10) manifiestan un nivel medio y solo el 10% (4)

indican un nivel Medio y solo el 8% (3) indican un nivel desfavorable.



Tabla 7. Orientacion de resultados en los colaboradores del IST. De Chincha

Orientacion de

resultados Frecuencia Porcentaje
Excelente 12 30%
bueno 12 30%
regular 10 25%

no aceptable 6 15%
TOTAL 40 100%

Fuente: Cuestionario de Clima Laboral

Figura 7. Orientacion de resultados en trabajadores del IST de Chincha
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Fuente: Cuestionario de Desempefio Laboral

Interpretacion: En la tabla y grafico N° 07 se muestra la frecuencia de
resultados de la dimension orientacion de resultados de desemperio laboral en
los trabajadores del IST Chincha, donde el 30% (12) presentan un nivel
Excelente, mientras que el 30% (12) presenta un bueno y el 25% (10)

manifiestan un nivel regular y solo el 15% (6) indican un nivel no aceptable.



Tabla 8. Calidad laboral en los colaboradores del IST. De Chincha

Calidad Frecuencia Porcentaje
Excelente 8 20%
bueno 14 35%
regular 12 30%
no aceptable 6 15%
TOTAL 40 100%

Fuente: Cuestionario de Clima Laboral

Figura 8. Calidad Laboral en trabajadores del IST de Chincha
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Fuente: Cuestionario de Desempefio Laboral

Interpretacion: En la tabla y grafico N° 08 se muestra la frecuencia de
resultados de la dimension calidad de desempefio laboral en los trabajadores
del IST Chincha, donde el 20% (8) presentan un nivel Excelente, mientras que
el 35% (14) presenta un bueno y el 30% (12) manifiestan un nivel regular y

solo el 15% (6) indican un nivel no aceptable.



Tabla 9. Relaciones interpersonales en los colaboradores del IST. De

Chincha

Relaciones Frecuencia  Porcentaje
interpersonales

Excelente 15 38%
bueno S 13%
regular 12 30%

no aceptable 8 20%
TOTAL 40 100%

Fuente: Cuestionario de Desempefio Laboral

Figura 9. Relaciones interpersonales en trabajadores del IST de Chincha
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla y grafico N° 09 se muestra la frecuencia de

resultados de la dimensién Relaciones interpersonales de desempefio laboral

en los trabajadores del IST Chincha, donde el 38% (15) presentan un nivel

Excelente, mientras que el 13% (5) presenta un bueno y el 30% (12)

manifiestan un nivel regular y solo el 20% (8) indican un nivel no aceptable.



Tabla 10. Iniciativa en los colaboradores del IST. De Chincha

Iniciativa Frecuencia Porcentaje
Excelente 11 28%
bueno 12 30%
regular 12 30%
no aceptable 5 13%
TOTAL 40 100%

Fuente: Cuestionario de Desempefio Laboral

Figura 10. Iniciativa en trabajadores del IST de Chincha
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla y grafico N° 10 se muestra la frecuencia de
resultados de la dimensién Iniciativa de desempefio laboral en los trabajadores
del IST Chincha, donde el 28% (11) presentan un nivel Excelente, mientras
gue el 30% (12) presenta un bueno y el 30% (12) manifiestan un nivel regular

y solo el 13% (5) indican un nivel no aceptable.



Tabla 11. Trabajo en equipo en los colaboradores del IST. De Chincha

Trabajo en . .
) Frecuencia Porcentaje

equipo

Excelente 16 40%
bueno 12 30%
regular 8 20%

no aceptable 4 10%
TOTAL 40 100%

Fuente: Cuestionario de Desempefio Laboral

Figura 11. Trabajo en equipo en trabajadores del IST de Chincha

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

5%

0%

TRABAJO EN EQUIPO

!

I
[T

Il
LA

1l
Ml

T
|

Excelente bueno regular

E==9 Frecuencia === Porcentaje

Fuente:

|

no aceptable

Elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla y grafico N° 11 se muestra la frecuencia de

resultados de la dimensién Trabajo en equipo de desempefio laboral en los

trabajadores del IST Chincha, donde el 40% (16) presentan un nivel Excelente,

mientras que el 30% (12) presenta un bueno y el 20% (8) manifiestan un nivel

regular y solo el 10% (4) indican un nivel no aceptable.



Tabla 12. Organizacién en los colaboradores del IST. De Chincha

Organizacion Frecuencia Porcentaje
Excelente 12 30%
bueno 6 15%
regular 12 30%
no aceptable 10 25%
TOTAL 40 100%

Fuente: Cuestionario de Desempefio Laboral

Figura 12. Organizacién en equipo en trabajadores del IST de Chincha
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla y grafico N° 12 se muestra la frecuencia de
resultados de la dimension organizacion de desempefio laboral en los
trabajadores del IST Chincha, donde el 30% (12) presentan un nivel Excelente,
mientras que el 15% (6) presenta un bueno y el 30% (12) manifiestan un nivel

regular y solo el 25% (10) indican un nivel no aceptable.



Tabla 13. Desempefio laboral en trabajadores del IST. De Chincha

Desempeiio laboral Frecuencia Porcentaje
Excelente 16 40%
Bueno 14 35%
Regular 7 18%
No aceptable 3 8%
TOTAL 40 100%

Fuente: Cuestionario de Desempefio Laboral

Figura 13. Desempefio laboral en trabajadores del IST de Chincha
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla y grafico N° 12 se muestra la frecuencia de
resultados de desempenio laboral en los trabajadores del IST Chincha, donde
el 40% (16) presentan un nivel Excelente, mientras que el 35% (14) presenta
un bueno y el 18% (7) manifiestan un nivel regular y solo el 8% (3) indican un

nivel no aceptable.



Contratacion de la hipotesis especifica 1

HE1: Existe relacion directa y significativa entre realizacion personal y
organizacion en los trabajadores del Instituto Superior Tecnoldgico de
Chincha,2019.
HO: No Existe relacion directa y significativa entre realizacion personal y
organizacion en los trabajadores del Instituto Superior Tecnolégico de
Chincha,2019.

Con un nivel de confianza del 95% y 5% de probabilidad de error.

Tabla 14. Correlacion entre nivel de realizacion personal y organizacion de
los trabajadores del IST de chincha, 2019.

Correlacién Realizacion Organizacién
personal
Correlacion 0,910 (*9 1
Realizaci | de Pearson
cealizacion personal  giq (pilateral) 0,000
N 40 40
Correlacion -
0 o de Pearson 1 0,910 ()
fganizacion Sig. (bilateral) 0,000
N 40 40

** |_a correlacién es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Luego de los resultados obtenidos se deduce que existe una correlacion
estadisticamente significativa de 0,910. Este valor determina la existencia de
una correlacion positiva entre la realizacion personal y la organizacion de los

trabajadores del Instituto superior Tecnologico de Chincha, 2019



Contratacion de la hipoétesis especifica 2

HE2: Existe relacion directa y significativa entre involucramiento laboral e
iniciativa de trabajadores del Instituto Superior Tecnolégico de Chincha, 2019.
HO: No existe relacion directa y significativa entre involucramiento laboral e

iniciativa de trabajadores del Instituto Superior Tecnoldgico de Chincha,2019.
Con un nivel de confianza del 95% y 5% de probabilidad de error.

Tabla 15. Correlacion entre nivel de involucramiento laboral e iniciativa de los
trabajadores del IST de chincha, 2019.

Involucramiento

Correlacion laboral Iniciativa
. Correlacion de 0,815 () 1
Involucramiento Pearson
laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 40 40
Correlaciéon de 1 0,815 (**
Iniciativa . Pea.rson
Sig. (bilateral) 0,000
N 40 40

** |_a correlacién es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Luego de los resultados obtenidos se deduce que existe una correlacion
estadisticamente significativa de 0,815. Este valor determina la existencia de
una correlacion positiva entre la involucramiento laboral e iniciativa de los
trabajadores del Instituto superior Tecnologico de Chincha, 2019



Contratacion de la hipotesis especifica 3

HE3: EXxiste relacion directa y significativa entre supervision y orientacion de
los resultados de los trabajadores del Instituto Superior Tecnoldgico de

Chincha,2019.

HO: No existe relacion directa y significativa entre supervision y orientacion de
los resultados de los trabajadores del Instituto Superior Tecnolégico de
Chincha,20109.

Con un nivel de confianza del 95% y 5% de probabilidad de error.

Tabla 16. Correlacion entre nivel de supervision y orientacion de los
trabajadores del IST de chincha, 2019.

Correlacién supervision Orientacién
Correlaciéon de 0,785 (*9) 1
Supervision . Pea.rson
Sig. (bilateral) 0,000
N 40 40
Correlaciéon de 1 0,785 (%
Orientacion . Pea.rson
Sig. (bilateral) 0,000
N 40 40

** La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Luego de los resultados obtenidos se deduce que existe una correlaciéon
estadisticamente significativa de 0,785. Este valor determina la existencia de
una correlacion positiva entre la supervision y orientacion de los trabajadores

del Instituto superior Tecnologico de Chincha, 2019



Contratacion de la hipotesis especifica 4

HE4: Existe relacion directa y significativa entre condiciones laborales y
calidad de los trabajadores del Instituto Superior Tecnolégico de
Chincha,2019.

HO: No existe relacion directa y significativa entre condiciones laborales y
calidad de los trabajadores del Instituto Superior Tecnolégico de

Chincha,2019.

Con un nivel de confianza del 95% y 5% de probabilidad de error.

Tabla 17. Correlacion entre nivel de condiciones laborales y calidad de
desempeiio laboral de los trabajadores del IST de chincha, 2019.

Correlacion Condiciones Calidad
laborales
Correlacion de -
Condiciones Pearson 0,910 (%) 1
laborales Sig. (bilateral) 0,000
N 40 40
Correlacion de 1 0,910 (*+
Calidad _Pearson
Sig. (bilateral) 0,000
N 40 40

** |_a correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Luego de los resultados obtenidos se deduce que existe una correlacion
estadisticamente significativa de 0,910. Este valor determina la existencia de
una correlacién positiva entre la Condiciones laborales y calidad de los

trabajadores del Instituto superior Tecnologico de Chincha, 2019



Contratacion de la hipotesis especifica 5

HES: Existe relacion directa y significativa entre comunicacion y las relaciones
interpersonales en los trabajadores del Instituto Superior Tecnoldgico de
Chincha,20109.

HO: No existe relacion directa y significativa entre comunicacién y las
relaciones interpersonales en los trabajadores del Instituto Superior
Tecnologico de Chincha,2019.

Con un nivel de confianza del 95% y 5% de probabilidad de error.

Tabla 18. Correlacion entre nivel de Comunicacion Yy relaciones
interpersonales de los trabajadores del IST de chincha, 2019.

Correlacion Comunicacion : Relaciones
interpersonales
Correlacion de 0,910 (*) 1
Comunicacion _Pearson
Sig. (bilateral) 0,000
N 40 40
Correlacion de o
Relaciones Pearson 1 0,910 (*)
interpersonales Sig. (bilateral) 0,000
N 40 40

** La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Luego de los resultados obtenidos se deduce que existe una correlacion
estadisticamente significativa de 0,910. Este valor determina la existencia de
una correlacion positiva entre la Comunicacion y relaciones interpersonales de

los trabajadores del Instituto superior Tecnologico de Chincha, 2019



Contratacion de la hipétesis general

HG: Existe relacion directa y significativa entre clima laboral y desempefio
laboral en los trabajadores del Instituto Superior Tecnologico de Chincha,2019

HO: No existe relacion directa y significativa entre clima laboral y desempefio

laboral en los trabajadores del Instituto Superior Tecnoldgico de Chincha,2019.

Con un nivel de confianza del 95% y 5% de probabilidad de error.

Tabla 19. Correlacion entre Clima laboral y desempefio laboral de los
trabajadores del IST de chincha, 2019.

Correlacién Clima laboral Desempeno
laboral
Correlaciéon de 0,890 (% 1
Clima laboral - Pea_rson
Sig. (bilateral) 0,000
N 40 40
) Correlacion de 1 0,890 ()
Desempefio Pearson
laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 40 40

** La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Luego de los resultados obtenidos se deduce que existe una correlacion
estadisticamente significativa de 0,890. Este valor determina la existencia de
una correlacion positiva entre la Comunicacion y relaciones interpersonales de

los trabajadores del Instituto superior Tecnoldgico de Chincha, 2019



7.2.

Conclusiones y Recomendaciones

7.2.1. Conclusiones

Se concluye que existe una correlacion significativa
(p<0.05) entre clima laboral y desempefio laboral en los
trabajadores del Instituto Superior Tecnolégico de
Chincha,2019.

Existe correlacién directa y significativa con un valor de
r= 910 entre realizacion personal y organizacion en los
trabajadores del Instituto Superior Tecnoldgico de
Chincha,2019.

Se evidencia una relacién positiva y significativa entre
involucramiento laboral e iniciativa de trabajadores del
Instituto Superior Tecnoldgico de Chincha, 2019.

Se reconoce la correlacién significativa y directa entre
supervision y orientacion de los resultados con una
significacion p<0.05.

Se evidencia estadisticamente la afinidad entre las
dimensiones condiciones laborales y calidad de
desempefio laboral en los trabajadores del Instituto
Superior Tecnologico de Chincha,2019.

Existe la evidencia de que la comunicacion y
relaciones interpersonales mantienen un vinculo

estadistico directo y significativo.



7.2.2. Recomendaciones

e Realizar programas de mejoras de clima laboral en
la institucion para superar los niveles deficientes en
algunos participantes.

e Ampliar el estudio en proximos trabajos respecto a
la influencia del clima laboral respecto al desempefio
laboral.

e Comunicar a los trabajadores los resultados para la
mejora del clima laboral y desempefio laboral.

e Generar actividades de incentivo como mecanismo
motivacional para el incremento del desempefio

laboral.
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ANEXOS



ANEXO 1: Instrumento y Ficha de Validacién Juicio de Expertos

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

Esta conformado por 50 reactivos en escala de Likert donde se
diversifican en 5 dimensiones o factores: “La realizacion personal,
involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones

laborales”.

Ficha técnica
¥~ Cuestionario de clima labaoral
MNombre de la escala: Clima laboral CL-5PC Autora: Sonia Palma

v
v Afio: 2004
¥ Administracion: Individual
v

Duracion: 15 minutos aproximadamente Aplicacion: Hombres y
mujeres Procedencia: Lima - Pera

v~ Confiabilidad; Alfa de Cronbach 0.97
+" Dimensiones: &

¥" Validez: Sonia Palma (2004), validado en Lima Metropolitana con una
muestra de 1323 trabajadores.

FACTORES ITEMS
Realizacion Personal 1,6, 11,16, 21, 26, 31, 36, 41, 46.
Involucramiento Laboral 2,712, 17,22 27,32, 37,42, 47.
Supervision 3,8,13,18, 23,28, 33,38, 43, 48.
Comunicacion 4.9 14,19 24 29 34, 39 44 49
Condiciones Laborales 5,10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50
+
CATEGORIA FACTORES PUNTAJE TOTAL

Muy favorable 42 -50 210-250

Favorable 34-4 170 -209

Medio 26 -33 130 - 169

Desfavorable 18-25 90 -129

Muy desfavorable 10-17 10-89




CUESTONARIO

Ninguno
o nunca

M

(2)

Regular
o Algo
(3)

Mucho
(4)

Todo o
siempre

(5)

1. Existen oporiunidades de progresar en la
Institucion

2. Se siente comprometido con el éxito de la

3. Bl supervisor brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan.

4. Se cuenta con acceso a la informacidn necesara
para cumplir con &l trabajo

5. Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

6. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en
el trabajo

8. En |a organizacion, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.

9. En mi Oficina, ka informacién fluye
adecuadamente.

10. Los objetivos de trabajo son retadores.

11.Se participa en definir los objetivos y acciones
para logrario.

12. Cada empleado se considera factor clave para
&l éxito de |a organizacion.

13. la evaluacion que se hace en el frabajo, ayuda a
mejorar ia tarea,

14. En los grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.

15. Los trabajadores benen |a oportunidad de tomar
decisiones en tareas de sus responsabiidades.

16.Se valora los altos niveles de desempefio.

17. Los trabajadores estan comprometidos con la

18. Se recibe la preparacion necesaria para
realizar & trabajo.

19. Existen suficientes canales de
comunicacion

20. En el grupo con & que trabajo, funciona
como un equipo bien integrado.

21. Los supervisores expresan
reconocimientos por los logros.

22. En la oficina se hacen mejorar las cosas
cada dia.

23. Las responsabiidades del puesto estan
claramente definidas.

24. Es posible la interaccion con personas
de mayor jerarquia

25. Se cuenta con la oportunidad de realizar
&l trabajo con los mejor que se puede,

26. Las actividades en las que se frabaja
permiten aprender y desarrollarse.

27. Cumplir con las tareas dianas en el
trabajo, permite &l desarrollo personal.

28. Se dispone de un sistema para el
seguimento y control de las actindades.

29, En la institucion, se afrontan y superan
obstaculos

30. Existe una buena administracion en los
TeCuUrsos.




31. Los jefes promueven la capacitacion que
58 necesila.

32. Cumplir con las actividades laborales es
una tarea estimulante.

33. Existen normas y procedimientos como
guias de trabajo.

34. La institucion fomenta y promueve la
comunicacidn intema.

35. La Remuneracion es atractiva en
comparacion con la de las otras

36. La empresa promueve el desarrollo
parsonal.

37. Los productos ylo servicios de la
organizacion, son motivo de orgullo del

38. Los objetivos de trabajo estan
claramente definidos.

39. El supervisor escucha los planteamientos
que se le hacen

40. Los objetivos de trabajo guardan relacién
con la vision de la institucion.

41. Se promueve la generacion de ideas
creativas o innovadoras.

42. Hay dara definicion de visidn, mision y
valores en la institucion.

43. El trabaypo se realiza en funcion a
métodos o planes establecidos.

44, Existe colaboracion con el personal de
las diversas oficinas.

45. Se dispone de tecnologia que facilite &l
trabajo.

46. Se reconocen os logros en el trabajo.

47. La organizacion es buena opcion para
alcanzar calidad de vida laboral,

48. Existe un trato justo en la institucion.

49. Se conocen los avances en las otras
areas de la organzacion.

50. La remuneracion esta de acuerdo con el
desampefio y los logros.




CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL

Estd conformado por 21 reactivos donde se determina los niveles de
desempeiio laboral en base al comportamiento del trabajador, se
diversifica en 6 dimensiones: “Orientacion de resultados, calidad,

relaciones interpersonales, iniciativa, trabajo en equipo y organizacién”.

Ficha técnica

Cuestionario de desemperio laboral Autor: Montoya Meza,
Daniel Alfredo Afio: 2016

Administraciéon: Individual

Duracién: 15 minutos

Aplicacién: Hombre y mujeres

Procedencia: Lima — Peru

Confiabilidad: Alfa de Cronbach 0.861

Dimensiones: 6

Validez: 03 expertos, 2017.




oo W

MSTRUCCIONES

Antes de realizar la evaluacion, lea detenidamente las instrucciones del presente
cuestionario. 5i tiene consultas, sienta la libertad de hacer las preguntas que considers
pertinentes.

Lea bien el contenido de la competencia y el comportamiento gue evaluara.

Asigne el puntaje correspondiente de manera objetiva

Cada puntaje corresponde a un nivel que va de Muy Bajo a Muy Alto.

Si tuviera comentarios, andtelos en la parte final del presente cuestionario.

MUY LY
. BAJD | MODERADOD | ALTO
AREA DE DESEMPENO BAJD ALTO PUNTAJE
1 2 3 4 5

ORIENTACION DE RESULTADOS
1. Termina A1} trabajo
oportunamente.

2. Cumple adecuzdamente con las
tareas que se le encomienda.

Realiza un wvolumen adecuado de
trabajo.

CALIDAD

Mo comete errores en el trabajo.

Hace uso racional de los recursos.

Mo requiere de supervision frecuente.

Se muestra profesional en el trabajo.

52 muestra respetuoso v amable en el
frato.




RELACIONALES INTERPERSOMALES

Se muestra cortes con los clientes y
COM 5US Compafienos.

Brinda una adecuada arientacian a los
clientes.

Evita los conflictos dentro del eguipo.

INICIATIVA

Puesstra nuevas ideas para mejorar
los procesos.

Se muestra asequible al cambio.

Se anticipa a las dificultades.

Tiene gran capacidad para resolver
problemas.

TRABAIO EN EQUIPO

Puestra aptitud para integrarse a
equipo

52 identifica facilmente con los
objetivos del equipo

Colabora con los demas para el logro
de objetivos.

ORGANIZACION:

Planifica sus actividades.

Ejecuta sus actividades segin los
procadimientos establecidos.

Se preocupa por alcanzar las metas

PUNTAJE TOTAL:

Comentarios:




ANEXO 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES METODOLOGIA

7 Cual es |a relacion entre clima Determinar la relacion entre clima | Existe relacion directa y significativa entre Enfoque:
laboral y desempefic laboral en los laboral y desempefio laboral en los | clima laboral y desempefio laboral en los Cuantitativo
trabagadores del Instituto Supericr trabajadores del Instituto Superor | trabajadores del Instituto Superior : ieii g S
Tecnologico de Chincha 20197 Tecnologico de Chincha 2016, Tecnologico de Chincha 2019 Dimension 1: Reskzacion Personal .

PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS ’ ” o2 Inductivc.J - deductivo

Problema Especifico 1 Objetivo Especifico 1: Hipotesis Especifica 1- ) Dimension 2: Condiciones Laborales
;Cubl es la relacon enve la | Identiicar la relacion entre la Existe relacion directa y sgnficativa enve | Variable X Tipo:
realizacion personal y organizacicn | realizacion personal y organizacion chima laboral y desempefio laboral en los 5 Dimension 3: Involucramiento laboral Sess 3
en los trabajadores del Insttuto | en los trabajadores del Instituto realizacion personal y organizacion en los Clima laboral Descriptivo comrelacional
Superior Tecnolégice de | Superor Tecnologico de trabajadores  del  Instituto  Superior i .. L . )
Chincha, 20197 Chincha,2019. Tecnoldgico de Chincha, 2019, Dimension 4: Comunicacion Nivel de estudio:

Problema Especifico 2 Objetivo Especifico 2: Hipotesis Especifica 2: s g Gy Diseiio:
;Cudl es I3 relacion  entre | Identificar la relacion entre . Existe relacion directa y significativa entre Dimension 5: Supervision No ex énm ental
involucramiento laboral € iniciativa de | involucramiento laboral e iniciativa de | involucramiente laboral € iniciativa de P
trabajadores del Instituto Superior | trabajadores del Instituto Superior trabajadores  del  Instituto  Superior )
Tecnologico de Chincha, 20197 Tecnolégico de Chincha, 2019, Tecnologico de Chincha, 2019. Poblacion

= e > YT 2 50 colaboradores

Problema Especifico 3 Objetivo Especifico 3: Hipotesis Especifica 3:
;Cual es la relacion entre supervision | Identificar la  relacion  entre | Eoste relacion directa y significativa entre
y orientacién de los resultados de los | superwision y orentacion de los | supenvision y orentacion de los resultados Muestra
trabajadores del Instituto Superior | resultados de los trabajadores del | de los trabajadores del Instituto Superior Muestra censal = 50 colaboradores
Tecnoldgico de Chincha 20197 Instituto  Superior Tecnolégico de | Tecnologico de Chincha 2019 : cu i i

Chincha, 2013, Dimension 1: Orientacion de los Técnicas e instrumentos de

Problema Especifico 4 Objetivo Especifico 4: Hipotesis Especifica 4: resultados recoleccion de informacion
;De qué manera se relaciona las | Identificar la relacdn de  las | Existe relacion directa y significativa entre Encuesta - Cuestionario
condiciones |aborales y calidad de los | condiciones laborales y calidad de los | condiciones laborales y calidad de los t : a0, .
trabajadores del Instituto Superior | trabajadores del Insfituto Superior | trabajadores del Institute  Superior Variable Y Dimension 2 Cakdad Instrumentos
Tecnoldgico de Chincha 20197 Tecnoldgico de Chincha 2019 Tecnoldgico de Chincha, 2019. 3 ) )

Desempefio | Dimension 3: Relaciones mresss :
’ Cuestionario de clima laboral Sonia

Problema Especifico 5 _ Objetivo Especifico 5: _ Hipotesis Especifica 5: laboral Interpersonales Palma (2004)

;Cudl es la relacion entre la | Identificar la relacion entre la | Existe relacion directa y significativa entre

comunicacion y las relaciones
interpersonales en los trabajadores
del Instituto Superior Tecnoldgice de
Chincha 20197

comunicacion y las relaciones
interpersonales en los trabaiadores
del Institutc Superior Tecnoldgico de
Chincha, 2019.

comunicacion y  las  relaciones
interpersonales en los trabajadores del
Instituto  Superior  Tecnologico  de
Chincha, 2019.

Dimension 4: Iniciativa

Dimension 5: Organizacion

Cuestionaric de desemperio laboral
Montoya Daniel (2016)

Técnica de analisis de datos,
Ms Excel
IBM SPSS V.25




ANEXO 3: Informe de Turnitin al 28% de similitud



