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Resumen

La presente investigacion plante6 como objetivo principal identificar como el clima
institucional se relaciona con el desempefio laboral en el cuartel general del ejército San Borja,
Lima 2021. Asimismo, su hipotesis general expuso que el clima institucional se relaciona con el
desempefio laboral en el cuartel general del ejército San Borja, Lima 2021. El aspecto
metodoldgico fue desarrollado mediante la perspectiva cuantitativa, de tipo basica, nivel
correlacional y disefio no experimental, La poblacién y muestra estuvo conformada por 80
trabajadores del cuartel general del ejército San Borja. Los resultados descriptivos se procesaron
mediante SPSS V26, se evidencio que el 83,8 % de los colaboradores indicaron que el clima
institucional se encuentra en un nivel alto e igualmente un 81,3 % de los colaboradores
identificaron al desempefio laboral en un grado alto. La conclusion principal demostré que el
clima institucional se relaciona con el desempefio laboral en el cuartel general del ejército San
Borja, Lima 2021, Por medio de la correlacion de Spearman, el valor de r=0.830 y 0.00 < 0.05,

representando un vinculo positivo y significativo.
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Abstract

The main objective of this research was to identify how the institutional climate is related
to work performance at the San Borja army headquarters, Lima 2021. Similarly, the general
hypothesis stated that the institutional climate is related to work performance in the San Borja
army headquarters, Lima 2021. The methodological aspect was developed through the
quantitative perspective, basic type, correlational level and non-experimental design, the
population and sample consisted of 80 workers of the San Borja army headquarters. The
descriptive results were processed through SPSS V26, it was evidenced that 83.8 % of the
collaborators indicated that the organizational climate is at a high level and also 81.3 % of the
collaborators identified the work performance at a high level. The main conclusion showed that
the organizational climate is related to work performance in the San Borja army headquarters,
Lima 2021, by means of Spearman's correlation, the value of r=0.830 and 0.00 < 0.05,

representing a positive and significant link.

Keywords: Organizational climate, work performance, effectiveness, productivity
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Introduccion

La presente investigacion tuvo como objetivo general, identificar como el clima institucional se
relaciona con el desempefio laboral en el cuartel general del ejército San Borja, Lima 2021.,

asimismo se plantearon los siguientes objetivos especificos: (a) Identificar como el clima
institucional se relaciona con la productividad y calidad del trabajo en el cuartel general del
ejército San Borja, Lima 2021, (b) Identificar como el clima institucional se relaciona con la
eficiencia en el cuartel general del ejército San Borja, Lima 2021, y (c) Identificar como el clima
institucional se relaciona con la formacion adquirida en el cuartel general del ejército San Borja,
Lima 2021.

La investigacion fue de perspectiva cuantitativa, debido a que permitié adquirir datos
fundamentales, asimismo se utiliz6 como técnica una encuesta via internet, por medio de 44
preguntas acorde a la variable “clima institucional” y “desempefio laboral” con el propdsito de
determinar el vinculo entre ambas variables. La investigacion fue de caracter basica

correlacional, poblacion de 80 trabajadores que aglomera el cuartel del ejército.

El capitulo 1, expone la descripcion de la realidad problemética y evidencia los objetivos
y problemas designadas ¢De qué manera el clima institucional se relaciona con el desempefio
laboral en el cuartel general del ejército San Borja, Lima 2021?, asi como su justificacion y

limitaciones.

El capitulo 2, desarrolla dentro del Marco Tedrico, los antecedentes internacionales y

nacionales, bases teoricas y definiciones de términos basicos.



El capitulo 3, ejecutd el aspecto metodoldgico, por medio de la perspectiva cuantitativa,
operacionalizacion de las variables, hipotesis, disefio de la investigacion, poblacion y muestra,

asi como la implantacion de una técnica e instrumento de recoleccion de datos.

El capitulo 4, presentdé los resultados adquiridos a partir de las 44 preguntas del
cuestionario y se desarrollaron la correlacion entre las variables de estudio haciendo uso de la
correlacion Rho de Spearman. Del mismo modo, se efectdan las discusiones de los resultados

adquiridos en la presente investigacion y se realizan un contraste con los productos finales de

maultiples autores.



Capitulo I: Problema de la Investigacion

1.1 Descripcion de la Realidad Problematica

En la actualidad, las instituciones publicas y privadas se encuentran constantemente en
cambios, tanto estructurales, organizacionales, sociales, politicos y econdmicos, ya que la
adaptacion de estos por parte de los integrantes de las instituciones sera fundamental para lograr
un mayor rendimiento en las jornadas, permitiéndose de esta manera el logro de metas y

objetivos.

El ambiente donde se desarrolla una persona resulta fundamental, ya que el trato que
puede presentar con factores internos, como el liderazgo de los superiores, la motivacion parte de
superiores y compafieros y la comunicacién con los deméas miembros, asi como con factores
externos, como medioambientales o politicos, influye en el comportamiento, esta relacién puede
sefialarse finalmente como un beneficio o una limitacién segun la opinion personal con la que

cuente cada miembro.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha precisado que contar con condiciones
de trabajo Gptimas constituyen un clima institucional agradable, entre estas condiciones podemos
precisar a la remuneracion, calidad de tiempo de trabajo, oportunidades y perspectivas y entorno

e intensidad de trabajos como las mas importantes y las que permiten mejorar calidad del trabajo.

Considerando lo anteriormente sefialado, se puede precisar que un clima institucional
influye de manera verificable en cuanto al desemperfio que ejerzan los miembros en una
institucion, ya que al corresponder las necesidades que estos presentan se podra lograr una
maximizacion en el desarrollo de sus tareas y optimizar su productividad. En una institucién

militar esta relacion ocurre de forma similar, ya que una jerarquia piramidal donde se cuenta con



una manifestacion de la voluntad de los miembros y respeto y comunicacion lograra un buen
desempefio por parte del personal militar, ya que su comportamiento se encontrara dirigido a

cumplir con lo que es precisado por sus superiores.

El Cuartel General del Ejército, San Borja, Lima, 2021 necesita ciertas mejoras
relacionadas al desempefio laboral de los trabajadores, ya que se observa que el nivel ha bajado
considerablemente. Por ello se desea conocer que esta sucediendo Y si este problema hace

referencia al clima institucional actual.

En toda entidad del estado debe existir un ambiente adecuado y un desempefio éptimo, ya
gue son las encargadas de velar por el bienestar de la sociedad, sin embargo, debido a los grandes

cambios que se han dado de forma continua, puede haberse visto afectado.

Muchas entidades apuestan por distintas herramientas y procesos para mejorar el clima
institucional y a la vez impulsar el desempefio laboral, esto dependera de los requerimientos y los
objetivos que se tengan. Entre las posibles soluciones se encuentran las capacitaciones, los
programas, estrategias de retroalimentacién y una formacion continua a los trabajadores, sin

embargo, esto solo tendré éxito si existe un compromiso y una responsabilidad.

Por lo tanto, el presente estudio pretende precisar sobre la vinculacion entre el clima
institucional y el desempefio laboral en un cuartel general del ejército ubicado en el distrito de

San Borja.

1.2 Delimitacion de la investigacion

1.2.1 Delimitacion espacial



La presente investigacion se llevé a cabo en el cuartel general del ejército San Borja,

Lima 2021.
1.2.2 Delimitacién social

El presente estudio fue realizado tomando en cuenta la poblacion de 80 trabajadores que

forman parte del cuartel general del ejército de San Borja.
1.2.3 Delimitacién temporal

La investigacion fue desarrollada durante el afio 2021, tomando en consideracion los

aspectos pertinentes respecto al periodo de tiempo delimitado.

1.2.4 Delimitacion conceptual

1.2.4.1. Clima institucional

El autor Méndez Alvarez (2006) precisa que el clima institucional es el resultado de
distintos factores que afectan un ambiente laboral, entre estos podemos resaltar los
factores personales como creencias y valores, factores empresariales como la

motivacion y factores externos como los ambientales.
1.2.4.2. Desempefio laboral

El autor Carranza (2017) sefiala que el desempefio laboral es el reflejo del rendimiento
prestado por los trabajadores en su jornada, para evaluar el nivel de desempefio de
estos se toma en consideracion la productividad que demuestran durante sus horas de
trabajo, la eficiencia al maximizar su productividad, el crecimiento que logra mediante

su trabajo y el logro de objetivos personales, profesionales y organizacionales.



1.3 Planteamiento del Problema

1.3.1 Problema General.

o ¢De qué manera el clima institucional se relaciona con el desempefio laboral en el

cuartel general del ejército San Borja, Lima 20217

1.3.2 Problemas Especificos.

o ¢De qué manera el clima institucional se relaciona con la productividad y calidad
del trabajo en el cuartel general del ejército San Borja, Lima 2021?

o ¢De qué manera el clima institucional se relaciona con la eficiencia en el cuartel
del ejército San Borja, Lima 20217

o ¢De qué manera el clima institucional se relaciona con la formacion adquirida en
el cuartel general del ejército San Borja, Lima 2021?

o ¢De qué manera el clima institucional se relaciona con los objetivos conseguidos

en el cuartel general del ejército San Borja, Lima 2021?

1.4 Objetivos de la Investigacion

1.4.1 Obijetivo General.

o Identificar como el clima institucional se relaciona con el desempefio laboral en el

cuartel general del ejército San Borja, Lima 2021.

1.4.2 Obijetivos Especificos.

o Identificar como el clima institucional se relaciona con la productividad y calidad

del trabajo en el cuartel general del ejército San Borja, Lima 2021.



o Identificar como el clima institucional se relaciona con la eficiencia en el cuartel
general del ejército San Borja, Lima 2021.

o Identificar como el clima institucional se relaciona con la formacién adquirida en
el cuartel general del ejército San Borja, Lima 2021.

o Identificar como el clima institucional se relaciona con los objetivos conseguidos

en el cuartel general del ejército San Borja, Lima 2021.

1.5 Justificacion e Importancia de la Investigacion

A partir del enfoque practico, el estudio pretende mostrar la realidad problematica en base a
una revisién de casos relevantes relacionados, los cuales permitiran ofrecer un amplio y entedible
contexto y percepcion de su desarrollo dentro de la delimitacion espacial precisada.

A partir del enfoque teorico, se permitird expandir los conocimientos con respecto a las
variables “clima institucional” y “desempefio laboral”, esto mediante una revision de
documentos, datos e informacion relacionados a la tematica a estudiar, lo cual genera una
amplicacion de la teoria. De la misma manera, también fueron empleados recursos bibliograficos
como repositorios de universidades nacionales e internacionales, articulos de revision y originales
de revistas indexadas, entre otros.

A partir del enfoque metodoldgico, la recoleccién de datos realizada se desarrolld
mediante la aplicacion de instrumentos, los cuales permiten conocer y precisar sobre la relacién

entre las variables estudiadas y su presencia segun los participantes seleccionados.

1.6 Limitaciones de la Investigacion

Un factor que representd una limitacion en la presente investigacion fueron las medidas

restrictivas originadas por la presencia y avance de contagios por la COVID-19. Estas medidas



complicaron en lo que respecta la recoleccion de informacion, ya que al encontrarse cerrados
diferentes centros de educacion a fin de frenar el virus, la biblioteca universitaria se encontraba

sin atencion.

Asimismo, otra limitacidn observada fue que no se pudo consultar de manera directa y
presencial las dudas con respecto a este estudio u otros a los docentes universitarios, pues las

universidades se encontraban igualmente cerradas.



Capitulo 11: Marco Tedrico

2.1 Antecedentes de la Investigacion

2.1.1. Internacionales.

El autor, en su pesquisa planteé como propdésito académico detallar el clima laboral de los
trabajadores del area administrativa con funciones en el ayuntamiento Rumifiahui GADMUR. La
metodologia desarrollada fue no experimental y conté con la participacion de 88 laburadores
publicos. Los resultados evidenciaron que un 68% considero a la motivacion como en un grado
leve, un 80 % determind al liderazgo en un nivel muy elevado, un 87 % al orgullo como
excepcional y 81 % como muy elevado a la comunicacion. Se concluyo que la satisfaccion de los
trabajadores se categoriza en un 73,1 %, reflejando estandares preocupantes en el trabajo

colectivo y una valoracion esencial en el optimismo (lguifiez, 2017).

Segun el autor, en su tesis sefialé que tiene como objetivo evaluar el clima organizacional
y su influencia en el desempefio de los empleadores del &rea administrativa y profesores de la
UNAM - Managua 2016. La metodologia empleada se caracteriz6 por ser cuantitativo,
explicativo y descriptivo, asimismo se opto6 por la participacion de 59 empleados para aplicarles
la encuesta. Los resultados plasmaron que el 62 % de los colaboradores representaron que la
proactividad de los trabajadores se encuentra en un grado excepcional y un 74 % establecio a la
productividad laboral en un nivel excelente. Se concluy6 que el clima organizacional fomenta
con mayor incidencia en el desempefio laboral, dando a comprender que es reguladamente

moderado para obtener resultados positivos y también negativos (Zans, 2017).
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Segun los autores, en su estudio plantearon como proposito principal exponer el vinculo
del clima organizacional y el desempefio de profesores en las instituciones escolares de la Mision
Ecuatoriana Norte y Sur — 2016. La metodologia empleada fue correlaciona, no experimental y
transversal, asi como se caracterizo por recurrir de la colaboracion de 157 profesores del MEN Y
MES. Los resultados reflejaron que el clima organizacional se encuentra en un estado regular del
41,4 % y el desemperio de los laburadores se cataloga en un grado moderado con un 39,5 %. Se
concluyd que el clima organizacional y desempefio laboral poseen un vinculo moderadamente

representativo, debido a que r= 0.254 y una significancia de 0.01 (Quifionez y Peralta, 2016).

Los autores Palomino y Pefia (2016) en su pesquisa sefialé como propdsito realizar un
andlisis sobre el vinculo entre clima organizacional y desempefio de los colaboradores de una
institucion distribuidora y de papeleria, la investigacion contd con una tipoligia metodologica
descriptiva y correlacional, cont6 con una muestra de 49 individuos pertenecientes a la empresa a
los que se les fue aplicada la técnica de 360 grados, la cual precisa una serie de encuestas,
asimismo los resultados permitieron precisar que con respecto a los objetivos en cuanto a lograr
su cumplimiento mediante el uso y la aplicacion de capacidades y destrezas se encuentra en un
nivel bueno, con respecto a las relaciones interpersonales presentes en la empresa cuentan con un
nivel regular, en cuanto a las aptitudes y competencias que presentan los trabajadores durante su
jornada laboral se posiciona en un grado bueno. Se concluy6 que el clima organizacional incide
en cuanto al desempefio laboral, asi cmo se preciso que la motivacion y control que ejerce la
empresa es importante en la productividad de las operaciones y responsabilidades de los

laburadores.

Finalmente, Espinoza (2018) en su tesis de titulacion precis6 como objetivo puntualizar

sobre la incidencia del clima organizacional con respecto al desempefio de colaboradores dentro
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de la Ep-Emapa, se desarrollo bajo una investigacion de una metodologia mixta y se emplearon
las metodologias de investigacion de campo, investigacion documental y de tipo correlacional —
descriptivo, se contd con una muestra de 129 empleados a los cuales se les fue aplicado la técnica
del cuestionario. Los resultados precisaron que un 85% de los encuestados considera que el clima
organizacional no incide con respecto al desempefio de los trabajadores, un 31% precisé que se
cuenta con ambiente laboral grato y un 41% sefialé que existe una buena comunicacion, asi como
un 26% indic6 que en situaciones de dificultad si se cuenta con ayuda y apoyo del equipo de
trabajo; La conclusion reflejé que el clima organizacional de la Ep-Emapa no ha sido fortalecido,
lo que puede acontecer en situaciones desagradables para los trabajadores, asi como refleja que
no existe un interés de parte de la institucion para fortalecer este clima, por ultimo, se observo
que los factores internos y externos del clima organizacional afecta en lo que respecta al

desempefio de los trabajadores.

2.1.2. Nacionales.

El autor Valdivia (2018) indico en su investigacién como principal proposito determinar
sobre el vinculo entre el clima institucional y el desempefio de los docentes universitarios de la
institucion educativa superior particular Lider Peruana. EI marco metodologico fue de tipo
arquetipo-descriptivo, correlacional y present6 un disefio transversal y la muestra estuvo
establecida por 44 profesionales docentes . Los resultados reflejaron que en su mayoria los
encuestados precisaron que se cuenta con un clima institucional de nivel regular en la institucion,
esto de la misma manera sucede con el desempefio de los docentes, presentando ademas una
correlacion entre ambas variables de 0.750, lo cual es un grado elevado. La conclusion determind
la evidencia de un vinculo representativo entre el clima institucional y el desempefio laboral, el

cual en la universidad privada lider peruana se presenta en un nivel regular, se recomienda de esta
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manera mejorar la estabilidad, ambiente laboral, la contribucién de los docentes en las distintas

actividades y entre otros.

Los autores Abad y Rolando (2019) en su tesis sefialaron como objetivo principal estudiar
el vinculo entre el clima institucional con respecto al desempefio de los docentes de la isntitucion
de hoteleria y turismo. Se contd con una metodologia bajo un nivel descriptivo — correlacional, de
tipo no experimental, analitico, obervacional — participativo y transversal, ademas contd con una
participacién de 13 profesores y 136 educandos, a los cuales se les fue aplicado el instrumento
del cuestionario. Los resultados permitieron sefialar que un 46,2% consider6 que se cuenta con
una comunicacion de nivel favorable, un 61,5% precisé que la confianza en la institucion es de
nivel regular, un 88% con respecto a las capacidades pedagdgicas considerd que son de nivel
regular y que la responsabilidad en la opinién del 85% de los encuestados se encuentra en un
nivel regular. La conclusion evidencid que existe un vinculo positivo entre el clima institucional
y el desempefio laboral de los profesores, contandose con un nivel regular en ambas variables,
asimismo se precisé otros causante que inciden en esta relacién como la comunicacion, incentivo,

confianza y participacion.

Asimismo, el autor Chagua Rodenas (2018) en su estudio de investigacion sefialé6 como
propésito aclarar si el clima organizacional produce incidencia sobre el desempefio de los
colaboradores del serpar, la metodologia empleada fue aplicativa, no experimental y la muestra
empleada fue de 306 trabajadores a los cuales se les fue aplicada la técnica de la encuesta. Los
resultados reflejaron que un 65% de los encuestados se encuentra de acuerdo que la institucion
cuenta con estrategias de motivacién, un 60% indico gque se encuentra de acuerdo que han tenido
oportunidades de aprender y de crecer, esto mismo se observo con respecto al nivel de

comunicacion con el que se cuenta en la institucion, mientras que un 62% se encuentro de
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acuerdo que la capacitacion es esencial para la evolucion profesional de los empleadores y un
55% sefiald encontrarse de acuerdo que la capacitacion les ha permitido mejorar su desempefio;
de esta manera se concluyé que el clima organizacional influye adecuadamente con el desempefio
de los trabajadores, asimismo resalto que el inceitivo, dialogo e imposicién de liderazgo se

vincula con el desempefio laboral.

En su investigacion el autor Alberto (2020) sefialé como principal objetivo precisar sobre
el vinculo entre el clima organizacional y el desempefio los trabajadores del ayunteminto
provincial. La metodologia fue de perspectiva cuantitativa, aplicada, transversal, de método
deductivo-inductivo y no experimental, asi mismo contd con una muestra conformada por 65
trabajadores municipales, a los que les fue aplicado la encuesta de Likert. Los resultados
reflejaron que un 62% de los encuestados considerd que se cuenta con un clima organizacional
aceptable, asi como un 70% sefial6 que la estructura organizacional es aceptable y el 64% precisé
que la motivacion se encuentra en un nivel aceptable, de la misma manera los encuestados
precisaron en un 52% que el desempefio de los colaboradores se posiciona en un estado
moderado, asi como un 49% precis6 que la productividad laboral se encuentra en un nivel bueno;
se concluy6 que que se cuenta con un vinculo representativo entre el clima organizacional y
desempefio de los trabajadores, de la misma manera otros causante que inciden en el desempefio
son el liderazgo, motivacidn y comunicacion y que se cuenta con niveles entre regulares y buenos

de productividad, eficacia y eficiencia laboral.

Por ultimo, Céardenas (2020) plante6 como objetivo definir el vinculo entre clima
organizacional y desempefio laboral en un municipio, se contd con una investigacion bajo un
enfoque cuantitativo, de nivel correlacional, no experimental — transversal, asi como se cont6 con

una muestra de 64 trabajadores municipales, a los que se les aplicé el instrumento del
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cuestionario. Los resultados sefialaron que de los encuestados un 43,75% considerd que casi
nunca se cuenta con un clima organizacional adecuado, asi como un 32,81% sefial6 que la
presencia del liderazgo es de casi nunca y un 35,94% indicO que casi nunca encuentra motivacion
en la institucion, de la misma manera un 37,5% sefiald que a veces los trabajadores tienen
iniciativa, asi como un 40,63% sefiald que a veces los grupos de trabajos se integran facilmente
para la realizacion de actividades y 29,69% precisé que a veces se logra el cumplimiento de las
metas; se concluyo que el vinculo representativo entre clima organizacional y desempefio laboral,
asi como se logro precisar que el liderazgo, motivacion y organizacion inciden en la rentabilidad

que presentan los colaboradores.

2.2.1. Bases tedricas sobre clima institucional

2.2.1.1 Definicion

Son aquellas caracteristicas que posee ambiente laboral, que son percibidas por los
diversos colaboradores, es por ello que, son asumidas como el principal influyente en el
comportamiento de los colaboradores. Los elementos del clima se encargan del desarrollo
en el proceso de direccidn ya que es un tema que impacta en sus resultados; asi como en
la productividad, la calidad, la creatividad y la satisfaccién de las personas que tiene que

ver directamente con el clima institucional (Agip y Barboza Herrera, 2016).

Ademas, es un tema importante para todas las empresas que siempre buscan
mejorar la productividad, asi como el servicio que estos brindan, es por ello que se
emplean nuevas estrategias. Por otro lado, el estudiar y supervisar el clima organizacional

permite mejorar la situacion motivacional de la empresa (Calcina, 2014).
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De igual forma, Iglesias y Torres (2018) precisaron que el clima organizacional se
encuentra compuesto de otros factores o elementos relacionados a la interaccion, estos se
encuentran en constante interaccion con el trabajador y el ambiente donde este se
desarrolla, influyendo o potencia su desempefio y logrando de esta manera un impacto en

la institucion.

2.2.1.2 Caracteristicas del clima institucional

Las actitudes de las personas cambian constantemente, esto ocurre mucho mas en
dias en los que estan con demasiada carga laboral, los dias de pago, la reduccién de
personal, los cambios que insertan. Un claro ejemplo para mantener satisfecho al
personal, es cuando hay un aumento del salario, la motivacién de los trabajadores crece y

se puede decir que tienen mas entusiasmo (Pacheco et al., 2018).

Como del clima institucional, Duefias et al. (2014) precisa que es externo al
individuo; ya que se mantiene en contacto con otras personas, sin embargo, es diferente a
las percepciones del sujeto; el clima se puede registrar a través de procedimientos varios;
es diferente a la cultura organizacional. De igual forma, Iglesias y Sanchez (2015)
mencionaron que este clima se caracteriza por: ser cambiante, es decir, se relaciona
directamente con la estabilidad del clima laboral con ciertos cambios; el comportamiento
de los trabajadores impacta en el clima de la empresa; el clima que esta brinda debe
ejercer influencia en el compromiso e identificacion de los trabajadores; reforzando e
incentivando la motivacion para que su comportamiento sea positivo; pero también; se

debe estar alerta a problemas que exista en el centro laboral.
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2.2.1.3 Dimensiones

El liderazgo, el cual Castillo Saavedra et al. (2019) precisa que es una cualidad sistemética en una
persona que encabeza un equipo de trabajo, esta persona a la que se denomina “lider” permite el
desarrollo de competencias en sus compaferos debido a su capacidad de influencia, ayuda,
motivacion y trabajo de equipo; el liderazgo permite el direccionamiento de los compafieros al

logro de objetivos y metas.

La motivacion, es una accion que se basa en alentar a los compafieros de un equipo a fin
de que se logren los objetivos trazados, asi como el lograr las tareas establecidas, este tipo de
accionar se relacionada con la teoria del conductismo, ya que a partir de estimulos externos la

persona es estimulada de manera positiva para lograr alcanzar objetivos (Gonzalez Serra, 2018).

La reciprocidad, como precisan Martinez Cortes et al., (2019), se da en un esceneario de
trabajo, escolar, social u otro, donde dos o mas personas comparten conocimientos, saberes,
opiniones o elementos materiales a fin de satisfacer expectativas, asimismo esto refleja la
cooperacion que pueda existir dentro de un grupo de trabajo y fomenta el crecimiento de los

conocimientos.

La participacion se refiere al involucramiento o interés que existe por parte de los
trabajadores en cuanto a las actividades que son llevadas a cabo por la institucion, este permite
precisar las actitudes o percepciones que poseen los empleados en relacion a la organizacion, asi

como identifica el compromiso que existe (Daza et al., 2021).
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2.2.2. Bases teoricas sobre desempefio laboral

2.2.2.1 Definicion

Es aquel que se encuentra relacionado con diferentes aspectos que brinda la empresa y los
colaboradores. Se reconoce como el efecto, resultado que se obtiene por un buen ambiente y
entorno laboral tiene como efecto la eficiencia y eficacia de sus colaboradores, aportando mayor
produccion o mejorando la calidad de servicio que se le entrega al publico al que va dirigido

(Veray Suarez, 2018).

Es fundamental que en cada empresa o institucion se establezcan las areas con el objetivo
de ayudar a alcanzar la meta de la empresa. Es por ello que, se reconoce como algo beneficioso
ya que se puede estudiar los comportamientos de los colaboradores, en donde se pueda brindar un

total desarrollo de las actividades (Castro y Delgado, 2020).

2.2.2.2 Productividad y calidad del trabajo

Es un proceso organizacional importante que influye en la calidad de trabajo, asi como el cumplir
el alcance de objetivos y metas que posee la entidad, es por ello que se requieren de factores,
ideas y propuestas que aporten en el crecimiento econémico como en el crecimiento de cada uno
de los colaboradores y de la institucion. Los factores empleados pueden ser en su mayoria
recursos tecnoldgicos, operaciones y actividades que producen resultados concretos (Fontalvo

et.al, 2018).

La calidad de trabajo es aquella que humaniza los entornos de trabajo en el desarrollo de
las actividades laborales, es decir, la gestion que manejan las empresas debe priorizar el bienestar
de los trabajadores, el esfuerzo fisico moderado si es que consiste en emplear maquinas, el

trabajo de las tecnologias, etc. Es por ello que muchas empresas actualmente, tienen una serie de
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practicas organizacionales para cuidar de los suyos y mantenerlos satisfechos a través de la

motivacion y el bienestar que brindan (Patlan, 2021).
2.2.2.3 Eficiencia

La eficiencia tiene diversos puntos de vista ya que se desempefia en maltiples ambitos, sin
embargo, es considerada la capacidad de contar con una persona o de algo en especifico para
conseguir una meta, siendo asi que actua a través de un sistema o sujeto econdémico para cumplir
lo que se espera, esta hace énfasis en los medios, se encarga de realizar las actividades de manera
correcta, de resolver problemas, de cumplir con las tareas y obligaciones asi como el capacitar a

los subordinados (Rojas et.al, 2017).

De igual manera, el ser eficiente es una relacién entre los recursos empleados y lo que se
obtiene, se complementa con el impulso y motivacion al momento de realizar las practicas y
actividades, siendo asi que esta tiene escalas que se van mejorando a través de nuevos insumos,
cambiando el tamafio de las operaciones, la tecnologia, entre otros factores que también forman

parte de la produccion en el centro de trabajo (Cordova y J., 2018).

2.2.2.4 Formacion adquirida

La formacion adquirida se relaciona con la orientacién profesional y la formacion vocacional que
ha tenido la persona, ya que es importante para su desarrollo en sociedad porque se enfrentan a
cambios y nuevos retos que deben enfrentar para lograr un puesto de trabajo, la competencia es
compleja porque hay personas mas preparadas incluso lideres mientras que a otras les falta

mucho para poder hacerse cargo de una actividad importante (Alcantara, 2015).
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Asimismo, las practicas pre profesionales son de gran ayuda porque forma el perfil de la
persona y esta sabe como se desempefian en el ambito al que se dedicara cuando culmine su
carrera y sea egresado. Lo cual refuerza sus habilidades, actitudes y destrezas preparandolo para
el futuro desde diversos aspectos incluso en lo social que es igual de importante (Pefa et.al,

2016).
2.2.2.5 Objetivos conseguidos

Los objetivos conseguidos hacen referencia a las metas que la entidad se propone alcanzar, en
caso suceda es algo positivo para toda la compafiia, lo cual genera satisfaccion en los
colaboradores y sus jefes, de esta manera puede haber crecimiento personal y en equipo, la
motivacién influye mucho en llevar las estrategias adecuadas para cumplir con todo ello (Pefia y

Villén, 2018).

Finalmente, en los resultados de cada colaborador se refleja el avance y progreso que
tienen de manera individual, lo mismo con el trabajo en equipo porque en eso consiste una
empresa, de acuerdo a ello, se ve si los objetivos se cumplen cada cierto tiempo o no, de acuerdo

a los controles, supervisiones en los que se encuentren (Pashanasi et.al, 2021).
2.2 Definicion de Términos Bésicos

e Alcanzables en un tiempo

Hace referencia a los objetivos SMART, son 5 caracteristicas que consisten en que los
propdsitos deben ser detallados y medibles en el tiempo. Esto se emplea para poder guiar el

proyecto de manera adecuada y en el tiempo establecido (Cosme, 2020).

e Aspectos objetivos y subjetivos
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Para diferenciar estos aspectos, se debe saber que el aspecto subjetivo hace referencia a lo
que se observa directamente, mientras que lo objetivo al criterio, opinion y percepcion que

tiene el observador (Alcantara et.al, 2018).
e Caracteristicas del ambiente

Se define como aquellos elementos que se involucran en la vida de los colaboradores,
como vibra positiva, motivacion, trabajo en equipo, empatia; pequefias cosas que hacen la

gran diferencia y aportan en la productividad de la empresa (Bordas, 2016).

e Crecimiento profesional de los empleados

Esto hace referencia al proceso de superacién que tiene el colaborador, cuando este
después de tiempo de su labor ha adquirido nuevas experiencias, aptitudes y formado nuevas

relaciones en su centro laboral (Peinado, 2016).
e Desarrollo de tareas en el tiempo minimo

Hace referencia a organizarse y gestionar el tiempo de la mejor manera esto se puede
lograr a través de fijar metas diarias, priorizar tareas, utilizar agendas, preparar el entorno de

trabajo, asi como repartirse la tarea en equipo (Ramirez, 2017).
e Esfuerzo minimo

Consiste en que a pesar de que hay varias posibilidades, la persona elige la opcion que
implica realizar el menor gasto de energia pero que llega a ser mas eficiente ya que se cumple

con la exigencia impuesta (Alamo, 2021).

e Establecimiento de sentimientos afines hacia la institucion
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El establecer sentimientos afines hacia una institucion permite que el proceso laboral llevado
a cabo por el personal se oriente de manera mas directa al logro de objetivos 0 metas que se

pretenden alcanzar (Escalera, 2016).

e Facilitacion de herramientas

Consiste en tener un espacio en el cual todos los colaboradores pueden brindar sus aportes,
ideas, propuestas para que en equipo se puedan integrar algunas de ellas y de esta manera logren
buenos resultados para la compafiia (United Nations Conference on Trade and Development,

2020).

e Facilitar formacion herramientas y recursos

Hace referencia a aquella formacién, capacitacion que se le brinda previamente a ser
contratado el colaborador e incluso durante su periodo de trabajo ya que en caso se inserten

nuevos métodos de trabajo, los colaboradores deben estar familiarizados con ello (Tachdn, 2015).

e Identificar las areas con necesidad de reforzamiento

Hace referencia a identificar las areas que son menos potenciadas, de tal manera que aportan
factores con el fin de reforzarlas y que se logren aplicar dentro del trabajo (Sanchez y Martinez,

2020).

¢ Intensidad de la percepcion

Es aquel estimulo que depende de la manera en la que se realizan las actividades y las
experiencias que desprenden de esta, pasando por un proceso de seleccion e interpretacion

(Salguero et.al, 2021).

e Necesidad de establecer interaccion social
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La interaccion social dentro de un ambiente laboral, educativo u otros estara siempre
presente, esto debido a la necesidad del desarrollo de habilidad interpersonales que se requiere

para trabajar en equipos o0 para mejorar la colaboracion entre estos (Beunza e Icaran, 2018).
e Normasy recursos de la institucién

Son aquellos recursos que permiten generar las entradas financieras y gestiones
independientes de la entidad, que son designados a la mejora del servicio que esta brinda (Ferro,

2020).
e Opinion del individuo con respecto a la institucion

La opinion de los trabajadores en cuanto a la institucion donde laboran es importante, debido
a que refleja el conocimiento con el que se cuenta, asi como la familiaridad con esta (Marin,

2019).

e Percepciones de cada persona

Es aquel proceso en el cual la persona analiza la informacion y la interpreta con sus palabras

ya que tiene un nuevo concepto de la imagen que se ha creado (Gonzales y Pérez, 2021).

e Realistas

Es aquel tipo vocacional que se centra en las actividades eléctricas y técnicas, asi como
también las manuales y mecanicas, esto porque prefiere trabajar con problemas que tengan una

solucion concreta (Bregman, 2017).

e Relaciones entre individuos
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Son aquellas relaciones que ocurren entre personas diferentes dentro de su mismo ambiente
de trabajo, se puede desarrollar competencias por alcanzar un puesto e incluso integrarse como

equipo (Pulido et.al, 2017).

e Resultados 6ptimos

Hace referencia a aquellos resultados que se esperan obtener y que se llegan a obtener debido

al esfuerzo realizado por todos los colaboradores de la empresa (Loper, 2019).

e Sentimiento de pertenencia

Este sentimiento permite arraigarse a una institucién, dado a que las personas se consideran
valiosas y pertenecientes a un conjunto de participantes, lo cual permite un mayor acercamiento
entre los trabajadores y con ello se promueve un mayor desarrollo en las actividades laborales

(Cebrian et al., 2019).

e Tareas especificas asignadas a cada trabajador

Hace referencia a la actividad que se le designa a cada colaborador para obtener mas

productividad en la empresa, cada persona se dedica a algo en especifico (Pereyra, 2020).

e Tipo del sector

Son los tipos tales como el sector primario, secundario, terciario, cuaternario, quinario y asi

sucesivamente segun a la titularidad que tenga la empresa y a que se dediquen (Caldas, 2018).

e Valor que tienen las situaciones que se viven en el ambiente de trabajo



La valoracién que se otorga por parte de los trabajadores en torno a las situaciones que se
viven dentro del trabajo dependera de caracteristicas pertenecientes de la persona, asi como

dependera de qué tipo de situacion ha acontecido (Bermudez y Emane, 2019).
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Capitulo 111: Metodologia de Investigacién

3.1 Enfoque de la Investigacion

La pesquisa contd con una perspectiva cuantitativa, ya que se ha empleado el uso de datos
para la validacion y comprobacion de las hipétesis planteadas en torno a la problematica
estudiada, ademas debido a una base numérica y analisis estadisticos se ha podido corroborar las

teorias planteadas (Hern&ndez et al., 2014).

3.2 Hipdtesis y Variables

3.2.1 Hipdtesis general.

o El clima institucional se relaciona con el desempefio laboral en el cuartel general

del ejército San Borja, Lima 2021.

3.2.2 Hipdtesis secundarias.

o El clima institucional se relaciona con la productividad y calidad del trabajo en el
cuartel general del ejército San Borja, Lima 2021.

o El clima institucional se relaciona con la eficiencia en el cuartel general del
ejército San Borja, Lima 2021.

o El clima institucional se relaciona con la formacion adquirida en el cuartel general
del ejército San Borja, Lima 2021.

o El clima institucional se relaciona con los objetivos conseguidos en el cuartel

general del ejército San Borja, Lima 2021.



3.2.3 Variables

Operacionalizacion de variables.

Variable 01

Clima institucional

Dimensiones e indicadores.

e Procesos psicoldgicos
o Necesidad de establecer interaccion social
o Establecimiento de sentimientos afines hacia la institucion
o Sentimiento de pertenencia
e Atributo de la organizacion
o Opinion del individuo con respecto a la institucion
o Valor que tienen las situaciones que se viven en el ambiente de trabajo
e Constructo de la realidad
o Caracteristicas del ambiente
o Percepciones de cada persona
o Intensidad de la percepcion
e Perspectiva integral
o Aspectos objetivos y subjetivos
o Normas y recursos de la institucion

o Relaciones entre individuos
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Variable 02

Desempefio Laboral

Dimensiones e indicadores.

Productividad y calidad del trabajo
o Facilitacion de herramientas
o Tipo del sector
o Tareas especificas asignadas a cada trabajador
Eficiencia
o Esfuerzo minimo
o Desarrollo de tareas en el tiempo minimo
o Resultados 6ptimos
Formacién adquirida
o Crecimiento profesional de los empleados
o ldentificar las areas con necesidad de reforzamiento
Objetivos conseguidos
o Realistas
o Alcanzables en un tiempo concreto

o Facilitar formacién herramientas y recursos

Tabla 1 Operacionalizacion de las variables
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. Definicion  Definicion . . ; Niveles
Variable . Dimension Indicador Item Instrumento Escala de
conceptual operacional rango
El autor La variable Necesidad de (5) Mala
. Méndez clima establecer Totalmen 8-18
inst(i:tlllJTignal Alvarez institucional S'?Crgfgs?csos interaccion 1,2 Cuestionario te de Regular
(2006) se encuentra P g social acuerdo 19-29
precisa que compuesta por (4) de Buena
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_eI cI'ima} _ Cuatro Establecimiento acuerdo 30-40
institucional ~ dimensiones, de sentimientos (3) node
esel las cuales son afines hacia la 3,4 acu_erdo,
resultado de procesos institucion ni en
distintos psicoldgicos, desacuerd
factores que  atributo de la 0
afectan un organizacion, . (2) en
ambiente constructo de Sentlmlentq de 5,6 desacuerd
. pertenencia
laboral, la realidad y 0
entre estos perspectiva Opinion del 1)
podemos integral. individuo con Totalmen
resaltar los respecto a la 7.8 te
factores institucion desacuerd
personales 0
eomo Atributo de |
creencias y ributo de la . Cuestionario
valores, organizacion Valor que tienen
factores las situaciones
empresarial que se viven en 9,10
es como la el ambiente de
motivacion trabajo
y factores
externos Caracteristicas
como los del ambiente 11,12
ambientales
Percepciones de
Constructo de la - .
realidad cada persona 13,14 Cuestionario
Inten5|da_d,de 15,16
percepcion
Aspectos
obje_tlv_os y 17,18
subjetivos
. Normas y
Perspectiva recursos de la i onari
; Cuestionario
integral institucion -2 20
Rel_acn_or_les entre 21,22
individuos
El autor Facilitacion de
Carranza herramientas 23,24
(2017)
sefiala que ;
o Tipo del sector 25 26 . t(5|)
fi . Productividad - . otalmen
?;;ggf :2 2| Lavariable  ;jigaq el trab;;o Cuestionario te de
reflejo del desempefio Targe}s acuerdo
d! ient laboral se especificas (4) de
ren |nc11|en 0 encuentra asignadas acada 27, 28 acuerdo
prestado por ., mpuesta por trabajador (3) no de
los Mala
. cuatro acuerdo,
trabajadores j; ensiones nien 8-18
Desempefio ensu Y Esfuerzo Regular
: cada una de e desacuerd
laboral jornada, minimo 29, 30 19-29
ellas posee 0
para evaluar S Buena
el nivel de indicadores (2) en 30-41
desempefio que fueron Desarrollo de desacuerd
medidas Eficiencia tareas en el Cuestionario 0
de estos se . - P 31,32
mediante la tiempo minimo ()
toma en ]
. . escala tipo Totalmen
consideraci -
on la Likert. Resultados e
productivid 6ptimos 33,34 desaguerd
gd que . Crecimiento
emuestran Formacién profesional de L
durante sus adquirida los empleados 35,36 Cuestionario

horas de
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trabajo, la Identificar las

eficiencia al areas con

maximizar necesidad de 87,38
su reforzamiento
productivid i

e Realistas 39, 40
;Le:'lg‘g're;to Alcanzables en

mediante su ucrgz(?:gg)o 41,42
trabajo y el

logro de Objetivos

objetivos conseguidos

person_ales, Facilitar

profesionale formacion, 43. 44
sy herramientas y '
organizacio recursos

nales.

Fuente: Elaboracion propia

3.3 Tipo de Investigacion

La pesquisa fue basica, esto en base a lo determinado por Hernandez et al. (2014) que precisé
que este tipo cuenta con un marco tedrico extenso y detallado de las variables a estudiar, esto

permitiendo contar con un mayor conocimiento para la investigacion.

Asimismo, se emple6 un nivel correlacional, ya que se plantea como finalidad medir el
comportamiento, asi como el nivel de vinculo entre las dos 0 mas variables estudiadas

(Hernéndez et al. 2014).

3.4 Disefio de la investigacion

La pesquisa se realizd en base a un disefio no experimental, tal como sefialé Hernandez et al.
(2014) este se basa en realizar una investigacion sin realizar manipulacion alguna sobre las

variables que se encuentras siendo estudiadas.

3.5 Poblacién y Muestra

3.5.1. Poblacién.
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La poblacion estuvo compuesta por 80 trabajadores del cuartel general del ejército, San
Borja. Los autores Arias et al. (2016) precisan que la poblacién es un componente esencial para
la ejecucion del estudio, ya que el instrumento sera aplicado a estos debido a que presencian o se

encuentran involucrados con el fenédmeno a estudiar.

3.5.2. Muestra.

La muestra es denominada como un sub grupo extraido de la poblacion, es elegido en base al
cumplimiento de ciertos requisitos que permiten la utilidad del instrumento realizado (Hernandez
et al. 2014). Asimismo, contd con una muestra compuesta por 80 trabajadores del cuartel general

del ejército, San Borja, dicho valor es semejante a la poblacién dado que el muestreo es censal.

3.6 Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

3.6.1. Técnica.

El estudio empled la técnica de la encuesta, esto debido a que es una de las mas
empleadas durante estudios e investigaciones ya que permite recolectar datos y a partir de ello
mediar las variables en estudio. El estudio emple6 el instrumento del cuestionario, el cual

contuvo 44 preguntadas cerrada (Hernandez et al., 2014).

3.6.2. Instrumento de recoleccién de datos.

3.6.2.1. Analisis de fiabilidad del instrumento

Tabla 2 Confiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach N de elementos

,987 44

Fuente: Elaboracién propia — SPSS 26
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A través de la fiabilidad se logré evidenciar que el instrumento es fidedigno, dado a que
0.987 representa un valor alto y significativo, afirmando que el cuestionario seleccionado y

elaborado estructurado por 44 items es util.

3.6.2.2. Validez del instrumento

Resulto de suma importancia la consideracion del juicio de los expertos para la validacion

y analisis del cuestionario empleado.

Tabla 3 Validacion de expertos por expertos

Experto Apellidos y nombres Grado académico Resultado
Experto 01 Lujan Cabrera, Micaela Doctora Aplicable
Experto 02 Salazar Llerena, Silva Liliana Metoddloga Aplicable
Experto 03 Vento Rojas, Juan Francisco Metodologo Aplicable

Fuente: Elaboracion propia
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Capitulo 1V: Resultados

4.1 Analisis de los Resultados

4.1.1. Pruebas de Normalidad

Tabla 4 Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.

Clima institucional ,166 80 ,000

Desempefio laboral ,145 80 ,000

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

P-Valor <0,05: Distribucion no ordinaria

P-Valor >0,05: Distribucion ordinaria

Se empleo la prueba de normalidad de Kolmogoérov-Smirnov, debido a que el dato
presentado es mayor que 50, asimismo se evidencio que las variables seleccionadas poseen una

distribucién no ordinaria.



4.1.2. Distribucién de frecuencia.

Tabla 5 Variable — Clima institucional
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Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Medio 13 16,3 16,3 16,3
Alto 67 83,8 83,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 1 Gréfico de barras de la variable clima institucional
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

El 83,8 % (67) de los colaboradores indicaron que el clima organizacional se encuentra en

un nivel alto, por otro lado, un 16,3 % (13) restante determino que se evidencia un grado medio

en su presencia dentro del cuartel general del ejército de San Borja.
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Tabla 6 Dimension — Procesos psicoldgicos

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Medio 14 17,5 17,5 17,5
Alto 66 82,5 82,5 100,0

Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 2 Gréfico de barras de la dimension procesos psicolégicos
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Fuente: Elaboracién propia — SPSS 26

El 82,5 % (66) de los colaboradores identificaron a los procesos psicolégicos en un grado
alto, por otro lado un 17,5 % (14) restante manifesto que se encuentra en un nivel medio en su

presencia dentro del cuartel general del ejército de San Borja.
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Tabla 7 Dimension - Atributo de la organizacion

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido Bajo 12 15,0 15,0 15,0
Medio 68 85,0 85,0 100,0

Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 3 Gréfico de barras de la dimension atributo de la organizacion
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

El 85 % (68) de los colaboradores identificaron a los atributos de la organizacion en un
grado medio, por otro lado un 15 % (12) restante manifestd que se encuentra en un nivel bajo en

su presencia dentro del cuartel general del ejército de San Borja.
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Tabla 8 Dimension — Constructo de la realidad

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido Medio 21 26,3 26,3 26,3
Alto 59 73,8 73,8 100,0

Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 4 Gréfico de barras de la dimension constructo de la realidad

Frecuencia
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Fuente: Elaboracién propia — SPSS 26

El 73,8 % (59) de los colaboradores identificaron al constructo de la realidad en un grado
alto, por otro lado, un 26,3 % (15) restante manifesto que se encuentra en un nivel medio en su

presencia dentro del cuartel general del ejército de San Borja.
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Tabla 9 Dimension — Perspectiva legal

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Medio 16 20,0 20,0 20,0
Alto 64 80,0 80,0 100,0

Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 5 Gréfico de barras de la dimension perspectiva legal
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

El 80 % (64) de los colaboradores identificaron a la perspectiva legal en un grado alto, por
otro lado un 20 % (16) restante manifesto que se encuentra en un nivel medio en su presencia

dentro del cuartel general del ejército de San Borja.
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Tabla 10 Variable — Desempefio laboral

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido Medio 15 18,8 18,8 18,8
Alto 65 81,3 81,3 100,0

Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 6 Gréfico de barras de la variable desempefio laboral

Frecuencia

Medio Alto

Fuente: Elaboracién propia — SPSS 26

El 81,3 % (65) de los colaboradores identificaron al desempefio laboral en un grado alto,
por otro lado un 18,8 % (15) restante manifesto que se encuentra en un nivel medio en su

presencia dentro del cuartel general del ejército de San Borja.
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Tabla 11 Dimensién — Productividad y calidad del trabajo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido Medio 24 30,0 30,0 30,0
Alto 56 70,0 70,0 100,0

Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 7 Gréfico de barras de la dimension productividad y calidad de trabajo
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Fuente: Elaboracién propia — SPSS 26
El 70 % (56) de los colaboradores identificaron a la productividad y calidad de trabajo en
un grado alto, por otro lado un 30 % (24) restante manifest6 que se encuentra en un nivel medio

en su presencia dentro del cuartel general del ejército de San Borja.
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Tabla 12 Dimensién — Eficiencia

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Medio 18 22,5 22,5 22,5
Alto 62 77,5 77,5 100,0

Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 8 Gréfico de barras de la dimension eficiencia
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

El 77,5 % (62) de los colaboradores identificaron a la eficacia en un grado alto, por otro
lado un 22,5 % (18) restante manifesto que se encuentra en un nivel medio en su presencia dentro

del cuartel general del ejército de San Borja.
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Tabla 13 Dimensién — Formacion adquirida

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido Medio 21 26,3 26,3 26,3
Alto 59 73,8 73,8 100,0

Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 9 Gréfico de barras de la dimension formacion adquirida

Frecuencia

Medio Alto

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26
El 73,8 % (59) de los colaboradores identificaron a la formacién adquirida en un grado
alto, por otro lado, un 26,3 % (21) restante manifesto que se encuentra en un nivel medio en su

presencia dentro del cuartel general del ejército de San Borja.
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Tabla 14 Dimension — Objetivos conseguidos

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Medio 19 23,8 23,8 23,8
Alto 61 76,3 76,3 100,0

Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 10 Grafico de barras de la dimension objetivos conseguidos
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Fuente: Elaboracién propia — SPSS 26

El 76,3 % (61) de los colaboradores identificaron a los objetivos conseguidos en un grado
alto, por otro lado un 23,8 % (19) restante manifesto que se encuentra en un nivel medio en su

presencia dentro del cuartel general del ejército de San Borja.

4.1.3. Correlacion.

4.1.3.1. Prueba de hipdtesis general.



43

Tabla 15 Correlaciones entre clima institucional y desempefio laboral

Clima Desempefio
Institucional Laboral

Rho de Spearman Clima Institucional Coeficiente de 1,000 ,830™
correlacion

Sig. (bilateral) . 000

N 80 80

Desempefio Coeficiente de 830" 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 80 80

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

H1: Hipotesis formulada en el estudio
Ho: Hipdtesis Nula.

e Hi: El clima institucional se relaciona con el desempefio laboral en el cuartel general del
ejército San Borja, Lima 2021.

e Ho: El clima institucional no se relaciona con el desempefio laboral en el cuartel general

del ejército San Borja, Lima 2021.

Por la correlacion de Spearman se evidencid que r = 0.830, este dato plasma la existencia de una
correlacion elevada y positiva, dado a que el valor representa una proximidad al 1. De tal modo
se valida la hipotesis formulada por el investigador Hi: El clima institucional se relaciona con el
desempefio laboral en el cuartel general del ejército San Borja, Lima 2021. La significancia del

vinculo entre las variables se refleja en que 0.00 < 0.05.

4.1.3.2. Prueba de hipotesis especificas.
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Tabla 16 Correlaciones entre clima organizacional y productividad y calidad de trabajo

Productividad
Clima y calidad del
Institucional trabajo

Rho de Clima Institucional Coeficiente de 1,000 773"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 80 80

Productividad y Coeficiente de 773 1,000
calidad del trabajo correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 80 80

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

H1: Hipdtesis formulada en el estudio

Ho: Hipdtesis Nula.

e Hi: El clima institucional se relaciona con la productividad y calidad del trabajo en el
cuartel general del ejército San Borja, Lima 2021.
e Ho: El clima institucional no se relaciona con la productividad y calidad del trabajo en el

cuartel general del ejército San Borja, Lima 2021.

Por la correlacion de Spearman se evidencio que r = 0.773, este dato plasma la existencia de una
correlacion elevada y positiva, dado a que el valor representa una proximidad al 1. De tal modo
se valida la hipotesis formulada por el investigador Hi: El clima institucional se relaciona con la
productividad y calidad del trabajo en el cuartel general del ejército San Borja, Lima 2021. La

significancia del vinculo entre las variables se refleja en que 0.00 < 0.05



Tabla 17 Correlaciones entre clima institucional y eficiencia
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Clima

Institucional  Eficiencia

Rho de Spearman  Clima Institucional Coeficiente de 1,000 818"
correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 80 80

Eficiencia Coeficiente de , 818™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 80 80

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

H1: Hipotesis formulada en el estudio

Ho: Hipdtesis Nula.

e Hj: El clima institucional se relaciona con la eficiencia en el cuartel general del ejército

San Borja, Lima 2021.

e Ho: EIl clima institucional no se relaciona con la eficiencia en el cuartel general del

ejército San Borja, Lima 2021.

Por el coeficiente de la correlacion de Spearman se evidencio que r = 0.818, este dato plasma la

existencia de una correlacion elevada y positiva, dado a que el valor representa una proximidad al

1. De tal modo se corrobora la hipotesis formulada, Hi: El clima institucional se relaciona con la

eficiencia en el cuartel general del ejército San Borja, Lima 2021. La significancia del vinculo

entre las variables se refleja en que 0.00 < 0.05
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Clima Formacion
Institucional adquirida
Rho de Spearman Clima Institucional Coeficiente de 1,000 738"
correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 80 80
Formacion Coeficiente de 738" 1,000
adquirida correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

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

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

H1: Hipotesis formulada en el estudio

Ho: Hipdtesis Nula.

e Hj: El clima institucional se relaciona con la formacién adquirida en el cuartel general del

ejército San Borja, Lima 2021.

e Ho: El clima institucional no se relaciona con la formacion adquirida en el cuartel general

del ejército San Borja, Lima 2021.

Por la correlacion de Spearman se evidencid que r = 0.738, este dato plasma la existencia de una

correlacion elevada y positiva, dado a que el valor representa una proximidad al 1. De tal modo

se verifica la hipotesis formulada, Hi: El clima institucional se relaciona con la formacion

adquirida en el cuartel general del ejército San Borja, Lima 2021. La significancia del vinculo

entre las variables se refleja en que 0.00 < 0.05
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Tabla 19 Correlaciones entre clima institucional y objetivos conseguidos

Clima Objetivos

Institucional  conseguidos

Rho de Spearman Clima Institucional ~ Coeficiente de 1,000 ,789™
correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 80 80

Objetivos Coeficiente de ,789™ 1,000
conseguidos correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 80 80

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

H1: Hipdtesis formulada en el estudio

Ho: Hipdtesis Nula.

e HL1: El clima institucional se relaciona con los objetivos conseguidos en el cuartel general
del ejército San Borja, Lima 2021.
e Ho: El clima institucional no se relaciona con los objetivos conseguidos en el cuartel

general del ejército San Borja, Lima 2021.

Por la correlacion de Spearman se evidenci6 que r = 0.789, este dato plasma la existencia de una
correlacion elevada y positiva, dado a que el valor representa una proximidad al 1. De tal modo
se corrobora la hip6tesis formulada, H: El clima institucional se relaciona con los objetivos
conseguidos en el cuartel general del ejército San Borja, Lima 2021. La significancia del vinculo

entre las variables se refleja en que 0.00 < 0.05
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4.2 Discusion

El autor Chagua (2018) en su pesquisa acerca del clima organizacional y desempefio laboral en
colaboradores de SERPAR, en los resultados se evidenciaron que mediante la prueba de chi
cuadrado, el resultado de 31,41 rectifica que el clima organizacional incide positivamente en el
desempefio laboral de los colaboradores en SERPAR, del mismo modo, la presente investigacion
obtuvo como resultado que el clima institucional se relaciona con el desempefio laboral en el
cuartel general del ejército San Borja, Lima 2021, dado a que r=0.830 y 0.00 < 0.05 reflejan la

existencia de un vinculo positivo y alto.

La importancia del clima institucional en el desempefio laboral de los empleadores se basa
en la creacion de un organismo factible, que posibilite el crecimiento individual y colectivo, asi
como la imposicion de un nivel excepcional y adecuado acorde al desarrollo de multiples
funciones o labores asignadas. Para ello es importante mencionar que la institucion debe contar
con la totalidad de recursos u opciones que fomenten la productividad y desempefio, dado a que
los trabajadores deben estar continentemente evacuados, capacitados y motivados para obtener
resultados fructiferos y no intervenga contraproducentemente al cumplimiento de objetivos que

posee la entidad.

Por otro lado, la autora Cardenas (2020) en su investigacion sobre el clima organizacional
y desempefio laboral de los colaboradores que ejercen funciones en el ayuntamiento de
Chucampa, se evidencid en sus resultados que por medio de la correlacion de Pearson, se logro
corroborar que el clima organizacional se relaciona positivamente con el desempefio laboral dado
a que r=0.447 y 0.00 > 0.05, igualmente evidencié que la motivacion y cumplimiento de metas se

relaciona representativamente, mediante r=0.273 y 0.00 > 0.05, ambos resultados presentan una
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existencia de relacion entre las variables designadas, sin embargo de un grado leve y positivo. Por
otro lado, en la presente investigacion se logro identificar que el clima institucional se relaciona
con los objetivos conseguidos en el cuartel general del ejército San Borja, Lima 2021, por medio

de la correlacién de Spearman, que reflejé r=0.789 en que 0.00 < 0.05.

De tal modo, la importancia de crear un clima institucional adecuado se basa de la
composicion de componentes y/o dimensiones como la motivacion, componente clave que
incentiva a los trabajadores a realizar trabajos de manera adecuada y con la responsabilidad
pertinentes, puesto que ello posibilitara el cumplimiento de objetivos de la entidad, asi como la
creacion de nuevas oportunidades para cada trabajador que logre determinar un desempefio

autébnomo efectivo,



50

Conclusiones

Como primera conclusion se logré identificar que el clima institucional se vincula con el
desempefio laboral en el cuartel general del ejército San Borja, Lima 2021. Por medio de la
correlacion de Spearman se detallar r=0.830 y 0.00 < 0.05, por lo que existe una relacion positiva
y representativa. El 83,8 % de los colaboradores indicaron que el clima organizacional se
encuentra en un grado alto y el 81,3 % de los colaboradores identificaron al desempefio laboral en

un grado alto.

Del mismo modo, en la segunda conclusion se identifico que el clima institucional se
relaciona con la productividad y calidad del trabajo en el cuartel general del ejército San Borja,
Lima 2021. En el coeficiente de Spearman se plasmé el valor de r=0.773 y 0.00 < 0.05, por lo
que existe una relacion positiva y significativa. EI 70 % de los colaboradores identificaron a la

productividad y calidad de trabajo en un grado alto.

La tercera conclusion, se pudo identificar que el clima institucional se relaciona con la
eficiencia en el cuartel general del ejército San Borja, Lima 2021. En el coeficiente de Spearman
se plasmo el dato de r=0.818 y 0.00 < 0.05, por lo que existe una relacion positiva y

representativo. El 77,5 % de los colaboradores identificaron a la eficacia en un grado alto.

Igualmente, se identificd que el clima institucional se relaciona con la formacién
adquirida en el cuartel general del ejército San Borja, Lima 2021. En el coeficiente de Spearman
se plasmo se evidenci6 el dato de r=0.738 y 0.00 < 0.05, por lo que existe una relacion positiva y
representativo. El 73,8 % de los colaboradores identificaron a la formacion adquirida en un grado

alto.
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Finalmente, se logro identificar que el clima institucional se relaciona con los objetivos
conseguidos en el cuartel general del ejército San Borja, Lima 2021. En el coeficiente de
Spearman se plasmo el dato de r=0.789 y 0.00 < 0.05, por lo que existe una relacion positiva y
representativo. El 76,3 % de los colaboradores identificaron a los objetivos conseguidos en un

grado alto.
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Recomendaciones

Como primera recomendacion se evidencid que para mantener un clima institucional adecuado se
debe contar con el grupo de trabajadores adecuados que posean competencias convenientes y
habilidades beneficiosas que fomenten a la obtencion de oportunidades y logro de objetivos
concretos, asimismo se reflejara en el nivel de desempefio laboral que posee cada trabajador,

desde una perspectiva individual y colectiva.

Por otro lado, se sugiere que existan estrategias de retroalimentacion en el desarrollo de
funciones de cada trabajador y se fomente los incentivos que contribuyan con el nivel de
productividad que generan los colaboradores, con la finalidad de llegar a niveles exponenciales

de resultados positivos que logren beneficiar a toda la institucion.

Es recomendable que se analice la fuerza y vigor laboral de cada trabajador, porque
mediante aquel proceso se lograra identificar los puntos contraproducentes que afectan al
desarrollo correcto de las funciones, asimismo se posibilitara la creacion de soluciones y/o

criticas constructivas que intensifique la eficiencia laboral.

Es importante que la formacion que brinde la institucion a los colaboradores sea un acople
directo a la transformacion de mejora en el aspecto autonomo y laboral de los colaboradores,
dado que la responsabilidad, compromiso y funcionalidad de cada trabajador se basa en el

desempefio de sus funciones.

Finalmente, seria esencial acoplar herramientas o modalidades que posibiliten el logro de
objetivos y fomenten a establecer nuevos prop6sitos, con la finalidad de superar nuevas metas

que solidifiquen la institucion.
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TITULO: “El CLIMA INSTITUCIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN EL CUARTEL GENERAL DEL
EJERCITO, SAN BORJA, LIMA 2021”

AUTOR: JAVIER RAYMUNDO ROMANI AVILA

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

¢De qué manera el
clima institucional se
relaciona con el
desempefio laboral en
el cuartel general del
ejército San Borja,
Lima 2021?

Identificar como el
clima institucional se
relaciona con el
desempefio laboral en
el cuartel general del
ejército San Borja,
Lima 2021.

El clima institucional
se relaciona con el
desempefio laboral en
el cuartel general del
ejército San  Borja,
Lima 2021.

VARIABLE 1: CLIMA INSTITUCIONAL

DIMENSIONES INDICADORES ITEM NIVELES
Procesos Necesidad de establecer
psicoldgicos interaccion social 1,2
Establecimiento de Alto
sentimientos afines hacia la
institucion 3,4
Sentimiento de pertenencia |5,6 22-51
Atributo de la Opinion del individuo con Medio
organizacion respecto a la institucion 7,8
Valor que tienen las 52 -81
situaciones que se viven en
el ambiente de trabajo 9,10
— - Bajo
Constructo de la | Caracteristicas del ambiente |11,12
realidad i
Percepciones de cada 82 -110
persona 13,14
Intensidad de la percepcion | 15,16
Perspectiva Integral | Aspectos objetivos y 17,18
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subjetivos

Normas y recursos de la

institucién 19,20
Relaciones entre individuos |21,22
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPC’)T[ESIS 3
SECUNDARIOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
¢De qué manera el|ldentificar cémo el |[El clima institucional | DIMENSIONES INDICADORES ITEM NIVELES
clima institucional se|clima institucional se [se relaciona con la| Productividady |Facilitacion de herramientas
relaciona  con la|relaciona con la|productividad y calidad | calidad del trabajo
productividad y | productividad y | del trabajo en el cuartel _ 25,26
calidad del trabajo en | calidad del trabajo en | general del ejército San Tipo del sector
el cuartel general del |el cuartel general del | Borja, Lima 2021.
o S DR g 27,28
ejército San Borja, |ejército San Borja, - . Alto
Lima 20217 Lima 2021. Tareas especificas asignadas
a cada trabajador 22 -51
29,30
¢De qué manera el |ldentificar cémo el [El clima institucional Eficiencia Esfuerzo minimo Medio
clima institucional se |clima institucional se |se relaciona con la
relaciona con la|relaciona con la|eficiencia en el cuartel
eficiencia en  el|eficiencia en  el|general del ejército San 31,32 52-81
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Lima 20217 Lima 2021. tiempo minimo J
33,34
Resultados 6ptimos 82-110
35,36

¢De qué manera el
clima institucional se

Identificar cémo el
clima institucional se

El clima institucional
se relaciona con la

Formacién adquirida

Crecimiento profesional de

37,38
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formacion adquirida | formacion adquirida|el cuartel general del
en el cuartel general |en el cuartel general |ejército San  Borja, _ _
del  ejército  San|del ejército  San|Lima 2021. Identificar las areas con
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necesidad de reforzamiento
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Realistas
41,42
Alcanzables en un tiempo
concreto
o 43,44
Objetivos Facilitar formacion
¢De qué manera el|ldentificar como el [El clima institucional conseguidos
clima institucional se |clima institucional se |se relaciona con los herramientas y recursos
relaciona con los|relaciona con los|objetivos conseguidos
objetivos objetivos conseguidos |en el cuartel general
conseguidos en el|en el cuartel general|del ejército San Borja,
cuartel general del|del ejército  San|Lima 2021.
ejército San Borja, | Borja, Lima 2021.
Lima 2021? 45,46
TECNICAS E ESTADISTICA
TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA INSTRUMENTOS DESCRIPTIVAE
INFERENCIAL
Técnica: Encuesta SPSS

Tipo de investigacion: Basica

Nivel: Correlacional

Enfoque: Cuantitativo

Poblacion: 80
Muestra: 80

Instrumento: Cuestionario
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Anexo N° 02: Base de datos
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Anexo N° 03: Instrumento de la Investigacion

CUESTIONARIO VARIABLE 1: CLIMA INSTITUCIONAL

Titulo: “El Clima Institucional Y Su Relacion Con EI Desempefio Laboral En El Cuartel General Del
Ejército, San Borja, Lima 2021”

La presente es una encuesta que tiene por finalidad identificar cémo el clima institucional se relaciona con el
desempefio laboral en el cuartel general del ejército San Borja, Lima 2021.

Indicaciones:

La presente encuesta es de caracter confidencial, agradecemos responder objetiva y verazmente. Lea detenidamente
cada pregunta y marque la opcion que considere correspondiente segun la siguiente leyenda:

Totalmente de De No de acuerdo, En Totalmente en
acuerdo acuerdo ni en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1
PREGUNTAS RESPUESTAS

1 2 3 4 5

1. Lanecesidad de establecer interaccion social forma parte
del proceso psicologico de la persona

2. Lanecesidad de establecer interaccion social ocurre ya que
se requiere en el &mbito laboral de una u otra manera.

3. El establecimiento de sentimientos afines hacia la
institucién nace en el colaborador luego de conocer mas el
ambiente en el que se encuentra.

4. El establecimiento de sentimientos afines hacia la
institucion sigue a pesar de ya no formar parte de ella.

5. El sentimiento de pertenencia es el sentir orgullo por
pertenecer a la institucién donde la persona trabaja.

6. El sentimiento de pertenencia ocurre debido al buen clima
organizacional que existe en la institucion.

7. Laopinién del individuo con respecto a la institucion
aporta en las mejoras que se pueda realizar.

8. La opinidn del individuo con respecto a la institucion es
una percepcién importante.

9. El valor que tienen las situaciones que se viven en el
ambiente de trabajo forman nuevos retos y experiencias
para el colaborador de cada institucion.

10. El valor que tienen las situaciones que se viven en el
ambiente de trabajo se manejan de acuerdo al lider y con
el apoyo de todos los colaboradores.

11. Las caracteristicas del ambiente laboral influyen en la
productividad de la institucion.

12. Las caracteristicas del ambiente laboral se construyen con
factores como motivacion y satisfaccion de los
colaboradores.

13. Las percepciones de cada persona influyen en las
estrategias que pueden incluir para mejorar las
expectativas de los clientes.

14. Las percepciones de cada persona construyen una idea mas
realista de cdmo se encuentra la institucion.

15. Laintensidad de la percepcion puede causar problemas en
la institucion.

16. La intensidad de la percepcion se da a través de diversos




niveles.

17.

Los aspectos objetivos y subjetivos se analizan para tener
una mejor perspectiva.

18.

Los aspectos objetivos y subjetivos estan bajo seguimiento
para llevar un control adecuado.

19.

Las normas y recursos de la institucién son impuestas por
la misma.

20.

Las normas y recursos de la institucién resultan favorables
para los colaboradores.

21.

Las relaciones entre individuos se basan en la
comunicacion y trato que tenga el uno con otro.

22,

Las relaciones entre individuos son importantes porque
también se muestra en el trabajo en equipo.
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CUESTIONARIO VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Titulo: “El Clima Institucional Y Su Relaciéon Con El Desempefio Laboral En El Cuartel General Del
Ejército, San Borja, Lima 2021”

La presente es una encuesta que tiene por finalidad identificar como el clima institucional se relaciona con el
desempefio laboral en el cuartel general del ejército San Borja, Lima 2021.

Indicaciones:

La presente encuesta es de caracter confidencial, agradecemos responder objetiva y verazmente. Lea detenidamente
cada pregunta y marque la opcion que considere correspondiente segun la siguiente leyenda:

Totalmente de De No de acuerdo, En Totalmente en
acuerdo acuerdo ni en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1
PREGUNTAS RESPUESTAS

1 2 3 4 5

1. Lafacilitacién de herramientas permite una mayor
productividad.

2. Lafacilitacion de herramientas es brindada por los lideres
de la institucion.

3. Eltipo de sector varia segun a lo que se dedique la
institucion.

4. El tipo de sector se relaciona con la calidad del trabajo.

5. Las tareas especificas asignadas a cada trabajador son para
mantener el equilibrio de las actividades.

6. Las tareas especificas asignadas a cada trabajador sirven
para llevar mejor la productividad.

7. Elesfuerzo minimo tiene diversas alternativas sin embargo
la persona emplea la que le demanda poca dedicacion y un
buen resultado.

8. El esfuerzo minimo no tiene tanto conocimiento a
comparacion de un gran esfuerzo.

9. El desarrollo de tareas en el tiempo minimo es una manera
de superacion que permite que agilice la productividad.

10. El desarrollo de tareas en el tiempo minimo busca avanzar
las actividades sin demandar mucho tiempo para poder
recibir mayor cantidad de clientes y obtener mejores
ganancias.

11. Los resultados 6ptimos son aquellas metas que se fija la
institucién y se llegan a cumplir.

12. Los resultados 6ptimos se deben al esfuerzo de los
colaboradores como de los jefes.

13. El crecimiento profesional de los empleados depende del
empefio y rol que desempefien de manera correcta.

14. El crecimiento profesional de los empleados se forma a
través de la experiencia en diversos centros laborales.

15. Elidentificar las areas con necesidad de reforzamiento
permite que se potencien todas las habilidades que posee
la institucion y la persona.

16. Elidentificar las areas con necesidad de reforzamiento es
favorable para crecer como institucion.

17. Los realistas identifican los puntos débiles que posee la
institucion y buscan soluciones inmediatas en base a la
situacion actual.

18. Los realistas tienen ideas mejor centradas, pero con menor




motivacion.

19. Los objetivos de la institucion son alcanzables en un
tiempo concreto.

20. Los alcanzables en un tiempo concreto permite llevar un
control de las actividades de la institucion.

21. El facilitar formacion herramientas y recursos es algo que
caracteriza a la institucion.

22. El facilitar formacion herramientas y recursos permite que

la institucion se desarrolle constantemente.

77



Anexo N° 04: Instrumento de Validacién

78

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL

CLIMA INSTITUCIONAL

DIMENSIONES / ITEMS

Pertinencial

Relevancia?

Claridad?®

Si No

Si No

Si | No

Sugerencias

DIMENSION 1: PROCESOS
PSICOLOGICOS

social forma parte del proceso
psicoldgico de la persona

La necesidad de establecer interaccién

social ocurre ya que se requiere en el
ambito laboral de una u otra manera.

La necesidad de establecer interaccion

El establecimiento de sentimientos
3 | afines hacia la institucion nace en el
colaborador luego de conocer mas el
ambiente en el que se encuentra.

El establecimiento de sentimientos

de ya no formar parte de ella.

afines hacia la institucion sigue a pesar

El sentimiento de pertenencia es el
sentir orgullo por pertenecer a la
institucién donde la persona trabaja.

El sentimiento de pertenencia ocurre
debido al buen clima organizacional
que existe en la institucion.

DIMENSION 2: ATRIBUTO DE LA

ORGANIZACION




La opinion del individuo con respecto
a la institucion aporta en las mejoras
que se pueda realizar.
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La opinion del individuo con respecto
a la institucion es una percepcion
importante.

El valor que tienen las situaciones que
9| se viven en el ambiente de trabajo
forman nuevos retos y experiencias
para el colaborador de cada institucion.

El valor que tienen las situaciones que
10 | se viven en el ambiente de trabajo se
manejan de acuerdo al lider y con el
apoyo de todos los colaboradores.

DIMENSION 3: CONSTRUCTO DE LA

REALIDAD

Las caracteristicas del ambiente
laboral influyen en la productividad de
la institucion.

11

Las caracteristicas del ambiente

12 | laboral se construyen con factores
como motivacion y satisfaccion de los
colaboradores.

Las percepciones de cada persona

13| influyen en las estrategias que pueden
incluir para mejorar las expectativas de
los clientes.

Las percepciones de cada persona
construyen una idea mas realista de
coémo se encuentra la institucion.

14

15 | La intensidad de la percepcion puede
causar problemas en la institucion.

16 | La intensidad de la percepcion se da a
través de diversos niveles.
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DIMENSION 4: PERSPECTIVA

INTEGRAL

Los aspectos objetivos y subjetivos se
analizan para tener una mejor X X
perspectiva.

17

Los aspectos objetivos y subjetivos
estan bajo seguimiento para llevar un | X X
control adecuado.

18

19| Las normas y recursos de la institucion | X X
son impuestas por la misma.

Las normas y recursos de la institucién
resultan favorables para los X X
colaboradores.

20

Las relaciones entre individuos se
basan en la comunicacion y trato que | X X
tenga el uno con otro.

21

Las relaciones entre individuos son
importantes porque también se muestra | X X
en el trabajo en equipo.

22

Observaciones (precisar si hay

suficiencia):

Opinién de Aplicable después de
aplicabilidad: Aplicable [ X] corregir
Apellidos y nombres del juez

validador: Lujan Cabrera, Micaela
Especialidad del validador: Administradora

1Pertinencia:El item corresponde al concepto
tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimensién
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los

[ ] No aplicable [ ]

DNI: 41691632

28 de enero de 2022

items planteados son suficientes para medir la
dimension

Firma
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL

DESEMPENO LABORAL

Pertinencia® | Relevancia? | Claridad®
Sugerencias

Si No Si No | Si | No

DIMENSION 1: PRODUCTIVIDAD Y
CALIDAD DEL TRABAJO

1| La facilitacion de herramientas permite una X X X
mayor productividad.

2 | La facilitacion de herramientas es brindada por | X X X
los lideres de la institucion.

3 | El tipo de sector varia segun a lo que se X X X
dedique la institucion.

4 | El tipo de sector se relaciona con la calidad del | X X X
trabajo.

Las tareas especificas asignadas a cada
trabajador son para mantener el equilibriode | X X X
las actividades.

Las tareas especificas asignadas a cada
trabajador sirven para llevar mejor la X X X
productividad.

DIMENSION 2: EFICIENCIA

El esfuerzo minimo tiene diversas alternativas
sin embargo la persona emplea la que le X X X
demanda poca dedicacién y un buen resultado.

El esfuerzo minimo no tiene tanto
conocimiento a comparacion de un gran X X X
esfuerzo.

El desarrollo de tareas en el tiempo minimo es
una manera de superacion que permite que X X X
agilice la productividad.




El desarrollo de tareas en el tiempo minimo
busca avanzar las actividades sin demandar
mucho tiempo para poder recibir mayor
cantidad de clientes y obtener mejores
ganancias.

10
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11 | Los resultados 6ptimos son aquellas metas que
se fija la institucion y se llegan a cumplir.

12 | Los resultados éptimos se deben al esfuerzo de
los colaboradores como de los jefes.

X

DIMENSION 3: FORMACION ADQUIRIDA

El crecimiento profesional de los empleados
depende del empefio y rol que desempefien de
manera correcta.

13

El crecimiento profesional de los empleados se
forma a través de la experiencia en diversos
centros laborales.

14

El identificar las areas con necesidad de

15 | reforzamiento permite que se potencien todas
las habilidades que posee la institucién y la
persona.

El identificar las areas con necesidad de
reforzamiento es favorable para crecer como
institucion.

16

DIMENSION 4: OBJETIVOS CONSEGUIDOS

Los realistas identifican los puntos débiles que
posee la institucidn y buscan soluciones
inmediatas en base a la situacion actual.

17

18 | Los realistas tienen ideas mejor centradas, pero
con menor motivacion.

19 | Los objetivos de la institucién son alcanzables
en un tiempo concreto.

X

Los alcanzables en un tiempo concreto permite
llevar un control de las actividades de la
institucion.

20

21 | El facilitar formacién herramientas y recursos
es algo que caracteriza a la institucion.
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El facilitar formacion herramientas y recursos
permite que la institucion se desarrolle X X X
constantemente.

22

Observaciones (precisar si
hay suficiencia):

Opinion de Aplicable después

aplicabilidad:  Aplicable [X] de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del

juez validador: Lujan Cabrera, Micaela DNI: 41691632
Especialidad del

validador: Administradora

28 de enero del 2022

1Pertinencia:El item corresponde al
concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad
alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia

cuando los items planteados son ;
. . ) g Firma
suficientes para medir la dimensién



84

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL

CLIMA INSTITUCIONAL

DIMENSIONES / ITEMS

Pertinencia!

Relevancia?

Claridad?®

Si

No

Si

No

Si

No

Sugerencias

DIMENSION 1: PROCESOS PSICOLOGICOS

La necesidad de establecer interaccion social
forma parte del proceso psicoldgico de la
persona

La necesidad de establecer interaccion social
ocurre ya que se requiere en el &mbito laboral
de una u otra manera.

X

El establecimiento de sentimientos afines hacia
la institucion nace en el colaborador luego de
conocer mas el ambiente en el que se
encuentra.

El establecimiento de sentimientos afines hacia
la institucion sigue a pesar de ya no formar
parte de ella.

El sentimiento de pertenencia es el sentir
orgullo por pertenecer a la institucion donde la
persona trabaja.

El sentimiento de pertenencia ocurre debido al
buen clima organizacional que existe en la
institucion.

DIMENSION 2: ATRIBUTO DE LA

ORGANIZACION

La opinion del individuo con respecto a la
institucion aporta en las mejoras que se pueda
realizar.

La opinion del individuo con respecto a la
institucién es una percepcion importante.




El valor que tienen las situaciones que se viven
9 | en el ambiente de trabajo forman nuevos retos
y experiencias para el colaborador de cada
institucion.

85

El valor que tienen las situaciones que se viven
10 | en el ambiente de trabajo se manejan de
acuerdo al lider y con el apoyo de todos los
colaboradores.

DIMENSION 3: CONSTRUCTO DE LA

REALIDAD

11 | Las caracteristicas del ambiente laboral
influyen en la productividad de la institucion.

Las caracteristicas del ambiente laboral se
construyen con factores como motivacién y
satisfaccion de los colaboradores.

12

Las percepciones de cada persona influyen en
las estrategias que pueden incluir para mejorar
las expectativas de los clientes.

13

Las percepciones de cada persona construyen
una idea mas realista de como se encuentra la
institucion.

14

15 | La intensidad de la percepcion puede causar
problemas en la institucion.

16 | La intensidad de la percepcion se da a traves de
diversos niveles.

X

DIMENSION 4: PERSPECTIVA INTEGRAL

17 | Los aspectos objetivos y subjetivos se analizan
para tener una mejor perspectiva.

18 | Los aspectos objetivos y subjetivos estan bajo
seguimiento para llevar un control adecuado.

19 | Las normas y recursos de la institucion son
impuestas por la misma.

20 | Las normas y recursos de la institucion resultan
favorables para los colaboradores.

X
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21 | Las relaciones entre individuos se basanenla | X X X
comunicacién y trato que tenga el uno con otro.

99 Las relaciones entre individuos son importantes
porque también se muestra en el trabajo en X X X
equipo.

Observaciones (precisar si
hay suficiencia):

Opinidn de

aplicabilidad: Aplicable
Apellidos y nombres del juez
validador:

Especialidad del validador:

1Pertinencia:El item corresponde al
concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna
el enunciado del item, es conciso, exacto y
directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando
los items planteados son suficientes para
medir la dimension

Aplicable después

[X] de corregir

Salazar Llerena, Silvia Liliana
Ingeniera de sistemas

[ ] No aplicable [ ]

DNI: 10139161

28 de enero de 2022
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL

DESEMPENO LABORAL

Pertinencia® | Relevancia? | Claridad?®
DIMENSIONES / ITEMS Sugerencias
Si No Si No | Si | No

DIMENSION 1: PRODUCTIVIDAD Y
CALIDAD DEL TRABAJO

1| La facilitacion de herramientas permite una X X X
mayor productividad.

2 | La facilitacion de herramientas es brindada por | X X X
los lideres de la institucion.

3 | El tipo de sector varia segun a lo que se X X X
dedique la institucion.

4 | El tipo de sector se relaciona con la calidad del | X X X
trabajo.

Las tareas especificas asignadas a cada

S trabajador son para mantener el equilibriode | X X X
las actividades.

6 Las tareas especificas asignadas a cada
trabajador sirven para llevar mejor la X X X
productividad.

DIMENSION 2: EFICIENCIA

El esfuerzo minimo tiene diversas alternativas
sin embargo la persona emplea la que le X X X
demanda poca dedicacién y un buen resultado.

El esfuerzo minimo no tiene tanto
conocimiento a comparacion de un gran X X X
esfuerzo.

El desarrollo de tareas en el tiempo minimo es
una manera de superacion que permite que X X X
agilice la productividad.




El desarrollo de tareas en el tiempo minimo
busca avanzar las actividades sin demandar
mucho tiempo para poder recibir mayor
cantidad de clientes y obtener mejores
ganancias.

10
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11 | Los resultados 6ptimos son aquellas metas que
se fija la institucion y se llegan a cumplir.

12 | Los resultados éptimos se deben al esfuerzo de
los colaboradores como de los jefes.

X

DIMENSION 3: FORMACION ADQUIRIDA

El crecimiento profesional de los empleados
depende del empefio y rol que desempefien de
manera correcta.

13

El crecimiento profesional de los empleados se
forma a través de la experiencia en diversos
centros laborales.

14

El identificar las areas con necesidad de

15 | reforzamiento permite que se potencien todas
las habilidades que posee la institucién y la
persona.

El identificar las areas con necesidad de
reforzamiento es favorable para crecer como
institucion.

16

DIMENSION 4: OBJETIVOS CONSEGUIDOS

Los realistas identifican los puntos débiles que
posee la institucidn y buscan soluciones
inmediatas en base a la situacion actual.

17

18 | Los realistas tienen ideas mejor centradas, pero
con menor motivacion.

19 | Los objetivos de la institucién son alcanzables
en un tiempo concreto.

X

Los alcanzables en un tiempo concreto permite
llevar un control de las actividades de la
institucion.

20

21 | El facilitar formacién herramientas y recursos
es algo que caracteriza a la institucion.
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22

constantemente.

El facilitar formacion herramientas y recursos
permite que la institucion se desarrolle X X X

Observaciones (precisar si hay
suficiencia):
Opinidén de
aplicabilidad:
Apellidos y nombres del juez
validador:

Especialidad del validador:

1Pertinencia:El item corresponde al concepto
tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los
items planteados son suficientes para medir la
dimension

Aplicable [ X]

Aplicable después de
corregir

[ ] No aplicable [ ]

Salazar Llerena, Silvia Liliana DNI: 10139161

Ingeniera de sistemas

28 de enero de 2022
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL

CLIMA INSTITUCIONAL

DIMENSIONES / ITEMS

Pertinencia!

Relevancia?

Claridad?®

Si

No

Si

No

Si

No

Sugerencias

DIMENSION 1: PROCESOS PSICOLOGICOS

La necesidad de establecer interaccion social
forma parte del proceso psicoldgico de la
persona

La necesidad de establecer interaccion social
ocurre ya que se requiere en el &mbito laboral
de una u otra manera.

X

El establecimiento de sentimientos afines hacia
la institucion nace en el colaborador luego de
conocer mas el ambiente en el que se
encuentra.

El establecimiento de sentimientos afines hacia
la institucion sigue a pesar de ya no formar
parte de ella.

El sentimiento de pertenencia es el sentir
orgullo por pertenecer a la institucion donde la
persona trabaja.

El sentimiento de pertenencia ocurre debido al
buen clima organizacional que existe en la
institucion.

DIMENSION 2: ATRIBUTO DE LA

ORGANIZACION

La opinion del individuo con respecto a la
institucion aporta en las mejoras que se pueda
realizar.

La opinion del individuo con respecto a la
institucién es una percepcion importante.




El valor que tienen las situaciones que se viven
9 | en el ambiente de trabajo forman nuevos retos
y experiencias para el colaborador de cada
institucion.
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El valor que tienen las situaciones que se viven
10 | en el ambiente de trabajo se manejan de
acuerdo al lider y con el apoyo de todos los
colaboradores.

DIMENSION 3: CONSTRUCTO DE LA

REALIDAD

11 | Las caracteristicas del ambiente laboral
influyen en la productividad de la institucion.

Las caracteristicas del ambiente laboral se
construyen con factores como motivacién y
satisfaccion de los colaboradores.

12

Las percepciones de cada persona influyen en
las estrategias que pueden incluir para mejorar
las expectativas de los clientes.

13

Las percepciones de cada persona construyen
una idea mas realista de como se encuentra la
institucion.

14

15 | La intensidad de la percepcion puede causar
problemas en la institucion.

16 | La intensidad de la percepcion se da a través de
diversos niveles.

X

DIMENSION 4: PERSPECTIVA INTEGRAL

17 | Los aspectos objetivos y subjetivos se analizan
para tener una mejor perspectiva.

18 | Los aspectos objetivos y subjetivos estan bajo
seguimiento para llevar un control adecuado.

19 | Las normas y recursos de la institucion son
impuestas por la misma.

20 | Las normas y recursos de la institucion resultan
favorables para los colaboradores.

X
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21 | Las relaciones entre individuos se basanenla | X X X
comunicacién y trato que tenga el uno con otro.

Las relaciones entre individuos son importantes
porque también se muestra en el trabajo en X X X
equipo.

22

Observaciones (precisar si hay

suficiencia):

Opinion de Aplicable después de

aplicabilidad: Aplicable [ X ] corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez

validador: Vento Rojas, Juan Francisco DNI: 10611332
Especialidad del validador: Metodologo

28 de enero de 2022
1Pertinencia:El item corresponde al concepto
tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimension W ?
especifica del constructo i - 2!3;
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el (Il /
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los
items planteados son suficientes para medir la Firma
dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL

DESEMPENO LABORAL

Pertinencia® | Relevancia? | Claridad?®
DIMENSIONES / ITEMS Sugerencias
Si No Si No | Si | No

DIMENSION 1: PRODUCTIVIDAD Y
CALIDAD DEL TRABAJO

1| La facilitacion de herramientas permite una X X X
mayor productividad.

2 | La facilitacion de herramientas es brindada por | X X X
los lideres de la institucion.

3 | El tipo de sector varia segun a lo que se X X X
dedique la institucion.

4 | El tipo de sector se relaciona con la calidad del | X X X
trabajo.

Las tareas especificas asignadas a cada

S trabajador son para mantener el equilibriode | X X X
las actividades.

6 Las tareas especificas asignadas a cada
trabajador sirven para llevar mejor la X X X
productividad.

DIMENSION 2: EFICIENCIA

El esfuerzo minimo tiene diversas alternativas
sin embargo la persona emplea la que le X X X
demanda poca dedicacién y un buen resultado.

El esfuerzo minimo no tiene tanto
conocimiento a comparacion de un gran X X X
esfuerzo.

El desarrollo de tareas en el tiempo minimo es
una manera de superacion que permite que X X X
agilice la productividad.




El desarrollo de tareas en el tiempo minimo
busca avanzar las actividades sin demandar
mucho tiempo para poder recibir mayor
cantidad de clientes y obtener mejores
ganancias.

10
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11 | Los resultados 6ptimos son aquellas metas que
se fija la institucion y se llegan a cumplir.

12 | Los resultados éptimos se deben al esfuerzo de
los colaboradores como de los jefes.

X

DIMENSION 3: FORMACION ADQUIRIDA

El crecimiento profesional de los empleados
depende del empefio y rol que desempefien de
manera correcta.

13

El crecimiento profesional de los empleados se
forma a través de la experiencia en diversos
centros laborales.

14

El identificar las areas con necesidad de

15 | reforzamiento permite que se potencien todas
las habilidades que posee la institucién y la
persona.

El identificar las areas con necesidad de
reforzamiento es favorable para crecer como
institucion.

16

DIMENSION 4: OBJETIVOS CONSEGUIDOS

Los realistas identifican los puntos débiles que
posee la institucidn y buscan soluciones
inmediatas en base a la situacion actual.

17

18 | Los realistas tienen ideas mejor centradas, pero
con menor motivacion.

19 | Los objetivos de la institucién son alcanzables
en un tiempo concreto.

X

Los alcanzables en un tiempo concreto permite
llevar un control de las actividades de la
institucion.

20

21 | El facilitar formacién herramientas y recursos
es algo que caracteriza a la institucion.




95

El facilitar formacion herramientas y recursos
permite que la institucion se desarrolle X
constantemente.

22

Observaciones (precisar si hay

suficiencia):

Opinion de Aplicable después de
aplicabilidad: Aplicable [ X] corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez

validador: Vento Rojas, Juan Francisco
Especialidad del validador: Metodologo

TPertinencia:El item corresponde al concepto
tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los
items planteados son suficientes para medir la
dimension

No aplicable [ ]

DNI: 10611332

28 de enero de 2022

Lo it ?
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Anexo N° 05: Resultados descriptivos del instrumento de investigacion

Tabla 20 item 01 “La necesidad de establecer interaccion social forma parte del proceso
psicologico de la persona”

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 12 15,0 15,0 15,0
desacuerdo
De acuerdo 34 425 42 5 57,5
Totalmente de acuerdo 34 425 42 5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 11 Grafico de barras del item 1 “La necesidad de establecer interaccion social forma
parte del proceso psicologico de la persona”™

40

Frecuencia

Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

El 42,5 % de los encuestados estuvieron totalmente de acuerdo que la necesidad de
establecer interaccion social forma parte del proceso psicologico de la persona y un 15 % estuvo

ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
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Tabla 21 item 02 “La necesidad de establecer interaccion social ocurre ya que se requiere en
el ambito laboral de una u otra manera.”

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 7 8,8 8,8 8,8
desacuerdo
De acuerdo 29 36,3 36,3 450
Totalmente de acuerdo 44 55,0 55,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 12 Gréfico de barras del item 2 “La necesidad de establecer interaccion social ocurre
ya que se requiere en el &mbito laboral de una u otra manera.”

50

Frecuencia

Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26
El 55 % estuvo totalmente de acuerdo que la necesidad de establecer interaccion social
ocurre ya que se requiere en el ambito laboral de una u otra manera y un 8,8 % estuvo ni de

acuerdo, ni en desacuerdo



Tabla 22 item 03 “El establecimiento de sentimientos afines hacia la institucion nace en el
colaborador luego de conocer mas el ambiente en el que se encuentra”.
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 12 15,0 15,0 15,0
desacuerdo
De acuerdo 35 43,8 43,8 58,8
Totalmente de acuerdo 33 41,3 41,3 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 13 Grafico de barras del item 3 “El establecimiento de sentimientos afines hacia la

institucion nace en el colaborador luego de conocer mas el ambiente en el que se encuentra”

40

Frecuencia

MNi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Fuente: Elaboracién propia — SPSS 26

Totalmente de acuerdo

El 43,8 % estuvo de acuerdo que el establecimiento de sentimientos afines hacia la

institucién nace en el colaborador luego de conocer mas el ambiente en el que se encuentra 'y un

15 % estuvo ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
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Tabla 23 item 04 “El establecimiento de sentimientos afines hacia la institucion sigue a pesar
de ya no formar parte de ella”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 8 10,0 10,0 10,0
desacuerdo
De acuerdo 40 50,0 50,0 60,0
Totalmente de acuerdo 32 40,0 40,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 14 Gréfico de barras del item 4 “El establecimiento de sentimientos afines hacia la
institucion sigue a pesar de ya no formar parte de ella. ”

40

30

20

Frecuencia

Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

El 50 % estuvo de acuerdo que el establecimiento de sentimientos afines hacia la

institucion sigue a pesar de ya no formar parte de ella.



Tabla 24 item 05 “El sentimiento de pertenencia es el sentir orgullo por pertenecer a la

institucion donde la persona trabaja.”

100

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 11 13,8 13,8 13,8
desacuerdo
De acuerdo 35 43,8 43,8 57,5
Totalmente de acuerdo 34 425 42 5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 15 Gréfico de barras del item 5 “El sentimiento de pertenencia es el sentir orgullo por

pertenecer a la institucién donde la persona trabaja-

40

Frecuencia

Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

El 43,8 % estuvo de acuerdo que el sentimiento de pertenencia es el sentir orgullo por

pertenecer a la institucion donde la persona trabaja.

Totalmente de acuerdo
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Tabla 25 item 06 “El sentimiento de pertenencia ocurre debido al buen clima organizacional
que existe en la institucion ”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 9 11,3 11,3 11,3
desacuerdo
De acuerdo 34 42,5 42,5 53,8
Totalmente de acuerdo 37 46,3 46,3 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 16 Gréfico de barras del item 6 “El sentimiento de pertenencia ocurre debido al buen
clima organizacional que existe en la instituciéon”

40

Frecuencia

i de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracién propia — SPSS 26

El 46,3 % estuvo totalmente de acuerdo que el sentimiento de pertenencia ocurre debido
al buen clima organizacional que existe en la institucién y un 11,3 % estuvo ni de acuerdo, ni en

desacuerdo.
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Tabla 26 item 07 “La opinidn del individuo con respecto a la institucion aporta en las mejoras

que se pueda realizar”

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 12 15,0 15,0 15,0
desacuerdo
De acuerdo 37 46,3 46,3 61,3
Totalmente de acuerdo 31 38,8 38,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 17 Grafico de barras del item 7 “La opinion del individuo con respecto a la institucion

aporta en las mejoras que se pueda realizar”.

40

Frecuencia

Mi de acuerdno ni en desacierdn

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26
El 46,3 % estuvo de acuerdo que la opinion del individuo con respecto a la institucion

aporta en las mejoras que se pueda realiza y el 15 % estuvo ni de acuerdo, ni en desacuerdo.

Ne acuerdn

Totalmente de acuerdo
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Tabla 27 item 08 “La opinién del individuo con respecto a la institucion es una percepcion
importante”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 11 13,8 13,8 13,8
desacuerdo
De acuerdo 34 42,5 42,5 56,3
Totalmente de acuerdo 35 43,8 43,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 18 Gréafico de barras del item 8 “La opinion del individuo con respecto a la institucion
es una percepcion importante”.
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Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

El 43,8 % estuvo totalmente de acuerdo que la opinion del individuo con respecto a la

institucion es una percepcion importante.
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Tabla 28 item 09 “El valor que tienen las situaciones que se viven en el ambiente de trabajo
forman nuevos retos y experiencias para el colaborador de cada institucion ”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 7 8,8 8,8 8,8
desacuerdo
De acuerdo 46 57,5 57,5 66,3
Totalmente de acuerdo 27 33,8 33,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 19 Gréfico de barras del item 9 “El valor que tienen las situaciones que se viven en el
ambiente de trabajo forman nuevos retos y experiencias para el colaborador de cada
institucion ”.
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Frecuencia

MNi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

El 57,5 % estuvo de acuerdo que el valor que tienen las situaciones que se viven en el

ambiente de trabajo forman nuevos retos y experiencias para el colaborador de cada institucion.
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Tabla 29 item 10 “El valor que tienen las situaciones que se viven en el ambiente de trabajo se
manejan de acuerdo al lider y con el apoyo de todos los colaboradores”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 16 20,0 20,0 20,0
desacuerdo
De acuerdo 31 38,8 38,8 58,8
Totalmente de acuerdo 33 41,3 41,3 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 20 Grafico de barras del item 10 “El valor que tienen las situaciones que se viven en el
ambiente de trabajo se manejan de acuerdo al lider y con el apoyo de todos los colaboradores”

40

Frecuencia

Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

El 41,3 % estuvo totalmente de acuerdo que el valor que tienen las situaciones que se
viven en el ambiente de trabajo se manejan de acuerdo al lider y con el apoyo de todos los

colaboradores.
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Tabla 30 item 11 “Las caracteristicas del ambiente laboral influyen en la productividad de la
insttiucion .

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 12 15,0 15,0 15,0
desacuerdo
De acuerdo 37 46,3 46,3 61,3
Totalmente de acuerdo 31 38,8 38,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 21 Grafico de barras del item 11 “Las caracteristicas del ambiente laboral influyen en
la productividad de la institucion ”.
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Frecuencia

Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26
El 46,3 % estuvo de acuerdo que las caracteristicas del ambiente laboral influyen en la

productividad de la insttiucion y el 15 % estuvo ni de acuerdo, ni en desacuerdo.



Tabla 31 item 12 “Las caracteristicas del ambiente laboral se construyen con factores como
motivacion y satisfaccion de los colaboradores ™.
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 16 20,0 20,0 20,0
desacuerdo
De acuerdo 31 38,8 38,8 58,8
Totalmente de acuerdo 33 41,3 41,3 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 22 Gréfico de barras del item 12 “Las caracteristicas del ambiente laboral se
construyen con factores como motivacion y satisfaccion de los colaboradores”.

40

Frecuencia

MNi de acuerdo ni en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

El 41,3 % estuvo totalmente de acuerdo que las caracteristicas del ambiente laboral se

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

construyen con factores como motivacion y satisfaccion de los colaboradores y el 20 % estuvo ni

de acuerdo, ni en desacuerdo.
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Tabla 32 item 13 “Las percepciones de cada persona influyen en las estrategias que pueden
incluir para mejorar las expectativas de los clientes”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 16 20,0 20,0 20,0
desacuerdo
De acuerdo 31 38,8 38,8 58,8
Totalmente de acuerdo 33 41,3 41,3 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 23 Gréafico de barras del item 13 “Las percepciones de cada persona influyen en las
estrategias que pueden incluir para mejorar las expectativas de los clientes”.
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

El 41,3 % estuvo totalmente de acuerdo que las percepciones de cada persona influyen en
las estrategias que pueden incluir para mejorar las expectativas de los clientes y el 20 % estuvo

ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
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Tabla 33 item 14 “Las percepciones de cada persona construyen una idea mas realista de como

se encuentra la institucion ”.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 17 21,3 21,3 21,3
desacuerdo
De acuerdo 31 38,8 38,8 60,0
Totalmente de acuerdo 32 40,0 40,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 24Grafico de barras del item 14 “Las percepciones de cada persona construyen una
idea mas realista de como se encuentra la institucion ”.

40

Frecuencia

Mi de acuerdo ni en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

El 40 % estuvo totalmente de acuerdo que las percepciones de cada persona construyen

una idea mas realista de como se encuentra la institucion y el 21,3 % estuvo ni de acuerdo, ni en

desacuerdo.
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Tabla 34 item 15 “La intensidad de la percepcion puede causar problemas en la institucion”

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 6 7,5 7,5 7,5
desacuerdo
De acuerdo 35 43,8 43,8 51,2
Totalmente de acuerdo 39 48,8 48,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 25 Grafico de barras del item 15 “La intensidad de la percepcion puede causar
problemas en la institucion ”.

40

Frecuencia

MNi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26
El 43,8 % estuvo totalmente de acuerdo que la intensidad de la percepcion puede causar

problemas en la institucion y el 7,5 % estuvo ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
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Tabla 35 item 16 “La intensidad de la percepcion se da a través de diversos niveles”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 16 20,0 20,0 20,0
desacuerdo
De acuerdo 30 37,5 37,5 57,5
Totalmente de acuerdo 34 42,5 42,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 26 Grafico de barras del item 16 “La intensidad de la percepcion se da a través de
diversos niveles”
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

El 42,5 % estuvo totalmente de acuerdo que intensidad de la percepcion se da a través de

diversos niveles y el 20 % estuvo ni de acuerdo, ni en desacuerdo,
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Tabla 36 item 17 “Los aspectos objetivos y subjetivos se analizan para tener una mejor
perspectiva”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 15 18,8 18,8 18,8
desacuerdo
De acuerdo 21 26,3 26,3 45,0
Totalmente de acuerdo 44 55,0 55,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 27 Gréafico de barras del item 17 “Los aspectos objetivos y subjetivos se analizan para
tener una mejor perspectiva’”.
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Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

El 55 % estuvo totalmente de acuerdo que los aspectos objetivos y subjetivos se analizan

para tener una mejor perspectiva y el 18,85 % estuvo ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
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Tabla 37 item 18 “Los aspectos objetivos y subjetivos estan bajo seguimiento para llevar un
control adecuado”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 9 11,3 11,3 11,3
desacuerdo
De acuerdo 36 45,0 45,0 56,3
Totalmente de acuerdo 35 43,8 43,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 28 Gréafico de barras del item 18 “Los aspectos objetivos y subjetivos estan bajo
seguimiento para llevar un control adecuado.”
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Frecuencia

Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

El 45 % estuvo de acuerdo que los aspectos objetivos y subjetivos estan bajo seguimiento

para llevar un control adecuado y el 11,3 % estuvo ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
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Tabla 38 item 19 “Las normas y recursos de la institucion son impuestas por la misma
institucion ”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 21 26,3 26,3 26,3
desacuerdo
De acuerdo 23 28,7 28,7 55,0
Totalmente de acuerdo 36 45,0 45,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 29 Grafico de barras del item 19 “Las normas y recursos de la institucion son impuestas
por la misma institucion
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Frecuencia

Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26
El 45 % estuvo totalmente de acuerdo que las normas y recursos de la institucion son

impuestas por la misma institucion y el 26,3 % estuvo ni de acuerdo, ni en desacuerdo.



Tabla 39 item 20 “Las normas y recursos de la institucion resultan favorables para los

colaboradores ”.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 9 11,3 11,3 11,3
desacuerdo
De acuerdo 40 50,0 50,0 61,3
Totalmente de acuerdo 31 38,8 38,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 30 Gréfico de barras del item 20 “Las normas y recursos de la institucion resultan

favorables para los colaboradores”.
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26
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El 50 % estuvo de acuerdo que las normas y recursos de la institucién resultan favorables

para los colaboradores y el 11,3 % estuvo ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
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Tabla 40 item 21 “Las relaciones entre individuos se basan en la comunicacion y trato que
tenga el uno con otro”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 15 18,8 18,8 18,8
desacuerdo
De acuerdo 20 25,0 25,0 43,8
Totalmente de acuerdo 45 56,3 56,3 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 31 Grafico de barras del item 21 “Las relaciones entre individuos se basan en la
comunicacion y trato que tenga el uno con otro”’.
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26
El 56,3 % estuvo totalmente de acuerdo que las relaciones entre individuos se basan en la

comunicacion y trato que tenga el uno con otro y el 18,8 % estuvo ni de acuerdo, ni en

desacuerdo.
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Tabla 41 item 22 “Las relaciones entre individuos son importantes porque también se muestra
en el trabajo en equipo”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 15 18,8 18,8 18,8
desacuerdo
De acuerdo 18 22,5 22,5 41,3
Totalmente de acuerdo 47 58,8 58,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 32 Grafico de barras del item 22 “Las relaciones entre individuos son importantes
porque también se muestra en el trabajo en equipo”’.
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

El 58,8 % estuvo totalmente de acuerdo que las relaciones entre individuos son
importantes porque también se muestra en el trabajo en equipo y el 18,8 % estuvo ni de acuerdo,

ni en desacuerdo.
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Tabla 42 item 23 “La facilitacion de herramientas permite una mayor productividad”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 24 30,0 30,0 30,0
desacuerdo
De acuerdo 25 31,3 31,3 61,3
Totalmente de acuerdo 31 38,8 38,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 33 Grafico de barras del item 23 “La facilitacion de herramientas permite una mayor
productividad”.
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Fuente: Elaboracién propia — SPSS 26
El 38,8 % estuvo totalmente de acuerdo que la facilitacion de herramientas permite una

mayor productividad y el 30 % estuvo ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
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Tabla 43 item 24 “La facilitacion de herramientas es brindada por los lideres de la
institucion ”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 18 22,5 22,5 22,5
desacuerdo
De acuerdo 33 41,3 41,3 63,7
Totalmente de acuerdo 29 36,3 36,3 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 34 Gréfico de barras del item 24 “La facilitacion de herramientas es brindada por los
lideres de la institucion ”.
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

El 41,3 % estuvo de acuerdo que facilitacion de herramientas es brindada por los lideres

de la institucién y el 22,5 % estuvo ni de acuerdo, ni en desacuerdo.



Tabla 44 item 25 “El tipo de sector varia segun a lo que se dedique la institucion .

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 12 15,0 15,0 15,0
desacuerdo
De acuerdo 14 17,5 17,5 32,5
Totalmente de acuerdo 54 67,5 67,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 35 Grafico de barras del item 25 “El tipo de sector varia segun a lo que se dedique la

institucion .
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26
El 67,5 % estuvo totalmente de acuerdo que el tipo de sector varia segun a lo que se

dedique la institucion y el 15 % estuvo ni de acuerdo, ni en desacuerdo.

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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Tabla 45 item 26 “El tipo de sector se relaciona con la calidad del trabajo”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 9 11,3 11,3 11,3
desacuerdo
De acuerdo 27 33,8 33,8 45,0
Totalmente de acuerdo 44 55,0 55,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 36 Grafico de barras del item 26 “El tipo de sector se relaciona con la calidad del
trabajo”.
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Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26
El 55 % estuvo totalmente de acuerdo que el tipo de sector se relaciona con la calidad del

trabajo y el 11,3 % estuvo ni de acuerdo, ni en desacuerdo.



Tabla 46 item 27 “Las tareas especificas asignadas a cada trabajador son para mantener el

equilibrio de las actividades ™.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 15 18,8 18,8 18,8
desacuerdo
De acuerdo 31 38,8 38,8 57,5
Totalmente de acuerdo 34 42 5 42 5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26
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Figura 37 Gréafico de barras del item 27 “Las tareas especificas asignadas a cada trabajador
son para mantener el equilibrio de las actividades”.
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

El 42,5 % estuvo totalmente de acuerdo que las tareas especificas asignadas a cada

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

trabajador son para mantener el equilibrio de las actividades.
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Tabla 47 item 28 “Las tareas especificas asignadas a cada trabajador sirven para llevar mejor

la productividad”.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Ni de acuerdo ni en 15 18,8 18,8 18,8
desacuerdo
De acuerdo 36 45,0 45,0 63,7
Totalmente de acuerdo 29 36,3 36,3 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 38 Gréafico de barras del item 28 “Las tareas especificas asignadas a cada trabajador

sirven para llevar mejor la productividad”.
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

El 45 % estuvo de acuerdo que las tareas especificas asignadas a cada trabajador sirven

para llevar mejor la productividad y el 18,8 % estuvo ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
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Tabla 48 item 29 “El esfuerzo minimo tiene diversas alternativas sin embargo la persona
emplea la que le demanda poca dedicacion y un buen resultado”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 12 15,0 15,0 15,0
desacuerdo
De acuerdo 32 40,0 40,0 55,0
Totalmente de acuerdo 36 45,0 45,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 39 Grafico de barras del item 29 “El esfuerzo minimo tiene diversas alternativas sin
embargo la persona emplea la que le demanda poca dedicacion y un buen resultado”.

40

Frecuencia

Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

El 45 % estuvo totalmente de acuerdo que el esfuerzo minimo tiene diversas alternativas

sin embargo la persona emplea la que le demanda poca dedicacion y un buen resultado.
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Tabla 49 item 30 “El esfuerzo minimo no tiene tanto conocimiento a comparacion de un gran
esfuerzo”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 12 15,0 15,0 15,0
desacuerdo
De acuerdo 32 40,0 40,0 55,0
Totalmente de acuerdo 36 45,0 45,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 40 Grafico de barras del item 30 “El esfuerzo minimo no tiene tanto conocimiento a
comparacion de un gran esfuerzo”.
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

El 45 % estuvo totalmente de acuerdo que el esfuerzo minimo no tiene tanto conocimiento

a comparacion de un gran esfuerzo.
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Tabla 50 item 31 “El desarrollo de tareas en el tiempo minimo es una manera de superacion
que permite que agilice la productividad”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 15 18,8 18,8 18,8
desacuerdo
De acuerdo 30 37,5 37,5 56,3
Totalmente de acuerdo 35 43,8 43,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 41 Gréfico de barras del item 31 “El desarrollo de tareas en el tiempo minimo es una
manera de superacion que permite que agilice la productividad”.
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26
El 43,8 % estuvo totalmente de acuerdo que el desarrollo de tareas en el tiempo minimo

es una manera de superacion que permite que agilice la productividad.
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Tabla 51 item 32 “El desarrollo de tareas en el tiempo minimo busca avanzar las actividades
sin demandar mucho tiempo para poder recibir mayor cantidad de clientes y obtener mejores
ganancias”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 18 22,5 22,5 22,5
desacuerdo
De acuerdo 31 38,8 38,8 61,3
Totalmente de acuerdo 31 38,8 38,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 42 Grafico de barras del item 32 “El desarrollo de tareas en el tiempo minimo busca
avanzar las actividades sin demandar mucho tiempo para poder recibir mayor cantidad de
clientes y obtener mejores ganancias”.
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26
El 38,8 % estuvo de acuerdo que el desarrollo de tareas en el tiempo minimo busca

avanzar las actividades sin demandar mucho tiempo para poder recibir mayor cantidad de

clientes y obtener mejores ganancias.
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Tabla 52 item 33 “Los resultados 6ptimos son aquellas metas que se fija la institucion y se
llegan a cumplir”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 15 18,8 18,8 18,8
desacuerdo
De acuerdo 21 26,3 26,3 45,0
Totalmente de acuerdo 44 55,0 55,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 43 Gréafico de barras del item 33 “Los resultados 6ptimos son aquellas metas que se fija
la institucion y se llegan a cumplir”.
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Frecuencia

MNi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

El 55 % estuvo totalmente de acuerdo que los resultados 6ptimos son aquellas metas que

se fija la institucion y se llegan a cumplir.
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Tabla 53 item 34 “Los resultados 6ptimos se deben al esfuerzo de los colaboradores como de
los jefes”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 9 11,3 11,3 11,3
desacuerdo
De acuerdo 36 45,0 45,0 56,3
Totalmente de acuerdo 35 43,8 43,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 44 Gréfico de barras del item 34 “Los resultados éptimos se deben al esfuerzo de los
colaboradores como de los jefes”.

40

Frecuencia

MNi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

El 45 % estuvo de acuerdo que los resultados 6ptimos se deben al esfuerzo de los

colaboradores como de los jefes.
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Tabla 54 item 35 EI crecimiento profesional de los empleados depende del empefio y rol que
desemperien de manera correcta’.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 21 26,3 26,3 26,3
desacuerdo
De acuerdo 23 28,7 28,7 55,0
Totalmente de acuerdo 36 45,0 45,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 45 Gréfico de barras del item 35 “El crecimiento profesional de los empleados depende
del emperio y rol que desemperien de manera correcta”.
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26
El 45 % estuvo totalmente de acuerdo que el crecimiento profesional de los empleados

depende del empefio y rol que desempefien de manera correcta.
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Tabla 55 item 36 “El crecimiento profesional de los empleados se forma a través de la
experiencia en diversos centros laborales”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 9 11,3 11,3 11,3
desacuerdo
De acuerdo 40 50,0 50,0 61,3
Totalmente de acuerdo 31 38,8 38,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 46 Gréafico de barras del item 36 “El crecimiento profesional de los empleados se forma
a traveés de la experiencia en diversos centros laborales”.
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26
El 50 % estuvo de acuerdo que el crecimiento profesional de los empleados se forma a

través de la experiencia en diversos centros laborales.



Tabla 56 item 37 “El identificar las areas con necesidad de reforzamiento permite que se
potencien todas las habilidades que posee la institucion y la persona”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 15 18,8 18,8 18,8
desacuerdo
De acuerdo 20 25,0 25,0 43,8
Totalmente de acuerdo 45 56,3 56,3 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26
Figura 47 Gréfico de barras del item 37 “El identificar las &reas con necesidad de

reforzamiento permite que se potencien todas las habilidades que posee la institucion y la
persona’’.
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Frecuencia

Mi de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

El 56,3 % estuvo totalmente de acuerdo que identificar las areas con necesidad de
reforzamiento permite que se potencien todas las habilidades que posee la institucion y la
persona.
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Tabla 57 item 38 “El identificar las areas con necesidad de reforzamiento es favorable para
crecer como institucion”.,

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 14 17,5 17,5 17,5
desacuerdo
De acuerdo 33 41,3 41,3 58,8
Totalmente de acuerdo 33 41,3 41,3 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 48 Gréfico de barras del item 38 “El identificar las &reas con necesidad de
reforzamiento es favorable para crecer como institucion ”.
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

El 41,3 % estuvo totalmente de acuerdo que identificar las areas con necesidad de

reforzamiento es favorable para crecer como institucion.
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Tabla 58 item 39 “Los realistas identifican los puntos débiles que posee la institucion y buscan
soluciones inmediatas en base a la situacion actual”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 6 7,5 7,5 7,5
desacuerdo
De acuerdo 38 47,5 47,5 55,0
Totalmente de acuerdo 36 45,0 45,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 49 Gréafico de barras del item 39 “Los realistas identifican los puntos débiles que posee
la institucion y buscan soluciones inmediatas en base a la situacion actual”.
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26
El 47,5 % estuvo de acuerdo que los realistas identifican los puntos débiles que posee la

institucion y buscan soluciones inmediatas en base a la situacién actual.
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Tabla 59 item 40 “Los realistas tienen ideas mejor centradas, pero con menor motivacion”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 8 10,0 10,0 10,0
desacuerdo
De acuerdo 34 42,5 42,5 52,5
Totalmente de acuerdo 38 47,5 47,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 50 Grafico de barras del item 40 “Los realistas tienen ideas mejor centradas, pero con
menor motivacion”.
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26
El 47,5 % estuvo totalmente de acuerdo que los realistas tienen ideas mejor centradas,

pero con menor motivacion.
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Tabla 60 item 41 “Los objetivos de la institucion son alcanzables en un tiempo concreto”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 19 23,8 23,8 23,8
desacuerdo
De acuerdo 25 31,3 31,3 55,0
Totalmente de acuerdo 36 45,0 45,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 51 Grafico de barras del item 41 “Los objetivos de la institucion son alcanzables en un
tiempo concreto”.
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

El 45 % estuvo totalmente de acuerdo que los objetivos de la institucion son alcanzables

en un tiempo concreto.
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Tabla 61 item 42 “Los alcanzables en un tiempo concreto permite llevar un control de las
actividades de la institucion ”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 9 11,3 11,3 11,3
desacuerdo
De acuerdo 31 38,8 38,8 50,0
Totalmente de acuerdo 40 50,0 50,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 52 Gréafico de barras del item 42 “Los alcanzables en un tiempo concreto permite llevar
un control de las actividades de la institucién .
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

El 50 % estuvo totalmente de acuerdo que los alcanzables en un tiempo concreto permite

llevar un control de las actividades de la institucion.
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Tabla 62 item 43 “El facilitar formacion herramientas y recursos es algo que caracteriza a la
institucion ”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 9 11,3 11,3 11,3
desacuerdo
De acuerdo 29 36,3 36,3 47,5
Totalmente de acuerdo 42 52,5 52,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 53 Gréafico de barras del item 43 “El facilitar formacion herramientas y recursos es algo
que caracteriza a la institucion ”.
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

El 52,5 % estuvo totalmente de acuerdo que el facilitar formacion herramientas y recursos

es algo que caracteriza a la institucion.
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Tabla 63 item 44 “El facilitar formacion herramientas y recursos permite que la institucion se
desarrolle constantemente”.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 13 16,3 16,3 16,3
desacuerdo
De acuerdo 35 43,8 43,8 60,0
Totalmente de acuerdo 32 40,0 40,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

Figura 54 Gréfico de barras del item 44 “El facilitar formacion herramientas y recursos
permite que la institucion se desarrolle constantemente”.
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS 26

El 43,8 % estuvo de acuerdo que el facilitar formacion herramientas y recursos permite
que la institucion se desarrolle constantemente y el 16,3 % estuvo ni de acuerdo, ni en

desacuerdo.



