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RESUMEN

El siguiente proyecto de caracter académico se centra en la presentacion
de una investigacion referida al Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en
tiempos de pandemia de la Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo
y Promocién del Empleo analizado durante el afio 2021. La investigacion planteada
es de tipo basica, prospectivo, descriptivo correlacional y con un disefio transversal,
la cual se soporta en la informaciéon mas confiable proporcionada por los autores
mas referentes en la materia.

Para alcanzar determinar la relacion existente entre el Clima
Organizacional y Desempefio Laboral, se aplic6 una metodologia debidamente
validada, la cual utilizé instrumentos que han sido empleados en valiosos estudios,
las mismas que fueron sistematizadas para que puedan ser respondidas por los
colaboradores de la DGT. La recoleccion y posterior procesamiento de la
informacion, se realiz6 bajo los estandares fijados, teniendo para ello la certeza
respectiva debido a que se desarrollo previamente una prueba piloto que, valido los
instrumentos en su totalidad, el analisis estadistico se desarrollé utilizando los
resultados emitidos por la herramienta estadistica SPSS.

Finalmente indicamos que, mediante los resultados obtenidos, ha quedado
demostrado que existe una relacion directa entre la variable Clima Organizacional

y la variable Desempefio Laboral en la DGT del MTPE en el periodo 2021.

Palabras clave: Clima laboral, desempeiio laboral, pandemia.
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ABSTRACT

The following academic project focuses on the presentation of an
investigation related to the Organizational Climate and Work Performance in times
of pandemic of the General Directorate of Labor of the Ministry of Labor and
Employment Promotion analyzed during the year 2021. The research proposed is
basic, prospective, descriptive, correlational and with a cross-sectional design,
which is supported by the most reliable information provided by the most relevant
authors in the field.

In order to determine the existing relationship between the organizational
climate and work performance, a duly validated methodology was applied, which
used instruments that have been used in valuable studies, which were systematized
so that they can be answered by the collaborators of the DGT. The collection and
subsequent processing of the information was carried out under the established
standards, having for this the respective certainty due to the fact that a pilot test was
previously developed that validated the instruments in their entirety, the statistical
analysis was developed using the results issued by the SPSS statistical tool.

Finally, we indicate that, through the results obtained, it has been shown that
there is a direct relationship between the Organizational Climate variable and the
Labor Performance variable in the DGT of the MTPE in the period 2021.

Keywords: Work environment, work performance, pandemic
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l. INTRODUCCION

El desarrollar un espacio de trabajo confortable al interior de una
organizacion generara una mejora en el DL y en la identificacion de los
colaboradores, mas aun en épocas de pandemia donde muchos perdieron amigos,
compaferos de labores y puestos de trabajo. En consecuencia, el mantener un
adecuado CO permitira tener un bienestar colectivo en todos los integrantes de la
organizacion (ESAN, 2020).

Para una mejor comprension podemos indicar que el CO hace alusién al
conjunto de caracteristicas cuantificables de una serie de factores que convergen
en una organizacion y que son percibidas por los individuos que trabajan
frecuentemente en ella. Las dimensiones o factores son diversos, estos se
seleccionan segun el lugar y tipo de organizacion. La conjuncion exitosa de los
factores traera consigo un adecuado DL (Goichochea, 2017).

Segun Fonseca (2019) en referencia a una encuesta realizada a distintas
organizaciones peruanas, sefiala que el 86% de los diversos colaboradores
estarian dispuestos a dejar sus puestos de trabajo debido al inadecuado entorno
laboral que sus organizaciones presentan. Cabe sefialar que el personal de la
Direccion General de Trabajo presenta especialistas jovenes que podrian optar por
rotar sino encuentran un CO Optimo, sabiendo también que las tendencias de los
millennials son distintas y que para el afio 2025 seran el 65% de la masa
trabajadora.

Sobre lo sefialado podemos indicar que el estudio del CO provee a los
directivos una vision importante para la identificacion de los problemas internos
derivados del accionar diario de los empleados, los cuales deberan ser
estratégicamente enfocados para con ello contribuir al DL organizacional y a los
clientes de las organizaciones. El tener un inadecuado CO contribuye a no alcanzar
los objetivos estratégicos fijados (Goicochea, 2017).

Respecto al CO, la Autoridad Nacional de Servicio Civil — SERVIR (2021)
sefiala en referencia a la teméatica de estudio que en algunas instituciones publicas
estudiadas existen elementos a mejorar en aspectos tales como seguridad
ocupacional, estrés digital entre otros.

En un estudio desarrollado internamente en el Ministerio de Trabajo y

Promocion del Empleo (2013), de los pocos que son publicos y abiertos a los



ciudadanos, desarrollado en una Unidad Orgéanica se pudo identificar que un 73%
de los entrevistados indica que la Unidad reconoce y promueve los aportes
proporcionados por los mismos colaboradores, aportes que mejoran el desarrollo
de las actividades laborales, lo cual evidencia que se viene haciendo acciones para
tener un adecuado CO. Ratificando lo sefialado, el MTPE (2021), viene ejecutando
su Plan de Desarrollo de Personas en donde han identificado 5 categorias para
desarrollar las competencias de los servidores, entre las que tenemos: funciones
sustantivas, de administracion interna, transversales, habilidades blandas y
politicas de gobierno.

Por otro lado, la importancia del estudio del DL es debido a que con ello se
puede comprender y explicar algunos factores que tienen relacion directa en el
desarrollo y efectividad de las organizaciones, sean publicas o privadas, motivo por
el cual es necesario y oportuno su andlisis. (Choi et al., 2018).

Segun el Instituto Nacional de Estadisticas e Informaticas del Pera (2015),
un 46% de las direcciones de las empresas mas representativas del pais afirma
priorizar la medicién de indicadores relacionados al DL del potencial humano debido
a lo importante que esto representa para el desarrollo de las organizaciones en un
marco global tan competitivo, el no hacerlo perjudicaria alcanzar sus objetivos.
Identificar las dimensiones que se encuentran vinculadas al DL es un reto, esta
labor tiene que ser muy estratégica y siempre debe estar vinculada a la realidad del
entorno laboral (Gémez et al., 2016).

En ese sentido, conocer el CO nos permite contribuir de forma directa sobre
el DL no solo de los individuos sino también de las organizaciones pues se crean
sinergias, estas sumatorias han sido bien recibido por los lideres organizacionales
gue dia a dia buscan generar formas distintas y mejores de modificar las labores
tradicionales (Vaguerano et al., 2020).

Las personas que laboran sienten especial preocupacion por su ambiente
laboral, esto se relaciona a los medios que cuentan para desarrollar un trabajo
optimo. Los colaboradores se sienten confortables en espacios seguros, aseados
y que no les brinden distractores que vayan en contra de su DL (Robbins, 1998).
Lo que evidencia de que los trabajadores laboran en mejor forma cuando se sienten

satisfactoriamente en el puesto donde realizan sus actividades.



Para conocer el contexto nacional y conocer de manera general que existe
deficiencia en el DL, mostramos la figura 1, expuesta en la investigacion presentada

por SERVIR (2021), la cual se muestra a continuacion:

Figura 1:

Percepcion de DL, segun sector y tipo de entidad.

Sector / Tipo de Entidad
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Nota. BD de Encuesta de Trabajo Remoto para servidores publicos, 2021. Elaborado por Servir -
CPGSC
En un contexto institucional, el MTPE junto a otras entidades de caracter

nacional e internacional (2018) dada su politica de valoracion del DL, indicaron que
solicitan a las empresas a tener una correcta valoracion sobre el DL de las personas
de género femenino, en especial.

Finalmente, en un estudio nacional desarrollado a diversos trabajadores
peruanos, Zumaeta (2018) indicé que un 81% de los entrevistados creen que el CO
es relevante para su DL. De lo mencionado anteriormente, se formul6 el presente
problema de investigacion: ¢ Cual es relacion entre el CO y DL en la Direccion
General de Trabajo - MTPE, 20217

Debemos sefialar que la presente investigacion se justifica, en la importancia
de identificar la relacion que existe entre el CO y el DL en la entidad que nos ocupa,
puesto que como nos hemos referido en parrafos precedentes, el tener un buen CO
influye en las acciones o comportamientos del personal, los cuales vienen a ser

relevantes para alcanzar los objetivos instituciones, mas aun en el presente



contexto como es la situacion de pandemia que estamos atravesando. En ese
sentido, teniendo en consideracion el factor teorico, se identificara con mayor
detalle la conducta entre el CO y el DL, soportados por teorias de autores de
destacado prestigio; con razén suficiente para que sea utilizada en futuras
investigaciones de la tematica.

Se estima que los productos finales de la investigacion contribuirdn a
resolver el problema planteado, lo cual permitira a las autoridades del MTPE a
tomar medidas correctivas para mejorar y con ello contribuir a la generacion de
valor publico, razén de ser de toda Institucién Publica.

Para la correcta elaboracion de la presente investigacion se adaptd
instrumentos debidamente validados, los cuales cuentan con adecuados niveles de
confiabilidad.

En referencia al objetivo principal de la investigacion y dada toda la
informacion previa presentada, o podemos denominar de la siguiente manera:
Determinar la relaciéon del CO y DL en tiempos de pandemia en la DGT - MTPE,
2021.

Finalmente se planted la hipétesis, la cual plantea que el CO se relaciona
positivamente con el DL en la DGT - MTPE, 2021.



Il. MARCO TEORICO

En relacion con las investigaciones de alcance internacional relacionados a
la temética de CO y Cultura Organizacional, se indica que la alta direccidon debe
proporcionar los recursos adecuados para desarrollar y conservar el mas 6ptimo
CO que repercuta de tal forma que podamos alcanzar asi un estandar adecuado
del DL (Brito et al., 2020).

Por otro lado, Guerrero et al., (2019) indican que, en estos tiempos las
organizaciones tanto publicas como privadas en nivel competitivo buscan generar
una mayor participacion de sus colaboradores, teniendo como estrategia el fomento
del trabajo en equipo, con el fin superior de crear sinergias que permitan alcanzar
los compromisos institucionales sefialados en sus planes estratégicos.

Asimismo, (Zans, 2017) sostiene que los entrevistados manifiestan que el
contar con un adecuado CO tendré repercusion positiva sobre el DL; asi también
indican que las relaciones de caracter interpersonal generan un confort en el centro
laboral, motivo por el cual deben ser constantemente utilizadas.

Asi también los autores Chagray et al., (2020) sefialan que una de las
principales dimensiones identificadas en su investigacion fue la de relaciones
interpersonales, la cual guarda una correlacién sobre el DL de los colaboradores
participantes.

Con suma importancia, Rueda (2020) sefala que, que las organizaciones se
afectan de manera positiva 0 negativa por los valores que contribuyen sus
colaboradores; en ese sentido si los colaboradores no presentan conformidad con
los pilares estratégicos de la organizacion sus resultados no seran los mas éptimos,
en consecuencia, la organizacion no alcanzara los objetivos fijados por tal razén
debemos generar procesos para satisfacer las necesidades de los colaboradores.

Adicionalmente, Cortés & Leal (2019) indican que desarrollar internamente
el tipo de competencias socio afectivas contribuye a la generacion de trabajo de
cooperacion interna, lo cual repercute dentro de la organizacion, generandose asi
una menor cantidad de conflictos y una mayor productividad.

Otro resultado identificado fue el Lapo & Bustamante (2018) quienes tras el
analisis estricto de la estadistica ratificaron que el CO tiene una incidencia directa
referida a los factores de actitudes laborales, dentro de los cuales evidentemente

se encuentra el DL.



Adicionalmente, Gonzales (2019) precis6 que, el CO es fundamental para la
planificacion y ejecucion de acciones de las organizaciones, asi como en la forma
de interaccion de las relaciones en el ambito interno y externo.

En relacion a las investigaciones previas de alcance nacional sobre la
materia vinculada al CO y DL Organizacional, se tiene que Déavila & Bardales (2020)
sostienen que, las politicas dispuestas dentro de una organizacion deben
contemplar el medio y los recursos que se le deben proporcionar al personal para
que de esta forma se puedan desarrollar organizaciones competitivas. Asimismo,
(Pastor, 2018) en base a la informacion desarrollada en su investigacion indica que
existe relacion entre el CO y el DL, todo ello sobre respuestas brindadas en una
organizacion privada.

Por otro lado, Goicochea (2017) sostuvo que en su investigacion un evidente
problema vinculado al CO, lo cual trajo como consecuencia que se afecte el DL de
los colaboradores de la organizacion evaluada. También, Peralta (2019) pudo
concluir gue es importante que las empresas consideren al trabajador no solo como
una maquina de produccién sin descanso sino también como un ser humano con
muchas necesidades. Altez & Arias (2018) concluyeron que existe una relacion
directa entre el CO y el DL, todo ello producto de la evidencia obtenida en la
encuesta realizada al personal de su organizacion.

De manera inusual, Inga & Soto (2019), evidenciaron que una sola
investigacion, entre distintas tesis evaluadas desde del 2015 al 2019, sefialaba que
no existia influencia entre CO y DL organizacional; el resto presentaba resultado
opuesto, concordante con lo esperado.

En contraposicién a la excepcién identificada en el parrafo anterior, Carazas
et al., (2018) en una investigacion realizada en unidad organica de una entidad
publica de caracter nacional concluyeron que existe influencia del CO sobre el DL.

Otro resultado fue el desarrollado por los investigadores Silva, et al., (2018)
guienes sefalan que elementos como desconfianza organizacional, inadecuados
beneficios, salarios por debajo de la escala promedio e inestabilidad laboral han
sido factores que afectan de manera directa al DL. Adicionalmente y en referencia
a la tematica de estudio, Pino et al., (2021) sefialaron que el CO no solo tiene un
impacto sobre el DL, sino también sobre la productividad y la competitividad

organizacional.



En una investigacion bajo el contexto Covid, Canales et al., (2021) lograron
medir la informacién de sus cuestionarios en donde concluyen que, a mejor CO, el
DL mejoraria de forma directa. Gran parte de nuestra existencia hemos sido parte
de alguna organizacion, por ejemplo: la escuela, el equipo de deportes, nuestro
grupo de teatro, nuestra asociacion de vivienda, nuestro grupo de coro, el partido
politico en el que simpatizamos u otros de los tanto que existe (Herrera & Barrios,
2018). En ese sentido que debemos velar por desarrollar organizaciones duraderas
que favorezcan a todos los stakeholders involucrados.

Es importante analizar el contexto organizacional del siglo XXI, siendo que,
Chiavenato (2009) sostuvo que las organizaciones son agentes evolutivos con vida
propia que nacen, crecen, viven y también se exterminan. De ello se advierte que,
el talento humano se convierte en una fuente dotadora de capacidades dinamicas
y ventajas competitivas para las organizaciones y sus miembros.

Sobre el contexto actual del trabajo, Maison (2014) sefiala que la nueva era
del trabajo esta marcada por la virtualidad. Ante ello, la relacion entre colaborador
y jefe presenta un cambio muy interesante tal cual lo sefiala (Maison, 2014), el
liderazgo ha evolucionado dentro de las organizaciones, actualmente el jefe no
debe buscar ser el Unico transmisor de conocimientos y ordenes por el contrario
debe estar dispuesto a recibir conocimiento por parte de su equipo. Son tiempos
donde los paradigmas mentales deben ser quebrados, la jerarquia debe quedar de
lado y dar paso a la horizontalidad organizacional.

Es muy relevante tener presente lo que considera la generacion actual, pues
plantean una mirada que busca la felicidad antes del éxito profesional, en ese
contexto las generaciones mas antiguas debemos aceptar ese desafio a romper
nuestro statu quo (Maison, 2014). Es importante conocer a profundidad los
elementos vinculados al estudio, con respecto al CO podemos indicar que es un
concepto que ha sido sujeto de estudio en diversas oportunidades, esto debido
fundamentalmente a su importancia sobre el desarrollo de las organizaciones,
puesto que puede ser un factor de crecimiento organizacional o el primer factor para
llevar a la quiebra a las organizaciones.

En un contexto semantico iniciamos con la definicion proporcionada por la
Real Academia Espafiola (2021) que si bien no describe el término CO si

proporciona la definicion de CO y lo sefiala como: “Conjunto de condiciones



atmosféricas que caracterizan una region”, la misma que nos proporciona ya, un
marco general del concepto.

En relacién al CO podemos sefalar lo expuesto por Dominguez et al., (2013)
donde indican que el CO tiene como sustento a las percepciones propias de cada
colaborador, todo ello enlazado a los sentimientos, actitudes y comportamientos
originados en sus centros de labores; lo que en resumen podria sefialarse como la
relacion individuo y los elementos brindados por su organizacion.

Para el reconocido autor Chiavenato (2007) sobre la materia sefalada,
indica que es la influencia del ambiente proporcionado por la organizacion sobre la
motivacion de los colaboradores. EI CO no solo sirve para el analisis, por lo
contrario, es un elemento de partido para tomar acciones y con ello poder mejorar
elementos tales como DL y productividad laboral.

El CO es el resultado de la medicién de un conjunto de elementos a los
cuales académica y técnicamente se le denomina “dimensiones”, existe diversidad
de dimensiones segun las caracteristicas y preferencias de los autores, sin
embargo, en nuestra investigacién tomaremos las desarrolladas por Palma (2004)
quién desarroll6 un instrumento con 5 dimensiones, entre las cuales tenemos a la
realizacion personal, el involucramiento laboral, la supervision, la comunicaciéon y
las condiciones laborales; a las cuales afadido sus respectivos indicadores de
medicién. Es importante indicar que el instrumento contiene 10 items por
dimension, lo que hace un total de 50 items.

Segun Palma (2004) las dimensiones son: dimension 1. Realizacion
Personal, es el concepto que presenta el trabajador en relacion a las opciones que
le proporciona su centro laboral para su desarrollo personal y profesional durante
la duracion laboral en sus centros de labores; dimension 2: Involucramiento Laboral,
es el grado de involucramiento que presenta el trabajador con los objetivos
organizacionales de la empresa, con la responsabilidad de realizarlo de manera
adecuada, respetando a su entorno.

Asimismo, la dimensién 3: supervision, se refiere a la apreciacion del
superior sobre el desarrollo de las funciones dispuestas por el colaborador. El
contar con un supervisor genera una tension entre los colaboradores. Y la
dimensién 4: comunicacion, hace referencia a la relacion que existe en la

organizacion de los elementos comunicacionales fluidez, claridad, coherencia,



celeridad y precision de los mensajes que se disponen comunicar entre los distintos
rangos de la organizacion y la dimension 5: Condiciones Laborales, se refiere al
medio ambiente material, ambiental, econdémico y psicosocial en el cual se
desemperian los colaboradores en la organizacion.

Por otro lado, en relacion al DL es importante no solamente analizar el
comportamiento funcional del personal para medirlo, se debe ir mas alla, se debe
tratar de identificar cuales han sido sus causales para asi mejorar lo identificado,
probablemente mediante el desarrollo de un plan de mejoras (Chiavenato,2011).

Adicionalmente, los investigadores Palmar & Valero (2014) seialan que el
DL viene dado por el cumplimiento de las responsabilidades y funciones fijadas que
tiene el colaborador dentro de su organizacion, las mismas que han sido fijadas por
sus jefes o responsables de &rea, que incluyen el desarrollo personal orientado a
la busqueda de la eficiencia y eficacia para obtener un bienestar mutuo, el del
colaborador y el de la organizacion.

Para los organismos internacionales y nacionales, una optima manera de
gestionar a los colaboradores en estos tiempos donde el teletrabajo se ha vuelto
muy frecuente para optimizar la produccion del personal, es mediante la gestion de
resultados y la evaluacion del DL (SERVIR, 2021).

En el mismo sentido del parrafo anterior podemos indicar que los directivos
hoy buscan medir la mayor cantidad de acciones en sus organizaciones con el
objetivo de verificar si los indicadores van acorde a lo planificado, en ese sentido
segun Chiavenato (2011) indica que la evaluacion del DL es una referencia integral
de como el colaborador se desarrolla en su puesto de trabajo. La evaluacion es
importante para retroalimentar el valor, la excelencia y las cualidades de los
colaboradores.

Cabe sefalar que, las organizaciones de mayor éxito a nivel global lo
consideran como un principal elemento dentro de sus objetivos estratégicos, en ese
sentido, invierten importante capital y tiempo para que el DL de su personal sea
optimo generando con ello productividad e innovacion (Apaza, 2018). Para
garantizar alcanzar los objetivos de las organizaciones se debe buscar aquel
método de evaluacion con mayor independencia sobre lo subjetivo.

Es muy importante indicar que se tiene diversas dimensiones para medir el

DL, las mismas que dependeran del contexto de la organizacién, para nuestra



investigacion y producto de las eleccidén de diversas alternativas, tomaremos las
dispuesta por Granados (2020), quien consideré cuatro dimensiones para la
medicién del DL, ente las que tenemos a la Motivacién, el liderazgo y trabajo en
equipo, la responsabilidad y finalmente a la formacién y desarrollo personal,
teniéndose 7 items por dimension, lo que hace un total de 28 items por todo el
instrumento.

Es asi que la dimension 1: Motivacion, es definida por Chiavenato (2007)
como el resultado de la accion entre el trabajador y el medio que lo rodea, con el
fin de alcanzar algo por alguna parte, la motivacion podria darse por el individuo o
por un agente externo, dependiente del interés de las partes; la dimension 2:
Responsabilidad, hace alusion al grado de cumplimiento de tareas y acuerdos

establecidos entre distintas partes

Asimismo, el mencionado autor define la dimension 3: Liderazgo y Trabajo
en Equipo, siendo que el Liderazgo: como la influencia que se tiene sobre otros
para alcanzar distintos objetivos, teniendo como pilar fundamental a la
comunicacion. (Chiavenato, 2001); y, el Trabajo en Equipo: siendo que Gestion
(2018) explica que el trabajo en equipo es la forma de trabajar de manera
colaborativa entre los diversos grupos de la organizacion, las cuales se deberan
encontrar lideradas por un miembro que busca la sinergia constante de sus

miembros.

Finalmente, la dimension 4: Formacién y Desarrollo Personal, esta referida
al conjunto de actividades que se realiza para que el colaborador cubra y/o supere
la brecha existente los perfiles de puesto tanto para su desarrollo profesional como

personal.

Dada la tematica de “Evaluacién del DL” tenemos que presentar los métodos
tradicionales de evaluacion, los cuales principalmente son los que se presentan a
continuacion:

Escalas graficas contintas: Se definen dos puntos opuestos, en ese sentido
la evaluacién del DL puede ser cualquier valor que se encuentra entre cualquiera

de ambas oposiciones.
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Figura 2:

Escala grafica continta

Cantidad Cantidad
insatisfactoria excedente
de praduccion de produccion

Nota. Extraido del libro de Chiavenato

Escalas graficas semicontinuas: Es similar a la escala anterior, sin embargo,
contienen puntos intermedios dentro de ella.
Figura 3:
Escala grafica semicontinua

1 2 3 4
Cantidad | | | | Cantidad
1

producida J producida

Insatisfactoria Excelente

Nota. Extraido del libro de Chiavenato

Escalas gréaficas discontinuas: Escala en cual solo se puede elegir una

opcion dentro de una terna de opciones propuestas por el evaluador.

Figura 4:
Escala grafica discontinua

1 4
Cantidad 1 ? 3. | Cantidad

producida producida

Insatisfactoria Regular Buena Excelente

Nota. Extraido del libro de Chiavenato
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[l METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Considerando los fines y la naturaleza de la investigacion, esta fue de tipo
basica o también llamada investigacion cientifica pura, esto debido a que se
encuentra enfocada en el desarrollo de nuevo conocimiento, pero sin una finalidad
inmediata (Sanchez, et al., 2018).

También podemos mencionar que el nivel de la investigacion desarrollada
es de tipo prospectivo, descriptivo correlacional y con un tipo de disefio transversal.
Segun Hernandez et al., (2014), especialistas en materias metodolégicas, indican
gue la planificacion de la toma de informacién es prospectiva, debido a que los
datos son recogidos de fuente primaria, esto quiere decir mediante el uso de
encuestas. Los mismos autores seflalan que su alcance es del tipo transversal
debido a que la informacién se recopilé en un momento Unico; asi también su nivel
de estudio es correlacional, siendo, su tratamiento de caracter cuantitativo y
cualitativo.

Asi también es importante mencionar que la investigacion se desarrolla bajo
el enfoque cuantitativo. Las investigaciones de este tipo se focalizan en la
recoleccion y el andlisis de la data obtenida, con el fin de responder las preguntas
investigativas y confirmar las hipétesis iniciales de la investigacion (Sanchez et al.,
2018).

En relacion al disefio podemos indicar que es No experimental, este tipo de
investigaciones se caracterizan porque no se manipulan las variables por lo
contrario solo se muestran los resultados obtenidos tal cual se refleja en la

investigacion (Hernandez et al., 2014).

Figura 5:
Relacion CO, DL

Clima Organizacional

Desempeﬁo Laboral
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Detalle:

n: Colaboradores de la Direccion General del Trabajo — MTPE (76 personas)
r: Relacion existente

01=CO

02=DL

3.2. Variables y Operacionalizacién
Variables

Para el desarrollo del presente estudio contamos con dos variables.
Variablel: CO

Madhukar & Sharma (2017) afirmaron que el CO es una cualidad
relativamente duradera del entorno interno de una empresa, en la cual que sienten
sus empleados, afectan su comportamiento y pueden expresarse en términos de
los valores y de un conjunto particular de caracteristicas o actitudes de las
organizaciones.

Por otro lado, Goncalves (2000) sefiala que el CO se refleja en sus disefios

estructurales, sus formas de comunicacion y en el tipo de liderazgo que presentan.

Variable2: DL
El DL hace alusién al cumplimiento de funciones y objetivos dispuestos por
el empleador y desarrollados por los colaboradores, funciones que deben ser

desarrolladas de manera eficiente y eficaz (Caruajulca & Monzon, 2016).

Operacionalizacién de Variables

Para Espinoza (2019), operacionalizar una variable, se refiere a definir la
manera del como se visualizara y cuantificara las distintas caracteristicas de la
investigacion.

En relacion a las variables de la investigacion, sean estas dependientes e
independientes, se describen por cada una las dimensiones que conforman las
respectivas variables, sefialando sobre las mismas sus respectivos indicadores a
los cuales se le asignan items identificados en los instrumentos, los cuales se
encuentran debidamente calificados segun una escala respectiva, finalmente se

indica los niveles y rangos respectivos que dan como resultado la investigacion.
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3.3. Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de anélisis

La poblaciébn es considerada como el conjunto de personas que se
encuentran directamente inmersas en el fendmeno que deseamos estudiar, en
nuestra investigaciéon la poblacién es finita pues todos los elementos son
identificables y se refieren a todos los colaboradores de la Direccién General del
Trabajo, la cual alcanza la suma de 76 colaboradores. Sobre la tematica Mejia
(2011) indica que la poblacién es el conjunto de individuos, personas o instituciones
gue son razon de la investigacion. Adicionalmente, Arias (2006) sefiala que la
poblacion objetivo debe quedar adecuadamente acotada con claridad y precision
dentro del mismo problema investigativo como consecuentemente en el objetivo
principal de la investigacion.

Por otro lado, la muestra se refiere a la parte de la poblacion debidamente
distribuida que se toma para realizar el estudio, para nuestra investigacion la
muestra coincide con la poblacién debido a la cantidad de colaboradores.

La Unidad de analisis o también llamada elemento muestral, se considera
como el elemento minimo al cual se puede dividir la muestra, en nuestro estudio
este elemento hace alusion al colaborador de la Direccion.

Es importante resaltar que dentro del personal de colaboradores de la
Direccion General contamos con distintos regimenes laborales, tales como Decreto
Legislativo 276, Contrato de Administrativo de Servicios y Fondo de Apoyo
Gerencial impulsado por el MEF.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas

Para la presente investigacion se empled la técnica de aplicacion de
encuesta, de acuerdo a Carrasco (2013) es una técnica para la investigacion social
por excelencia, debido a su utilidad, versatilidad y objetividad de los datos que con
ella se obtiene. Adicionalmente sefialamos que en esta instancia se dio de manera
virtual mediante una plataforma amigable que gener6 una atraccion al entrevistado,
cabe sefalar que para el desarrollo de la encuesta no se necesitd que los
colaboradores brinden referencias personales, lo cual garantiza el anonimato
respectivo y una informacion mas sincera por parte de los participantes. En nuestra

investigacion, debido al trabajo remoto que desarrollan muchos de los
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colaboradores de la DGT, se realizO una encuesta virtual, la cual utilizé la
herramienta gratuita proporcionada por Google Form, plataforma para el desarrollo

de encuestas tipo Likert.

Instrumentos

Para la recoleccién de la informacion se utilizé dos clases de instrumentos
validados para la recoleccion de la informacion. El primero referido al Instrumento
CO, el mismo que fue aportado por Palma (2004) y se encuentra compuesto por 50
items. Por otro lado, el segundo instrumento corresponde a la variable del DL

actualizado por Granados (2020), el cual se encuentra conformado por 28 items.

Validez y confiabilidad (prueba piloto)
Segun Carrasco (2013) el aplicar un instrumento de investigacion requiere
previamente una verificacion de que si estos son validos y confiables para el

objetivo que tiene la investigacion.
Fiabilidad
Comportamiento Organizacional

Tabla 1

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 10 100,0

Casos  Excluido 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Tabla 2
Estadisticas de fiabilidad

N de
AdC
elementos
,964 50
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Desempefio Laboral

Tabla 3

Resumen de Procesamiento de Casos

N %
Valido 10 100,0

Casos Excluido 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables
del procedimiento.

Tabla 4
Estadisticas de Fiabilidad

N de
AdC
elementos
,937 28

Es importante sefialar que la presente investigacion emplea la técnica de
validaciéon denominada “juicio de expertos”, la que, mediante la opinién de tres
expertos profesionales con grados minimos de magister y experiencia profesional
en el campo de estudio, validaran los instrumentos respectivos.

Asi también mencionamos que ambos instrumentos han sido validados
previo a su aplicacion por investigadores calificados en la materia objeto del
estudio. Sin embargo, la investigacion desarrollara sus propias validaciones con
nuevos expertos que calificaran y sugirieran cambios en relacién a su pertinencia,
relevancia y claridad.

Finalmente indicamos que previo a la investigacion formal del estudio, se
desarrollé una prueba piloto que estuvo compuesta por diez unidades muéstrales,
la cual no afectd a la muestra del estudio, teniendo en consideracion lo corto de la

poblacién.

3.5. Procedimientos

Identificadas las variables de estudio y sus respectivas dimensiones, se
eligieron los instrumentos mas adecuados, posteriormente a ello se sistematizo los
instrumentos para un accesible ingreso a los participantes, previo a ello, se coordind

con la jefatura de la DGT, las autorizaciones respectivas para el desarrollo del
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estudio. Confirmada la autorizacién, se prosiguid a desarrollar la etapa de
sensibilizacion entre los participantes, desarrollandose para ello un Flayer (Anexo
Flayer) donde se le indico el objetivo de la encuesta y la fecha del desarrollo de la

encuesta (Anexo: Aceptacion de Estudio).

3.6. Métodos de Analisis de Datos
Se procesé la informacion, en primera instancia en el procesador de Datos
Microsoft Excel y posteriormente en el software estadistico Statistical Package for
the Social Sciences (SPSS version 25), es aqui donde se realiz6 los estimadores
estadisticos (descriptivos e inferenciales) cientificos utilizados para el tipo de
investigacion planteada; finalmente se confirmé o no, la hipétesis planteada junto a
una serie de recomendaciones y conclusiones.

Las tablas y figuras que se expusieron consideraron el andlisis integral como
también el analisis dimensional por variable; asi también, se realizé un andlisis
cruzado entre las dimensiones de las dos variables investigadas.

El andlisis inferencial se realiz6 el test de Rho de Spearman.

3.7. Aspectos Eticos

La investigacion alcanza los principios éticos establecidos. Por ejemplo, el
principio de beneficencia de respeto a la dignidad del ser humano puesto que se
informé a los servidores de la DGT sobre los fines de la investigacion y para que
sobre ello, decidan patrticipar o no, informacién que genero resultados en su etapa
de recomendaciones que van en favor de los servidores y de la institucion. También
se han tenido presente el principio de justicia y el derecho a la intimidad, esto debido
a que no discrimind a nadie para el desarrollo de la encuesta puesto que se tuvo
una muestra censal, asi también se le proporciond un tiempo adecuado para su
entrega por otro lado, la data obtenida ha sido manipulada Unicamente por la
investigadora de la tesis, la misma que la maneja de manera confidencial y con
fines netamente académicos.

Adicionalmente podemos sefialar que la investigacidon contd con la
autorizacién de los directivos de la entidad, asi también se programé una campafa
de comunicacion para solicitar apoyo a los colaboradores de la Direccion y de esta

manera sepan que la investigacion tiene fines netamente académicos. Asi también
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se cito y referencid la totalidad de la informacién utilizada, con este respetamos el
esfuerzo y trabajo de los diversos autores, para tal fin estamos utilizado las normas
APA Séptima Edicion.
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V. RESULTADOS

Estadistica Descriptiva

El estudio presenta la obtencién de los resultados de manera descriptiva, los

mismos que se muestran y describen a continuacion:

Segun la tabla 5, en relacién a la variable CO, 56 personas que son
representadas por un 73.7% de la muestra consideran que se tiene un adecuado
CO mientras que 20 personas que son representadas por un 26.3% de la muestra
consideran que el CO es poco adecuada. Los resultados obtenidos interpretan la
conformidad de los colaboradores respecto al CO que se mantiene en la DGT.
Tabla 5

Estadistica Descriptiva — CO

Frecuencia Porcentaje

Adecuada 56 73,7
Poco adecuada 20 26,3
Total 76 100,0

En referencia a la tabla 6, vinculada a la Dimension Realizacion Personal, 58
personas que son representadas por un 76.3% de la muestra consideran que se
tiene una adecuada realizacion personal, 2 personas que son representadas por un
2.6% de la muestra consideran que tienen una inadecuada realizacion personal y
16 personas representadas por un 21.1% de la muestra considera que tienen un
poco adecuada realizacion personal. Los resultados obtenidos interpretan que la
mayor cantidad de servidores se sienten realizados personalmente en su paso por
la DGT.

Tabla 6
Estadistica Descriptiva — Dimensién Realizacién Personal

Frecuencia Porcentaje

Adecuada 58 76,3

valido Inadecuada 2 2,6
Poco adecuada 16 21,1
Total 76 100,0

Nota. Extraido de SPSS.
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Segun la tabla 7, en relacion a la dimension involucramiento personal, 66
personas que son representadas por un 86.8% de la muestra consideran que se
tiene un adecuado involucramiento personal mientras que 10 personas que son
representadas por un 13.2% de la muestra consideran que el involucramiento
personal es poco adecuado. Los resultados obtenidos interpretan que la mayor
cantidad de servidores consideran que existe un adecuado involucramiento del

personal en la DGT.

Tabla 7

Estadistica Descriptiva — Dimensién Involucramiento personal

Frecuencia Porcentaje

Adecuada 66 86,8
Valido Poco adecuada 10 13,2
Total 76 100,0

Nota. Extraido de SPSS.

En referencia a la tabla 8, en relacion a la dimension supervision, 58
personas que son representadas por un 76.3% de la muestra consideran que se
tiene una adecuada supervisidbn mientras que 18 personas que son representadas
por un 23.7% de la muestra consideran que la supervision es poco adecuada. Los
resultados obtenidos interpretan que la mayor cantidad de servidores consideran

adecuada la supervisién que se da en la DGT.

Tabla 8

Estadistica Descriptiva — Dimensién Supervision

Frecuencia Porcentaje

Adecuada 58 76,3
Valido Poco adecuada 18 23,7
Total 76 100,0

Nota. Extraido de SPSS.

Segun la tabla 9, en relacion a la dimensidon comunicacion, 61 personas que
son representadas por un 80.3% de la muestra consideran que se tiene una
adecuada comunicacion mientras que 15 personas que son representadas por un
19.7% de la muestra consideran que la comunicacion es poco adecuada. Los
resultados obtenidos interpretan que la mayor cantidad de servidores consideran

gue se tiene una adecuada comunicacién dentro de la DGT.
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Tabla 9

Estadistica Descriptiva — Dimensién Comunicacion

Frecuencia Porcentaje

Adecuada 61 80,3
Valido Poco adecuada 15 19,7
Total 76 100,0

Nota. Extraido de SPSS.

En referencia a la tabla 10, en relacion a la dimension condiciones laborales,
60 personas que son representadas por un 78.9% de la muestra consideran que se
tiene una adecuada condicion laboral mientras que 16 personas que son
representadas por un 21.1% de la muestra consideran que las condiciones
laborales son poco adecuadas. Los resultados obtenidos interpretan que la mayor
cantidad de servidores consideran que se presentan adecuadas condiciones

laborales dentro de la DGT.

Tabla 10
Estadistica Descriptiva — Dimension Condiciones Laborales

Frecuencia Porcentaje

Adecuada 60 78,9
Valido Poco adecuada 16 21,1
Total 76 100,0

Nota. Extraido de SPSS.

Sobre la tabla 11 referida a la descripcion de la variable DL, 56 personas la
consideran adecuada, las cuales representan un 73.7% del total de la muestra
mientras que 20 personas afirmaron la consideran poco adecuada, lo cual
representa un 26.3% del total de la muestra. Los resultados obtenidos interpretan

gque mayoritariamente se presenta un adecuado DL dentro de la DGT.

Tabla 11
Estadistica Descriptiva — DL

Frecuencia Porcentaje

Adecuada 56 73,7
Valido Poco adecuada 20 26,3
Total 76 100,0

Nota. Extraido de SPSS.
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En relacion a la tabla 12 relacionada a la dimension Motivacion de la
Direccion General de Trabajo, 63 personas que representa a un 82.9% del total de
la muestra consideran que la motivacibn es adecuada; 12 personas que
representan un 15.8% del total de la muestra indican que la motivacion es poco
adecuada y que una persona representada en un 1.3% del total de la muestra
considera que la motivacion es inadecuada. Los resultados obtenidos interpretan
gue la mayor cantidad de servidores consideran adecuada la motivacion brindada
dentro de la DGT.

Tabla 12
Estadistica Descriptiva - Motivacion

Frecuencia Porcentaje

Adecuada 63 82,9

Valido Inadecuada 1 1,3
Poco adecuada 12 15,8
Total 76 100,0

Nota. Extraido de SPSS.

Sobre la tabla 13 referida a la dimension responsabilidad podemos indicar
gue el 100% de los encuestados considera que es adecuada la responsabilidad
gue se presenta la Direccion General del Trabajo. Los resultados obtenidos
interpretan que la mayor cantidad de servidores presentan una adecuada

responsabilidad en su paso por la DGT.

Tabla 13
Estadistica Descriptiva - Responsabilidad

Frecuencia Porcentaje
Valido Adecuada 76 100,0
Nota. Extraido de SPSS.

En relacién a la tabla 14 relacionado a la dimensién Liderazgo y Trabajo en
Equipo el 100% de los encuestados sefalaron que considera adecuado el liderazgo
y trabajo en equipo que se presenta en la Direccion General del Trabajo. Los
resultados obtenidos en total respaldo confirman que se presenta un adecuado

liderazgo y trabajo en equipo dentro de la DGT.
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Tabla 14
Estadistica Descriptiva - Liderazgo y Trabajo en Equipo

Frecuencia Porcentaje
Vélido  Adecuada 76 100,0
Nota. Extraido de SPSS.

Sobre la tabla 15 relacionada a la Formacion y Desarrollo Personal de la
Direccion General del Trabajo podemos indicar que 30 personas que representa un
39.5% de la muestra considera que la formacién y desarrollo personal es adecuada;
12 personas que representan un 15.8% del total de la muestra consideran que la
formacion y desarrollo personas es inadecuada mientras que 34 personas que
representa un 44.7% consideran la formacion y desarrollo personal es poco
adecuada. Los resultados obtenidos interpretan que existe una gran oportunidad
de mejora en el campo de la formacion y desarrollo personal de los colaboradores
de la DGT.

Tabla 15
Estadistica Descriptiva —Formacion y Desarrollo Personal

Frecuencia Porcentaje

Adecuada 30 39,5
Inadecuada 12 15,8
Poco adecuada 34 447
Total 76 100,0

Nota. Extraido de SPSS.

Estadistica Inferencial

Coeficiente se Spearman

Para identificar la correlacion entre las variables y las diversas dimensiones
estudiadas estableceremos como norma lo fijado por la estadistica validada y usada
en las diversas investigaciones desarrolladas. Segun Martinez et al., 2009, se tiene

la siguiente regla:

1) PerfectaR=1
2) Excelente R=09<=R<1

3)BuenaR=0.8<=R<0.9
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4) RegularR=0.5<=R<0.8

5)MalaR < 0.5

Correlaciones No paramétricas - Hipotesis General

Ho = No existe relacion entre el CO y el DL de los trabajadores de la DGTP en
el periodo 2021.
Ha = Existe relacion entre el CO y el DL de los trabajadores de la DGT en el

periodo 2021.

Regla Fijada para Toma de Decisiones

En la presente investigacion se fija la siguiente premisa para la toma de
decisiones: Se compara el valor p obtenido mediante la data con el valor p teérico
de cuadro, el cual tiene como valor a 0.05. Posteriormente si el valor de p calculado
= (0.05, se aceptara la Ho. Por otro lado, si el valor de p calculado < 0.05, se aceptara
Ha.

Estadistica desarrollada para la Prueba de Hipotesis

En la presente investigacion y tal cual establecen los estudios de este tipo
de proyectos, se procedid con la obtencion del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman, el cual busca identificar la relacion entre los dos tipos de variables que

presentan las hip6tesis planteadas en el estudio.

Interpretacién

Dado el andlisis de 76 muestras debidamente procesadas en Excel y
posteriormente en SPSS, podemos sefalar que para nuestro proyecto de
investigacion el valor del coeficiente Rho de Spearman es de 0,925, lo cual indica
gue se tienen una correlacion importante entre ambas variables, adicionalmente se
tiene que el valor de Sigma (bilateral) es no significativo, siendo muy menor a 0,05
por lo cual se interpreta y afirma que se acepta la hipoétesis alterna y se rechaza la
hipétesis nula. En consecuencia, podemos afirmar que existe relacion entre el CO

y el DL de los trabajadores de la DGT en el periodo 2021.
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Tabla 16

Correlacion CO vs DL

V1: CO V2: DL
Coeficiente de
L 1,000 ,925™
correlacion
V1: CO
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 76 76
Spearman Coeficiente de
» ,925™ 1,000
correlacion
V2: DL o
Sig. (bilateral) ,000
N 76 76

Nota. Extraido de SPSS. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Correlacion No Paramétrica — Hipotesis Especifica 1
e Ho = No existe relacion entre el CO y dimension la motivacion de los

trabajadores de la DGTP en el periodo 2021.

e Ha = Existe relacién entre el CO y la dimensidbn motivacion de los
trabajadores de la DGTP en el periodo 2021.

Regla Fijada para Toma de Decisiones

En la presente investigacion se fija la siguiente premisa para la toma de
decisiones: Se compara el valor p obtenido mediante la data con el valor p teorico
de cuadro, el cual tiene como valor a 0.05. Posteriormente si el valor de p calculado
= 0.05, se Aceptara la Ho. Por otro lado, si el valor de p calculado < 0.05, se

Aceptara Ha.

Estadistica desarrollada para la Prueba de Hipdtesis

En la presente investigacion y tal cual establecen los estudios de este tipo
de proyectos, se procedio con la obtencion del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman, el cual busca identificar la relacién entre los dos tipos de elementos que

presentan las hipétesis planteadas en el estudio.
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Interpretaciéon

Dado el andlisis de 76 muestras debidamente procesadas en Excel y
posteriormente en SPSS, podemos sefalar que para nuestro proyecto de
investigacién el valor del coeficiente Rho de Spearman es de 0,896, lo cual indica
gue se tienen una correlaciéon importante entre ambos elementos, adicionalmente
se tiene que el valor de Sigma (bilateral) es no significativo, siendo muy menor a
0,05 por lo cual se interpreta y afirma que se acepta la hipétesis alterna y se rechaza
la hipétesis nula. En consecuencia, podemos afirmar que existe relacién entre el

CO y la dimension motivacion de los trabajadores de la DGT en el periodo 2021.

Tabla 17
Correlacion CO vs Dimensiéon Motivacion

. D1:
V1:Co Motivacién

correlacion 1,000 896"

VA O Sig. (bilateral) ) 1000

Rho de N 76 76
Spearman Coeficiente de 896" 1.000

D1: Motivacién correlacion ' '
- Viotivacio Sig. (bilateral) ,000 .
N 76 76

Nota. Extraido de SPSS. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Correlacion No Paramétrica — Hipotesis Especifica 2
¢ Ho = No existe relacion entre el CO y la dimensién responsabilidad de los
trabajadores de la DGT en el periodo 2021.

e Ha = Existe relaciéon entre el CO y la dimension responsabilidad de los

trabajadores de la DGT en el periodo 2021.

Regla Fijada para Toma de Decisiones

En la presente investigacion se fija la siguiente premisa para la toma de
decisiones: Se compara el valor p obtenido mediante la data con el valor p teorico
de cuadro, el cual tiene como valor a 0.05. Posteriormente si el valor de p calculado
> 0.05, se aceptara la Ho. Por otro lado, si el valor de p calculado < 0.05, se aceptara

Ha.
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Estadistica desarrollada para la Prueba de Hipdtesis

En la presente investigacion y tal cual establecen los estudios de este tipo
de proyectos, se procedio con la obtencion del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman, el cual busca identificar la relacion entre los dos tipos de elementos que

presentan las hipétesis planteadas en el estudio.

Interpretacion

Dado el andlisis de 76 muestras debidamente procesadas en Excel y
posteriormente en SPSS, podemos sefalar que para nuestro proyecto de
investigacion el valor del coeficiente Rho de Spearman es de 0,760, lo cual indica
gue se tienen una correlacion importante entre ambas variables, adicionalmente se
tiene que el valor de Sigma (bilateral) es no significativo, siendo muy menor a 0,05
por lo cual se interpreta y afirma que se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la
hipotesis nula. En consecuencia, podemos afirmar que existe relacion entre el CO

y la dimension responsabilidad de los trabajadores de la DGT en el periodo 2021.

Tabla 18

Correlacién CO vs Dimensién Responsabilidad

. D2:
Vi co Responsabilidad

orrelacion 1,000 760"

AR (S0 Sig. (bilateral) : 000

Rho de N 76 76

Spearman Coeficiente de o
D2: correlacion 760 1,000
Responsabilidad Sig. (bilateral) ,000 .
N 76 76

Nota. Extraido de SPSS. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Correlacion No Paramétrica — Hipotesis Especifica 3
¢ Ho = No existe relaciéon entre el CO y la dimension liderazgo y trabajo en
equipo de los trabajadores de la DGTP en el periodo 2021.
e Ha = Existe relacion entre el CO y la dimension liderazgo y trabajo en

equipo de los trabajadores de la DGTP en el periodo 2021.
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Regla Fijada para Toma de Decisiones

En la presente investigacion se fija la siguiente premisa para la toma de
decisiones: Se compara el valor p obtenido mediante la data con el valor p teérico
de cuadro, el cual tiene como valor a 0.05. Posteriormente si el valor de p calculado
= (.05, se aceptara la Ho. Por otro lado, si el valor de p calculado < 0.05, se aceptara
Ha.

Estadistica desarrollada para la Prueba de Hipotesis

En la presente investigacion y tal cual establecen los estudios de este tipo
de proyectos, se procedio con la obtencion del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman, el cual busca identificar la relacion entre los dos tipos de elementos que

presentan las hipotesis planteadas en el estudio.

Interpretacién

Dado el andlisis de 76 muestras debidamente procesadas en Excel y
posteriormente en SPSS, podemos sefalar que para nuestro proyecto de
investigacion el valor del coeficiente Rho de Spearman es de 0,848, lo cual indica
gue se tienen una correlacion importante entre ambas variables, adicionalmente se
tiene que el valor de Sigma (bilateral) es no significativo, siendo muy menor a 0,05
por lo cual se interpreta y afirma que se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la
hipétesis nula. En consecuencia, podemos afirmar que existe relacion entre el CO
y la dimensién Liderazgo y trabajo en equipo de los trabajadores de la DGTP en el
periodo 2021.

Tabla 19

Correlacién CO vs Dimensién Liderazgo y trabajo en equipo
D3: Liderazgo

V1. CO y trabajo en

equipo
arrelacion 1,000 848"

Vi €O Sig. (bilateral) . 000

Rho de N 76 76
Spearman Coeficiente de 848" 1.000

D3: Liderazgo y correlacion ’ '
trabajo en equipo Sig. (bilateral) ,000 .
N 76 76

Nota. Extraido de SPSS. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Correlacion No Paramétrica — Hipotesis Especifica 4
¢ Ho = No existe relacion entre el CO y la dimension Formacion y Desarrollo

Personal de los trabajadores de la DGTP en el periodo 2021.

e Ha = Existe relacion entre el CO y la dimensién Formacion y Desarrollo

Personal de los trabajadores de la DGTP en el periodo 2021.

Regla Fijada para Toma de Decisiones

En la presente investigacion se fija la siguiente premisa para la toma de
decisiones: Se compara el valor p obtenido mediante la data con el valor p teérico
de cuadro, el cual tiene como valor a 0.05. Posteriormente si el valor de p calculado
= (0.05, se aceptara la Ho. Por otro lado, si el valor de p calculado < 0.05, se aceptara
Ha.

Estadistica desarrollada para la Prueba de Hipétesis

En la presente investigacion y tal cual establecen los estudios de este tipo
de proyectos, se procedid con la obtencion del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman, el cual busca identificar la relacion entre los dos tipos de elementos que

presentan las hipotesis planteadas en el estudio.

Interpretacién

Dado el andlisis de 76 muestras debidamente procesadas en Excel y
posteriormente en SPSS, podemos sefalar que para nuestro proyecto de
investigacion el valor del coeficiente Rho de Spearman es de 0,837, lo cual indica
gue se tienen una correlacion importante entre ambas variables, adicionalmente se
tiene que el valor de Sigma (bilateral) es no significativo, siendo muy menor a 0,05
por lo cual se interpreta y afirma que se acepta la hipoétesis alterna y se rechaza la
hipétesis nula. En consecuencia, podemos afirmar que existe relacion entre el CO
y la dimensiéon Formacién y Desarrollo Personal de los trabajadores de la DGTP en
el periodo 2021.
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Tabla 20

Correlacion CO vs Dimensiéon Formacion y Desarrollo Personal

D4:
V1: CO Formacion y
Desarrollo
Personal
canrelacion 1,000 837"
il e Sig. (bilateral) ) 000
Rho de N 76 76
Spearman Coeficiente de 837" 1.000
D4: Formacion y correlacion ' '
desarrollo personal Sig. (bilateral) ,000 .
N 76 76

Nota. Extraido de SPSS. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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V. DISCUSION
Considerando el objetivo principal se ha demostrado que existe una relacién

directa entre la variable CO y la variable DL en la DGT del MTPE en el periodo
2021.

Acorde a los resultados obtenidos en el capitulo anterior, podemos sefialar
gue se comprueba lo siguiente:

Segun la investigacién realizado por Davila & Bardales (2020), del andlisis
realizado a las nueve investigaciones revisadas por los autores, estos obtuvieron
como conclusion principal que un 90% de los articulos concuerdan de manera
similar en lo referido a la correlacion directa y positiva entre las variables CO y
desarrollo laboral. Por consecuencia, el 10% restante no presenta relacion positiva,
el motivo es que en algunas oportunidades existen factores extrinsecos que
generan reacciones distintas sobre los colaboradores y su entorno.

También podemos indicar que entre las principales dimensiones dispuestas
para el andlisis del DL organizacional se encuentra la cultura de los colaboradores,
la comunicacion, los incentivos y la colaboracion interna.

De lo sefialado, podemos indicar que nuestra investigacion concuerda con
los resultados de andlisis desarrollado por los autores, en la que se afirma que
existe relacion directa entre las variables CO y DL, con lo cual se tiene que existe
una normalidad en la organizacion estudiada y que no existen factores extrinsecos
que influyan de manera directa para obtener resultados fuera del marco de lo
comun.

De la investigacion de Goicochea (2017) podemos iniciar sefialando que la
metodologia empleada para la obtencién de sus resultados mantiene similitud con
la desarrollada en la investigacion elaborada, sin embargo, existe cierta variacion
en lo referido a las dimensiones; siendo el ambiente, la percepcion y la
comunicacién corporativa las elegidas para la evaluacién del CO mientras que el
comportamiento, competencias y motivacion, las que compone el DL.

El desarrollo de la investigacion comparada tuvo una muestra de 61
personas a diferencia de la elaborada para la DGT, la cual abarc6 estudiar a mas
de 70 personas. En relacion a los resultados estadisticos inferenciales podemos
sefialar que la investigacion comparada alcanzé un valor de coeficiente de AdC de
0.7428, siendo mayor a 0.7, lo cual indica que presenta una adecuada confiabilidad
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entre sus resultados. Los resultados obtenidos confirman la hipétesis de la
investigacion comparada, la cual indica que el DL esta asociado al CO.

En conclusién, podemos afirmar que nuestra investigacion mantiene similitud
metodoldgica, incluso desarrollando mayor muestra en favor de la exactitud de los
resultados obtenidos siendo el coeficiente de correlacion de nuestro estudio
superior a 0.9 a diferencia del estudio comparado que no llega a mostrar este
resultado.

De lo desarrollado por Peralta (2019)” podemos afirmar que la investigacion
demuestra la existencia de una relacion significativa entre el CO y el DL para tal fin
se emple6 una metodologia enfocada en una investigacion basica no experimental
del tipo cuantitativo. El desarrollo de los instrumentos contempla cinco dimensiones
para la variable CO y tres dimensiones para la dimensiéon DL. La investigacion
comparativa presenta una poblacion de 90 empleados y una muestra de 39
trabajadores a los cuales se les aplico un instrumento de 50 items. El analisis
estadistico desarrollado por el investigador arroja coeficientes Rho de Spearman
vinculados a los objetivos especificos con valores en su mayoria inferiores a 0.5.

Con referencia a nuestra investigacion podemos sefialar que contamos con
76 muestras, lo cual genera una mayor representatividad en relacion a la
investigacion comparada. También podemos sefalar que los valores de los
coeficientes Rho de Spearman de nuestros objetivos especificos segin muestra la
informacion estadistica coinciden con ser superiores a 0.7, motivo por el cual se
evidencia la relacién directa que existe entre los elementos analizados.

Altez & Arias (2018) en su investigacion denominada “CO y su impacto en el
DL de los colaboradores en la mediana y gran empresa de venta al por menor de
calzado y prendas de vestir del Emporio Comercial de Gamarra, afio 2018” pudimos
identificar que desarrollé una investigacién con un enfoque tipo mixto puesto que
utilizé la parte cuantitativa para ver la correlacion numérica entre ambas variables
y una parte cualitativa donde buscaran identificar elementos adicionales y
sustanciales que se obtienen de las entrevistas in situ. También podemos indicar
gue utilizé un modelo para la variable CO desarrollado por Litwin y Stringer, los
mismos que contemplaron 8 dimensiones, las cuales se detallan a continuacion:
estructura, recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflicto e

identidad por otro lado, en relacion a la variable DL considera dos dimensiones:
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competencias cardinales y competencias especificas por area, utilizando para la
medicion respectiva instrumentos debidamente validados y de adecuada
confiabilidad previo a su estudio. Adicionalmente podemos sefialar que esta
investigacién presenta como gran fortaleza el adicional de un exhaustivo estudio
cualitativo, motivo por el cual desarrollaron entrevistas a profundidad. En relacién a
la poblacién que es una parte de la cantidad de trabajadores que labora en el
emporio de Gamarra se dedujo una muestra, la cual es de 71 personas y que resulta
adecuadamente significativa para el desarrollo del estudio.

En lo referido al andlisis estadistico, realizaron descripciones de la totalidad
de sus preguntas bajo las condiciones de la estadistica descriptiva. Adicionalmente
desarrolla el analisis inferencial donde obtiene un coeficiente AdC cuyo valor es
0.842 siendo un valor adecuado para todo estudio. El estudio afirma obtener lo
planteado en su hipétesis principal debido a los resultados obtenidos en sus
indicadores estadisticos, siendo el valor del Coeficiente de Pearson de 0.756.

En conclusién, podemos afirmar que la investigacion comparada presenta
un exhaustivo andlisis y que sus resultados se asemejan a la investigacion
planteada con la diferencia de que nuestra investigacion no incidié sobre la parte
cualitativa por la situacion del contexto actual que viene atravesando el mundo
referente a la Covid 19.

En la investigacion desarrollada por Inga & Soto (2019) se identificd una
metodologia de revision de los resultados de 34 tesis desarrolladas por estudiantes
de universidades de Lima, las cuales estuvieron relacionadas al estudio de las
variables CO y DL. El trabajo identificd 28 tesis del tipo descriptivo correlacional,
siendo esto un elemento a favor de la investigacion realizada pues coincide con el
método planteado para nuestro estudio. La investigacion comparada analizé
también las dimensiones utilizadas en cada investigacion, identificado para ello que
las dimensiones utilizadas en la presente investigacién se encuentran dentro del
marco general de diversas otras investigaciones realizadas, lo cual confirma la
fiabilidad del marco tedrico descrito. Por el lado del uso de los instrumentos, los
cuales son debidamente revisados y validados, se verifica que los instrumentos
usados han sido empleados en otras investigaciones por lo cual se ratifica la

confianza en los instrumentos utilizados.
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Finalmente, en lo referido a las conclusiones, la investigacion realizada
concuerda con los resultados obtenidos en casi la totalidad de las investigaciones
revisadas por los autores, la cual sefiala la relacion existente entre las variables CO
y DL.

En lo referido al trabajo desarrollado por Carazas et al., (2018) en su
investigacion, podemos sefialar que tiene como gran fortaleza el trabajo de
investigacion tedrica desarrollado pues contempla el estudio de diversos autores
con fechas actualizadas a la formulacion de la misma. Adicionalmente desarrollaron
un capitulo referido al marco legal donde describen lo referido a lo que sefala el
Estado sobre la tematica, cabe indicar que la investigacion desarrollada también ha
citado lo descrito por SERVIR. Sobre la hipétesis del estudio, se tiene que el CO
influye positivamente en el DL de la entidad analizada, de igual manera
desarrollaron el planteamiento de las dimensiones del CO sobre la variable DL.
Cabe indicar que las dimensiones fijadas para la variable CO son el liderazgo,
identificacion y capacitacion mientras que para la variable DL tenemos a las
dimensiones eficiencia, productividad y relaciones interpersonales.

En lo referido al aspecto metodoldgico podemos indicar es un tipo de
investigacion ordinaria basica, con un enfoque cualitativo de nivel descriptivo y
desarrollado por el método inductivo. Cabe indicar que para la aplicacion del
instrumento se obtuvo una muestra de 102 colaboradores de un total de 112
servidores, la que generd data que fue procesada en Excel y SPSS, generando
para ello tablas y gréficos.

En lo relacionado a los resultados obtenidos podemos sefialar que hicieron
una descripcién con informacién proporcionada por las estadisticas descriptivas
que, proporcionada el SPSS sobre cada pregunta desarrollada en sus
instrumentos, en donde se evidencia que el personal ratifica la informacién
planteada en las hipoétesis principales y especificas respectivamente. De igual
manera con la estadistica inferencial y bajo un nivel de significacion de 0.05
obtuvieron un Chi-cuadrado de Pearson de 47,864. En conclusion, podemos
sefialar que la investigacién comparada ha seguido una metodologia adecuada y
validad, tal cual se realiz6 en nuestra investigacion

Silva et al., (2018) en su investigacion denominada "Influencia del CO en el

DL de los trabajadores de la municipalidad de morales, region San Martin"
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desarrollaron una investigacion descriptiva correlacional, con un método inductivo
dirigido a 75 colaboradores, los cuales desarrollaron un instrumento de 42 items
gue a diferencia de nuestro estudio que presenta un total de 24 items menos con
lo cual se podria decir que es un cuestionario mas completo. En lo vinculado a las
dimensiones empleadas en la investigacion de los autores citados, para el analisis
del CO podemos citar a las siguientes: opiniones, aceptacion, comodidad,
confianza, toma de decisiones, politica, remunerativo, ambiente de trabajo,
accesibilidad, iluminacion y estabilidad laboral obteniéndose una puntuaciéon no
adecuada para el CO por otro en relacion a las dimensiones de la variable DL
tenemos a las siguientes: cumplimiento de metas, cumplimiento de procedimientos,
predisposicion de colaboracion, trabajo en equipo, satisfaccion en el trabajo,
compromiso en el trabajo y compromiso organizacional, obteniendo sobre su
andlisis un nivel regular, evidencidndose con el cumplimiento de metas de la
institucion analizada.

Para identificar la correlacion hicieron una corrida lineal en las escalas
dispuestas, sefialando con ello que existe una relacion entre ambas variables y que
demuestran la hipotesis formulada.

Como conclusion podemos sefialar que la investigacion comparada presenta
dolencias metodoldgicas para corroborar la hipotesis planteada, asi también, la
cantidad de dimensiones analizadas son exageradas a comparacion de cualquiera
otra investigacion, incluyendo la desarrollada, siendo por esta razén una
investigacién que podria tener muchas oportunidades de mejora, los resultados
también son comprensibles debido a lo precario que son las instituciones publicas
al interior del pais, tanto en elementos de infraestructura como en recurso humano.

En la investigacion desarrollada por Pino et al., (2021) que se denomina
“Influencia del CO en el DL de trabajadores del Hospital Tipo B. Huambalo”
podemos partir indicando que emplearon una metodologia de naturaleza
cuantitativa, del tipo empirico con un estudio analitico, descriptivo y de correlacion.
El cual contempl6é a 30 colaboradores como componentes de la muestra para la
aplicacién de una encuesta de escala Likert. Dadas las condiciones propias de una
institucion publica y con mayor rigidez existieron en los resultados muchos
elementos con oportunidades mejora, sin embargo, en su analisis sefialan que

existe una correlacion directa entre las variables de estudio. También es necesario
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mencionar que las dimensiones utilizadas para el andlisis del CO han sido las
siguientes: comunicacion interpersonal, autonomia para la toma de decisiones y
motivacion laboral, por otro lado, en referencia al DL y las dimensiones utilizadas
en la investigacion comparada, podemos indicar que fueron usadas las que se
presenta a continuacion: productividad laboral, eficiencia y eficacia. Cabe indicar
gue el instrumento planteado pasd por un juicio de expertos quien valido las
preguntas, seguidamente ejecutada y procesada la informacion obtenida, se obtuvo
los resultados, en ese sentido se realizé la prueba del Coeficiente AdC para la
variable CO y DL obteniéndose como resultados 0.864 y 0.873 respectivamente,
los cuales resultan inferiores a los obtenidos en la investigacion desarrollada,
motivo por el cual sefialamos que nuestra investigacion presenta gran confiabilidad.

Para Canales et al., (2021) en su investigacion llamada “CO y el DL durante
el Covid” desarrollaron un estudio de enfoque cuantitativo, con un método
descriptivo correlacional. En similitud a la investigacion desarrollada, la comparada
también presenta una muestra denominada poblacional, la cual es de 58 personas
a las cuales se aplico un instrumento de 28 items, 13 dirigido al estudio de CO y15
sobre la variable DL. Procesada y analizada la informacion obtenida, el estudio
arrojo una relacién significativa entre las variables de estudio, obteniéndose el
estadistico de fiabilidad AdC con para variable CO y DL con valores de 0.895 y
0.814 respectivamente, teniéndose valores cercanos a los obtenidos en la
investigacién planteada por lo que se puede sefalar su adecuada fiabilidad. En lo
referido a la prueba de normalidad se identific6 el Rho de Spearman para las
variables CO y DL cuyo valor fue de 0.807, lo que demuestra la correlacion entre

ambas variables, tal cual se demostré en la investigacion desarrollada.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Existe relacion entre el CO y el DL de los trabajadores de la DGT en
el periodo 2021, con un Rho de Spearman de 0,925, significando un
nivel muy fuerte y una significancia bilateral de 0,000, al 0,1. Lo cual
confirma la hipdtesis principal fijada, cabe indicar que cualquier
impacto sobre las dimensiones del CO traerd consigo una variacion
sobre el accionar del DL.

Existe relacién entre el CO y la dimension motivacién del DL en la
DGT en el periodo 2021, con un rho de Spearman de 0,896,
significando un nivel fuerte y una significancia bilateral de 0,000, al
0,1. Lo cual confirma la hipétesis especifica planteada, es importante
resaltar que un accionar sobre las dimensiones del CO afectard el
resultado de la dimensién motivacion.

Existe relacion entre el CO y la dimension de responsabilidad del DL
en la DGT del MTPE, en el periodo 2021, con un rho de Spearman de
0,760, significando un nivel fuerte y una significancia bilateral de
0,000, al 0,1. Lo cual confirma la hipétesis especifica planteada, es
importante resaltar que un accionar sobre las dimensiones del CO
afectara el resultado de la dimension responsabilidad.

Existe relacién entre el CO y la dimension liderazgo y trabajo en
equipo del DL en la DGT del MTPE, en el periodo 2021, con un rho de
Spearman de 0,848, significando un nivel fuerte y una significancia
bilateral de 0,000, al 0,1. Lo cual confirma la hipétesis especifica
planteada, es importante resaltar que un accionar sobre las
dimensiones del CO afectard el resultado de la dimension liderazgo y
trabajo en equipo.

Existe relacion entre el CO y la dimension formacién y desarrollo
personal del DL en la DGT del MTPE, en el periodo 2021, con un rho
de Spearman de 0,837, significando un nivel fuerte y una significancia
bilateral de 0,000, al 0,1. Lo cual confirma la hipétesis especifica
planteada, es importante resaltar que un accionar sobre las
dimensiones del CO afectara el resultado de la dimension formacion
y desarrollo personal.
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VIl. RECOMENDACIONES

Realizado el andlisis podemos recomendar al Jefe del Area de Recursos Humanos
del MTPE lo siguiente:

Primera:

Segunda:

Tercero:

Cuarta:

Quinta:

Sexta:

Desarrollar un estudio de medicion de CO y DL a nivel corporativo,
esto quiere decir en toda la organizacion y sus distintas sedes para
sobre ello tomar medidas correctivas a nivel institucional.

Reconocer el liderazgo de los jefes de equipo para que se mantenga
el adecuado CO, el mismo que debe ser publico para que de esta
forma el servidor se sienta mas comprometido con el adecuado
desarrollo de sus actividades.

Invertir un mayor monto en la capacitacion de los servidores para
generar asi capacidades técnicas y humanos que vayan en favor de
la resoluciéon de problemas en favor de la institucion.

Incluir en el Plan Anual de Capacitacion, cursos o talleres de manejo
del estrés, ello con el fin de poder brindar al colaborador herramientas
suficientes para poder manejar la carga laboral, la cual se somete
incluso a presiones tales como marchas a las afueras del centro de
labores, presencia de prensa, entre otros.

Desarrollar talleres trimestrales con el fin de poder mejorar la
comunicacién interna, adicionalmente proporcionar la infraestructura
adecuada para tal fin, este requerimiento contribuira a tener un mejor
feedback puesto que cada colaborador especialista cuenta con gran
experiencia en sus labores, ello traeria dictimenes sin mayores
observaciones.

A los gestores de la DGT poder tener una mayor cercania con sus
colaboradores para de esta manera romper ciertas barreras que
puedan existir, por tal razén se podria realizar reuniones de
integracion y coordinacién entre grupos de trabajo, manteniendo las
restricciones en el actual contexto de pandemia para de esta manera

buscar la mejora continua en las labores desarrolladas.
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ANEXQOS
Anexo Matriz de Consistencia

< VARIABLE E N
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS INDICADORES DISENO
Problema General: Objetivo General: Hipotesis General:
; i Tipo:
¢Cual es relacion entre el CO y el DL en Determinar la relacion del CO y el DL en El CO se relaciona positivamente con el Variable 1: Basica, prospectiva, descriptiva

tiempos de pandemia en la Direccion
General de Trabajo - MTPE, 2021?

¢Cuél es la relacion del CO y la
dimensién motivacion del DL de la
Direccion General de Trabajo - MTPE,
20217

¢Cuél es la relacion del CO y la dimension
responsabilidad del DL de la Direccién
General de Trabajo - MTPE, 2021

¢ Cuél es la relacion del CO y la dimensién
liderazgo y trabajo en equipo del DL de la
Direccion General de Trabajo - MTPE,
20217

¢Cudl es la relacion del CO y la dimensién
formacion y desarrollo personal del DL de
la Direccion General de Trabajo - MTPE,
2021

tiempos de pandemia en la Direccién
General de Trabajo - MTPE, 2021

Objetivos Especificos

Determinar la relacion del CO y la
dimensién motivacion del DL de la
Direccién General de Trabajo - MTPE, 2021

Determinar la relacion del CO y la
dimensién responsabilidad del DL de la
Direccion General de Trabajo - MTPE, 2021

Determinar la relacion del CO y la
dimension liderazgo y trabajo en equipo del
DL de la Direccién General de Trabajo -
MTPE, 2021

Determinar la relacion del CO y la
dimensioén formacion y desarrollo personal
del DL de la Direccion General de Trabajo -
MTPE, 2021

DL en tiempos de pandemia en la
Direccion General de Trabajo - MTPE,
2021

El CO se relaciona positivamente con la
dimensién motivacion del DL de la
Direccion General de Trabajo - MTPE,
2021.

El CO se relaciona positivamente con la
dimensién responsabilidad del DL de la
Direccion General de Trabajo - MTPE,
2021.

El CO se relaciona positivamente con la
dimensién liderazgo y trabajo en equipo
del DL de la Direccién General de Trabajo
- MTPE, 2021.

El CO se relaciona positivamente con la
dimensién formacién y desarrollo personal
del DL de la Direccién General de Trabajo
- MTPE, 2021.

co

Realizacién Personal
Involucramiento Laboral
Supervision
Comunicacién
Condiciones Laborales

Variable 2:

DL

Motivacion
Responsabilidad
Liderazgo y Trabajo en
Equipo

Formacion y Desarrollo
Personal

correlacional y con un disefio
transversal

Disefio:
No experimental

Poblacién
76 colaboradores de la
Direccion General del Trabajo

Muestra
Para la investigacion la muestra
coincide con la poblacién

Técnica
Encuesta
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Anexo: Instrumento de Medicién CO

Querido compafiero, la presente encuesta forma parte de la etapa investigativa de

mi trabajo de tesis, motivo por el cual solicito tu gentil apoyo.

Son cinco escalas de respuestas por lo cual, les solicito que lean cuidadosamente

cada pregunta y coloque un aspa (x) en la casilla que considera conveniente.

Todas las preguntas son de caracter obligatorio.

Recuerde que No hay respuestas buenas Ni malas.

N° items Nunca | Poco | Regular | Frecuente | Siempre

1 Existen oportunidades de progresar en la
Institucion.

5 Se siente c:omprometido con el éxito de la
organizacion.

3 El superior y/o jefe brinda apoyo para superar
los obstaculos que se presentan.

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

5 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

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

7 Cada trabajador asegura alcanzar sus
objetivos laborales propios.
En la organizacion, se mejoran

8 - . .
continuamente los métodos de trabajo.

9 En mi oficina, la informacion fluye
adecuadamente.

10 | Los objetivos de trabajo son retadores.

11 Se participa en definir los objetivos y las
acciones para lograrlo.

12 Cada empleado se considera factor clave
para el éxito de la organizacion.

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

14 En Ios_grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.
Los trabajadores tienen la oportunidad de

15 | tomar decisiones en tareas de sus
responsabilidades.

16 | Se valoran los altos niveles de DL.

17 Los trgbaj_a}dores estan comprometidos con la
organizacion.

18 Se recibe la preparacion necesaria para
realizar el trabajo.

19 | Existen suficientes canales de comunicacion.

20 El grupo con el que trabajo, funciona como un
equipo bien integrado.
Su jefe expresa reconocimientos por

21 | alcanzar sus objetivos laborales y/o
personales.

29 Ep la oficina, se hacen mejor las cosas cada

ia.

23 Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas.

24 Es pos_ible la i,nteraccién con personas de
mayor jerarguia.
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Se cuenta con la oportunidad de realizar el

25 . .
trabajo lo mejor que se puede.

26 Las a_ctividades en las que se trabaja
permiten aprender y desarrollarse.

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

o8 Se dispone de un sistema para el
seguimiento y control de las actividades.

29 En la institucion, se afrontan y superan los
obstéculos.

30 | Existe buena administracion de los recursos.

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

32 Cumplir con las actividades laborales es una
tarea estimulante.

33 Se cuenta con la oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se puede.

34 La insti_tuci_c')’n f_omenta y promueve la
comunicacion interna.

35 La remuneracion es atractiva con respecto
con la de otras organizaciones.

36 | La empresa promueve el desarrollo personal.

37 Se cuenta con la oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se puede.
Los objetivos del trabajo estan claramente

38 >
definidos.

39 Su jefe escucha los planteamientos que se le
hacen.

20 Los objetivos de trabajo guardan relacién con
la vision de la institucion.
Los productos y/o servicios de la

41 | organizacién, son motivo de orgullo del
personal.

42 Hay c[ar_a definicién de vision, mision o planes
estratégicos.

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

24 Existe colaboracion entre el personal de las
diversas oficinas.

45 Se dispone de tecnologia que facilite el
trabajo.

46 | Se reconocen los logros en el trabajo.

a7 Existen normas y procedimientos como guias
de trabajo.

48 Existen normas y procedimientos como guias
de trabajo.

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

50 La remuneracion esta de acuerdo al DL y los

logros.
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Anexo Instrumento de Medicién DL

N items Nunca | Poco | Regular | Frecuente | Siempre
1 Se promueve la generacién de ideas
creativas e innovadoras.
5 Se siente feliz por los resultados que logra
en su trabajo.
3 Ofrecen retroalimentacion de manera
precisa y oportuna.
4 Existe motivacion para un buen DL en las
labores diarias.
5 La evaluacion que se hace al trabajo ayuda
a mejorar las tareas.
6 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo
permite el desarrollo personal.
7 | Se promueve los altos niveles de DL.
8 Realiza el trabajo en tiempo establecido y
sin errores.
9 | Puede trabajar de forma independiente.
Produce y realiza su trabajo en forma
10 .
metddica y ordenada.
Cumple con el horario y registra
11 .
puntualidad.
12 Asume con responsabilidad las
consecuencias negativas de sus acciones.
La responsabilidad del puesto esta
13 -
claramente definida.
Informa y consulta oportunamente al jefe
14 |sobre cambios que los afecten
directamente.
Cumple con los objetivos demostrando
15 |iniciativa en la realizacion de actividades
en el tiempo indicado.
16 Se anticipa a las necesidades y problemas
futuros.
Reacciona efectivamente y de forma
17 | calmada frente a dificultades o situaciones
conflictivas.
Responde de forma clara y oportuna
18 R,
dudas del personal de la institucion.
19 Demuestra respeto a sus jefes
companieros de trabajo.
20 Valora y respeta las ideas de todo el
equipo de trabajo.
21 El trabajo que realiza permite desarrollar al
maximo sus capacidades.
Se muestra atento al  cambio,
22 |implementando nuevas metodologias de
trabajo.
23 Se recibe preparacibn necesaria para
realizar el cambio.

24 | Los jefes promueven las capacitaciones.
o5 Su trabajo permite desarrollarse
profesionalmente y lograr sus metas.

26 La institucion promueve el desarrollo

personal.
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Aplica la experiencia, capacidades vy
27 | conocimientos adquiridos demostrados en
resultados

o8 Se recibe preparacion para realizar el
trabajo.
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Anexo Aceptacion del Estudio

PERU | Ministerio de Trabajo
y Promocién del Empleo

‘DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES”
“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”

Lima, 20 de octubre de 2021

OFICIO N° 0976-2021-MTPE/2/14

Sefior

CARLOS VENTURO ORBEGOSO

Jefe de la Escuela de Posgrado UCYV Filial Lima Norte
Campus Lima Norte

Presente.-
Asunto = SOLICITA SE BRINDE FACILIADADES A ESTUDIANTE
PARA DESARROLLO DE TESIS
Referencia : a) Carta P. 0959-2021-UCV-VA-EPG-F01/J

De mi consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo cordialmente, en atencion al
documento de la referencia, mediante el cual solicita se otorgue el permiso a la
estudiante del programa de Maestria en Gestion Publica de la institucion que
representa, Marisol La Rosa Huamén, a fin de que pueda obtener informacion
correspondiente a esta Direccion General, que le permita desarrollar su trabajo de
investigacion titulado: “Clima organizacional y desempeio laboral en tiempos de
pandemia de la Direccion General de Trabajo-MTPE, 2021”, conducente a la
obtencién de su grado de MAESTRA.

Al respecto, estando a lo solicitado se tiene a bien otorgar el permiso y las facilidades
correspondientes para que la estudiante del programa de maestria, Marisol La Rosa
Huaman, pueda obtener informacién correspondiente a esta Direccion General de
Trabajo, con la finalidad de que desarrolle su trabajo de investigacion titulado: “Clima
organizacional y desempeino laboral en tiempos de pandemia de la Direccion
General de Trabajo-MTPE, 2021”, conducente a la obtencion de su grado de
MAESTRA.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para expresar a usted las muestras de mi
consideracion.

J"‘“""Q, Flrmado dlgltalmente por

IGUTIERREZ AZABACH
Atentamente, s Batos PA 4073 Thb3ata hary

Director General de Trabajo
FIRMA Motivo: Soy el autor del documento
DIGITAL Fecha: 20/10/2021 17:40:08-0500

JUAN CARLOS GUTIERREZ AZABACHE
Director General de Trabajo

MTPE
\\\" //
§§ "”//, o Esta es una copia autentica imprimible de un documento electrénico archivado el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo,
- E -: aplicando lo dispuesto por el Art. 25 de D.S. 070-2013-PCM y la Tercera Disposicion Complementaria Final del D.S. 026-2016-PCM. Su
/ " \‘ autenticidad e integridad pueden ser contrastadas a través de la siguiente direccion web: “https://app.trabajo.gob.pe/sigdoc-ext” e
/ ]\\ \\ ingresando la siguiente clave: SYUHYC2
BICENTENARIO www.gob.pe/mige | Av- Salaverry N° 655

PERU 2021 Jesiis Maria



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: RUC: 20131023414

Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo
Nombre del Titular o Representante legal:

José Femando Reyes Llanos
Nombres y Apellidos DNI:
José Femando Reyes Llanos 41922908

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f* del Cédigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo ), autorizo[ X ], no autorizo[ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lieva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Clima Organizacional y Desempefo Laboral en tiempos de Pandemia de la Direccion
General de Trabajo - MTPE, 2021

Nombre del Programa Académico:

Maestria en Gestién Publica
Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Marisol La Rosa Huaman 41701882

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que seré de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: .'/7- —
V\/U

(Titular o Representante legal de la Institucién)

(*) Codigo de Etica en Investigacion de ks Universidad César Vallejo-Articulo 7%, literal * 1 * Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de Investigacién es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucidn donde se llevd a cabo el estudio, salvo el caso
QA 1 ACLAIO0 rormas con Irenie O GIrector de 18 Organizacion, per 1 Iy LA ALl 5 MATILLCION w.“.
tanto en los proyectos de investigacidn como en los informes o tesls, no se deberd Includr la denominacidn de la organtzacion, pero sl serd
nacesario describlr sus caractorfsticas.

Firma:
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia Relevancia | o\, igads Sugerencias
DIMENSION 1: Realizacion Personal Si No Si [ No | Si No

1 Existen oportunidades de progresar en la Institucion. X X X

6 El jefe se interesa por &l éxito de sus empleados. X X X

1 Se participa en definir los objetivos v las acciones para x X x
logrario.

16 | Se valoran los altos niveles de desempefio. X X X

2 Su jefe expresa reconocimientos por alcanzar sus objetivos x X x
laborales ylo personales.

2% Las actividades en las que se trabaja permiten aprender v x X x
desamollarse.

Y Cumplir con las tareas diaras en el trabajo, permite el X X X ( .
desarrollo del personal. A!%)ﬂﬂ/ W “‘"‘“@'

36 | La empresa promueve el desarmollo personal. X X X

41 Los productos ylo servicios de la organizacion, son motivo de x X x
orgullo del personal.

46 | Se reconocen los logros en el trabajo. X X X
DIMENSION 2: Involucramiento Laboral Si No Si | No | Si No

2 Se siente comprometido con el éxito de la organizacion. X X X

7 Cada trabajador asegura alcanzar sus objetivos laborales x X x
propios.

12 Cada _emp[eado se considera factor clave para el éxito de la x X x
organizacion.

17 | Los trabajadores estan comprometidos con |a organizacion. X X X

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

97 Cumplir con las tareas diaras en el trabajo, permite el x X x
desarrollo del personal.

12 Cumplir con las actividades laborales es una tarea x X X
estimulante.

a7 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor x X x
que se puede.

42 | Hay clara definicion de vision, misién o planes estratégicos. X X X

47 | Existen nommas y procedimientos como guias de trabajo. X X X
DIMENSION 3: SUPERVISION Si No Si [ No [ si No

3 El superior ylo jefe brinda apoyo para superar los obstaculos N X X
que se presentan.

8 En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos x X %
de trabajo.

13 | Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la X X
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organizacion.

18 | Se recibe la preparacién necesaria para realizar el trabajo. X X X
7 Las responsabilidades del puesto estan claramente x X X
definidas.
28 Se dispone de un sistema para el seguimiento v control de x X X
las actividades.
13 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor
X X X
que se puede.
38 | Los obijetivos del trabajo estan claramente definidos. X X X
43 El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes x X X F .
establecidos. e waﬁ'
48 | Existen nomnas y procedimientos como guias de trabajo. X X X
DIMENSION 4: COMUNICACION Si No Si | No | si
4 Se cuenta con acceso a la informacion necesana para
- . X X X
cumplir con el trabajo.
9 En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente. X X X
14 | En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa. X X X
19 | Existen suficientes canales de comunicacion. X X X
24 | Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia. X X X
29 | Enlainstitucién, se afrontan y superan los obstaculos. X X X
34 | Lainstitucion fomenta y promueve la comunicacion intema. X X X
39 | Su jefe escucha los planteamientos que se le hacen. X X X
44 Existe colaboracion entre el personal de las diversas
; X X X
oficinas.
Se conocen los avances enlas otras dreas de la
49 organizacion. * X X
DIMENSION 5: CONDICIONES LABORALES Si No Si | No | si
5 Los compafieros de trabajo cooperan enfre si X X X
10 | Los objetivos de trabajo son retadores. X X X
15 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones X X X
en tareas de sus responsabilidades.
20 El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien x X X
integrado.
2% Se cuenta con |a oportunidad de realizar el trabaje lo mejor X X X
que se puede.
30 | Existe buena administracion de los recursos. X X X
35 | Existe buena administracion de los recursos. X X X
40 Los objgljvos de trabajo quardan relacion con la visién de la x X X
institucion.
45 | Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo. X X X
50 | La remuneracion esta de acuerdo al desempeiio v los logros. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N°®

DIMENSIONES / items

Pertinencia

1

Relevancia

2

Claridad?®

Sugerencias

DIMENSION 1: MOTIVACION
Se promueve |a generacion de ideas creativas e
innovadoras.

Si

No

Si

No

Si

No

X

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

Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna.

LS I o L1

Existe motivacion para un buen desempeiio en las labores
diarias.

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

E T E N e

N el e

£

[=1]

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

Se promueve los altos niveles de desempefio.
DIMENSION 2: RESPONSABILIDAD

Realiza el trabajo en tiempo establecido y sin ermrores.
Puede trabajar de forma independiente.

e

B

-

(lono, Nosschy

No

)=

No

No

Produce y realiza su frabajo en forma metodica y ordenada.

Cumple con el horario y registra puntualidad.

EAEREIE AL

Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de
sus acciones

La responsabilidad del puesto esta claramente definida.

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

e |

Ll R e e

R LR R E R ] b

B

-

16
17

Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la
realizacion de actividades en el iempo indicado.
DIMENSION 3: LIDERAZGO Y TRABAJO EN EQUIPO
Se anticipa a las necesidades y problemas futuros.
Reacciona efectivamente vy de forma calmada frente a
dificultades o situaciones conflictivas.

18

19
20

2

Si

No

Si

No

Si

No

e

B

-

Responde de forma clara y oportuna dudas del personal de
la institucion.

Demuestra respeto a sus jefes comparieros de trabajo.
Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo.

El trabajo que realiza pemmite desarrollar al maximo sus
capacidades.

B

22

Se muestra atento al cambio, implementando nuevas

E R T R T B

R e

23

24
25

metodologias de trabajo

Se recibe preparacién necesarnia para realizar el cambio.
DIMENSION 4: FORMACION Y DESARROLLO
PERSONAL

Los jefes promueven las capacitaciones.

Su trabajo pemmite desarrollarse profesionalmente y lograr
sus metas.

No

No

26

La institucion promueve el desarmollo persenal.

27
28

Aplica la experiencia, capacidades y conocimientos
adquiridos demostrados en resultados
Se recibe preparacion para realizar el trabajo.

e e || e [

[ o x| o [

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad:
Apellidos y nombres del juez validador. DRA: ELENA MAISCH MOLINA

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

DNI: 07858799

Especialidad del validador: CONSULTOR y DONCENTE EN PREGRADO Y POSGRADO EN TEMATICA RELACIONADO A LOS RECURSOS
HUMANOS, EXPERIENCIA EN ESTUDIOS DE CONSULTORIA SIMILARES AL OBJETO DEL ESTUDIO.

08 de OCTUBRE del 2021

Pertinencia:El itzm comesponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item e ageopiado para reprecentar al components o
dimensidn especifica del conetructo

IClaridad: S= entiends sin dificultad alguna el enunciado del item, e
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, s2 dice suficiencia cuando los ftems planteados
son suficientes para medir la dimension

(bne

DR. ELENA MAISCH MOLINA
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES | items Pertinencia Relevancia | .. iqaqs Sugerencias
DIMENSION 1: Realizacién Personal Si | Ne Si | Ne | Si | No
1 Existen oportunidades de progresar en la Institucion. X X X
6 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. X X X
11 Se participa en definir los objetivos v las acciones para X x x
logrario.
16 | Se valoran los altos niveles de desempefio. X X X
21 Su jefe expresa reconocimientos por alcanzar sus objetivos x % x
laborales y/o personales.
2 Las actividades en las que se trabaja permiten aprender v x % %
desarmollarse.
31 Cumplir con las tareas dianias en el frabajo, permite el x x x
desarrollo del personal.
36 | La empresa promueve el desarrollo personal. X X X
41 Los productos ylo servicios de la organizacion, son motivo de x % x
orgullo del personal.
46 | Se reconocen los logros en el trabajo. X X X
DIMENSION 2: Involucramiento Laboral Si No Si | No | si No
2 Se siente comprometido con el éxito de la organizacion. X X X . ;
7 Cada trabajador asequra alcanzar sus objetivos laborales X x x / i
propios. (.
Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la P
12 organizacpilén. p X X X .rr,{r;_,‘\l‘.,.«’: o
17 | Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion. x X X j
22 | En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia. X X X
o7 Cumplir con las tareas dianias en el frabajo, permite el x x X ]
desarrollo del personal.
19 Cumplir con las activdades laborales es una farea N X X
estimulante.
a7 Se cuenta con la oportunidad de realizar &l trabajo lo mejor x % x
que se puede.
42 | Hay clara definicion de vision, mision o planes estratégicos. X X X
47 | Existen nommas y procedimientos como guias de trabajo. X X X
DIMENSION 3: SUPERVISION Si No Si [ No | si No
3 El superior yio jefe bnnda apoyo para superar los obstaculos N X X
que se presentan.
8 Enla or_qanizacién, se mejoran continuamente los métodos x % %
de trabajo.
13 | Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la X X X
organizacion.
18 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo. X X X
23 Las responsabilidades del puesto estan claramente x x x
definidas.
28 Se dispone de un sistema para el sequimiento v control de x X X
las actividades.
13 Se cuenta con |a oportunidad de realizar el trabajo lo mejor
X X X
que se puede.
38 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos. X X X
43 El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes x X X
establecidos.
48 | Existen nomas y procedimientos como guias de trabajo. X X X
DIMENSION 4: COMUNICACION Si No Si | No | si No
4 Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para
: ; X X X
cumplir con el trabajo.
9 En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente. X X X
14 | En los grupos de trabajo, existe una relacion armeniosa. X X X
19 | Existen suficientes canales de comunicacion. X X X
24 | Es posible la interaccion con persenas de mayor jerarguia. X X X
29 | En lainstitucion, se afrontan y superan los obstaculos. X X X
34 | Lainstitucion fomenta y promueve |a comunicacion intema. X X X
39 | Su jefe escucha los planteamientos que se le hacen. X X X
44 Existe colaboracion entre el personal de las diversas
; X X X
oficinas.
Se conocen los avances en |as ofras dreas de la
49 organizacion. * X X
DIMENSION 5: CONDICIONES LABORALES Si No Si | No [ si No
5 Los compafieros de trabajo cooperan enfre si X X X j
10 | Los objetivos de trabajo son retadores. X X X
15 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones X X X !
en tareas de sus responsabilidades.
20 El grupo con el que trabaijo, funciona como un equipo bien x X X
integrado.
o5 Se cuenta con |a oportunidad de realizar el trabajo lo mejor X X X
que se puede. |
30 | Existe buena administracion de los recursos. X X X
35 | Existe buena administracion de los recursos. X X X
40 Los obj_qﬁvos de trabajo quardan relacion con la vision de la x X X
institucién.
45 | Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo. X X X
50 | La remuneracion esta de acuerdo al desempefio v los logros. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia Relevancia | ¢, igaqe Sugerencias
DIMENSION 1: MOTIVACION Si Noe Si | No | Si No
1 Se promueve la generacion de ideas creativas e X X X
innovadoras.
2 | Se siente feliz por los resultados que logra en su trabajo. X X X
3 | Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna. X X X
4 Existe motivacion para un buen desempefio en las labores X X X
dianas.
5 La evaluacion que se hace al trabajo ayuda a mejorar las X X X
tareas.
Cumplir con las tareas diarias en el frabajo permite el X X X
desarrollo personal.
Se promueve los altos niveles de desempefio. X X X
DIMENSION 2: RESPONSABILIDAD Si No Si | No | Si No
8 | Realiza el trabajo en tiempo establecido y sin emores. X X X
9 | Puede trabajar de forma independiente. X X X
10 | Produce y realiza su trabajo en forma metédica y ordenada. X X X
11 | Cumple con el horario y registra puntualidad. X X X
12 Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de X X X
sSUs acciones.
13 | La responsabilidad del puesto esta claramente definida. X X
14 Informa y consulta oportunamente al jefe sobre cambios que X X X
los afecten directamente.
15 Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la X X X
realizacion de actividades en el tiempo indicado.
DIMENSION 3: LIDERAZGO Y TRABAJO EN EQUIPO Si Noe Si | No | Si No
16 | Se anticipa a las necesidades y problemas futuros. X
17 Reacciona efectivamente y de forma calmada frente a X X X
dificultades o situaciones conflictivas.
18 Responde de forma clara v oportuna dudas del personal de X X X
la institucion. N
19 | Demuestra respeto a sus jefes compaiieros de trabajo. X X X Y
20 | Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo. X X X |
El trabajo que realiza permite desarrollar al maximo sus T e
21 capacid?dgs. i X X X T\c T i
22 | Se muestra atento al cambio, implementando nuevas X X X T
metodologias de trabajo.
23 | Se recibe preparacion necesana para realizar el cambio. X X
BEP?ES%SNEE 4: FORMACION Y DESARROLLO Si| No | Si|lNolsil Ne
24 | Los jefes promueven las capacitaciones. X X
25 Su trabajo permite desarmollarse profesionalmente y lograr X X
sus metas
26 | La institucién promueve el desarrollo personal. X X
27 Aplica la experiencia, capacidades v conocimientos X X
adquindos demostrados en resultados
28 | Se recibe preparacion para realizar el trabajo. X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):Instrumento debidamente desarrollado

Opinion de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: ROMMEL IVAN LORO RAMIREZ

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

DNI: 41306505

Especialidad del validador: CONSULTOR EXPERTO EN GESTION EMPRESARIAL, EXPERIENCIA DE EL DESARROLLO DE ESTUDIOS VINCULADOS
ALATEMATICA DE LA TESIS, GERENTE DE COPORACION PANAMERICANA DE ASESORIA EMPRESARIAL SAC

08 de OCTUBRE del 2021

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

3Claridad: 5= entiends sin dificultad alguna el enunciado del tem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, s2 dice suficiencia cuando los items planteados
on suficientss para medir Iz dimension

MG. ROMMEL LORO RAMIREZ

56



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N°®

DIMENSIONES | items

Pertinencia

1

2

Relevancia

Claridad?®

Sugerencias

DIMENSION 1: Realizacion Personal

Si

No

No

Si

No

11
16
21

26

31
36

Existen oportunidades de progresar en la Institucion.

El jefe se interesa por el &xito de sus empleados.

Se participa en definir los objetivos v las acciones para
lograrlo.

Se valoran los altos niveles de desempefio.

Su jefe expresa reconocimientos por alcanzar sus objetivos
laborales ylo personales.

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

Cumplir con las tareas diarias en el frabajo, permite el
desarrollo del personal.

La empresa promueve el desarrollo personal.

R

k3

k3

41
46

Los productos ylo servicios de la organizacion, son motivo de

orgullo del personal.
Se reconocen los logros en el trabajo.

o T B

DIMENSION 2: Involucramiento Laboral

No

No

No

Se siente comprometido con el éxite de la organizacion.

S

12

Cada trabajador asequra alcanzar sus objetivos laborales
propios.

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion.

17

Los trabajadores estan comprometidos con la erganizacion.

22

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

27
32

Cumplir con las tareas diarias en el frabajo, permite el
desarrollo del personal.

Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

37

42
47

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

Hay clara definicién de vision, misién o planes estratégicos.
Existen nomas y procedimientos como guias de trabajo.
DIMENSION 3: SUPERVISION

El superior y/o jefe brinda apoyo para superar los obstaculos

que se presentan.

En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos
de trabajo.

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la

No

No

No

18
23

organizacion.

Se recibe |la preparacion necesaria para realizar el trabajo.
Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas.

kS

28
33

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

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

E

28

Los objetivos del frabajo estan claramente definidos.

43
48

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

Existen nomas y procedimientos como guias de frabajo.
DIMENSION 4: COMUNICACION

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para
cumplir con &l trabajo.

@m| = x| =

No

No

No

En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniesa.
Existen suficientes canales de comunicacion.

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.
En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

La institucion fomenta y promueve la comunicacion intema.
Su jefe escucha los planteamientos que se le hacen.
Existe colaboracion entre el personal de las diversas
oficinas.

EIREE AR B R

5
10

15

Se conocen los avances en las ofras areas de la
organizacion.

DIMENSION 5: CONDICIONES LABORALES

Los compafieros de trabajo cooperan entre si

Los objetivos de trabajo son retadores.

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones
en tareas de sus responsabilidades.

No

No

No

20

25

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

Se cuenta con la oportunidad de realizar el frabajo lo mejor
que se puede.

30
35

40

Existe buena administracion de los recursos.

Existe buena administracion de los recursos.

Los objetivos de trabajo quardan relacion con la vision de la
institucion.

( '-r‘ Y

45

Se dispene de tecnologia que facilite el trabajo.

50

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

La remuneracion esta de acuerdo al desempeiio v los logros.

E R R
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N DIMENSIONES | items Pertinencia Relevancia | ¢arigads Sugerencias
DIMENSION 1: MOTIVACION Si No Si | No | Si No
1 Se promueve |a generacion de ideas creativas e X X X
innovadoras.
2 | Se siente feliz por los resultados que logra en su trabajo. X X X
3 | Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna. X X X
Existe motivacion para un buen desempeiio en las labores
4 dianas. X X X
5 La evaluacién que se hace al trabajo ayuda a mejorar las
tareas. X X X
5 Cumplir con las tareas diarias en el frabajo permite el
desarrollo personal. X X X ( Y
P f_,l. N
7 | Se promueve los altos niveles de desempefio. X X X
DIMENSION 2: RESPONSABILIDAD Si No Si | No | Si No - )
8 | Realiza el trabajo en tiempo establecido y sin errores. X X X
9 | Puede trabajar de forma independiente. X X X
10 | Produce y realiza su frabajo en forma metodica y ordenada. X X X
11 | Cumple con el horario y registra puntualidad. X X X
12 Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de X X X
sus acciones.
13 | La responsabilidad del puesto esta claramente definida. X X
14 Informa v consulta opertunamente al jefe sobre cambios que X X X
los afecten directamente.
15 Cumple_{;on los objetivos demostrando iniciativa en la X X X
realizacion de actividades en el tiempo indicado.
DIMENSION 3: LIDERAZGO Y TRABAJO EN EQUIPO Si No Si | No | Si No
16 | Se anticipa a las necesidades y problemas futuros. X
17 R_e:tcciona efe;tivar_nente yde _fo_rma calmada frente a X X X
dificultades o situaciones conflictivas.
18 Re;spo_nde'de forma clara vy oportuna dudas del personal de X X X
la institucién.
18 | Demuestra respeto a sus jefes comparfieros de trabajo. X X X
20 | Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo. X X X
24 El trabajo que realiza permite desarrollar al maximo sus X X X
capacidades.
22 | Se muestra atento al cambio, implementando nuevas X X X
metodologias de trabajo.
23 | Se recibe preparacion necesaria para realizar el cambio. X X X
I[:')IIENIHQESNOSNEE 4: FORMACION Y DESARROLLO Si No si | No | si No
24 | Los jefes promueven las capacitaciones. X X X
25 Su trabajo permite desamollarse profesionalmente v lograr X X X
sus metas.
26 | Lainstitucion promueve el desarrollo personal. X X X
27 Aplica la experiencia, capacidades vy conocimientos X X X
adquindos demostrados en resultados
28 | Se recibe preparacion para realizar el trabajo. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. MBA: JES()S MARTIN HILARIO RAMOS

DNI: 40274906

Especialidad del validador: ESPECIALISTA EN GESTION PUBLICA, FUNCIONARIO PUBLICO DE LA AUTORIDAD NACIONAL DE SERVICIO CIVIL -

SERVIR,. ESPECIALISTA EN MODERNIZACION DEL ESTADO.

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El itzm e apropiado para reprezentar al componenie o
dimensidn especifica del construct

3Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enundiado del tem, ez
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son

suficientes para medir la dimension

08 de OCTUBRE del 2021

\ LNy

- ¥

MBA. JESUS MARTIN HILARIO.RAMOS
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Anexo Flayer

L+ ]

Encuesta Académica

ENCUESTA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y

Fecha Por Confirmar
Durante Ias 24 horas del dia indicado

% . jAvanzamos
Todos!

CQ/\

wb n

y Lo

Vengo desarrollando
mi maestria
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Anexo: Operacionalizacion CO

Dimensiones Indicadores ftems Esca_la_ fje Niveles y Rango
Medicion
Realizacion Logros obtenidos 1, 6,11, 16,
Personal 9 21, 26, 31,
36, 41, 46.
_ _ Muy favorable
Involucramiento Cangdri(a':nilgnaes;séeentes 2,7,12,17, 210 -250
Laboral coordinacion sobre el g% i; 23 N 1 Favorable
total de colaboradores o unca (1), 170 — 209
Paco (2), Medianamente
Supervision Cantidad de 3,8, 13,18, Regular (3) Favorable
P supervisiones 23, 28, 33, 9 ' 130 - 169
realizadas 38, 43, 48. Frecuente (4)
y Desfavorable
. 90 -129
Canales de 4.9 14. 19 Siempre (5).
Comunicacién  comunicacion usados 2’4 ’29 '34 ' Muy Desfavorable
para entrggar 39 44, 49, 50 - 89
informacion
Condiciones Remuneracién de la 5, 10, 15, 20,
Laborales organizacion sobre la 25, 30, 35,
del mercado 40, 45, 50.
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Anexo: Operacionalizacion DL

Dimensiones Indicadores items Escalade Niveles y
Medicion Rango
Resistencia a asumir
Motivacion responsabilidades o 1,2, 3,4,
aceptar nuevos proyectos 5,6,y 7. Alto
Nunca (1), 102 - 140
Porcentaje de Tareas 8,9, 10, Poco (2)
Responsabilidad programadas alcanzadas 11, 12, 13, ’ )
14y 15. Promedio
Regular (3),
65— 102
Liderazgo y Reconocimientos 16, 17, 18, Frecuente (4) y
. Entregados 19, 20, 21, .
Trgbaj_o en 22y 23, Siempre (5). Bajo
quipo
28 - 65
Formacion y Capacitaciones 24, 25, 26,
Desarrollo culminadas 27y 28.
Personal
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Anexo: Otros datos
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ANEXO: COMPENDIO DE ABREVIATURAS

Abreviatura

Significado

CO

DL
SERVIR
AdC
MTPE
DGT

Clima Organizacional.
Desempefio Laboral.
Autoridad Nacional del Servicio Civil

Alfa de Cronbach

Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo.

Direccion General del Trabajo.
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