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Resumen

La investigacién presentada a continuacion tuvo lugar en la ciudad de Tarapoto. El
principal objetivo de este estudio fue determinar la relacion que hay en el clima
organizacional y el desempefio laboral en colaboradores en la Gerencia Territorial
Bajo Mayo — Tarapoto. El enfoque de este estudio fue cuantitativo, de alcance
descriptivo-correlacional, de tipo basico. La poblacion de estudio estuvo
conformada por 50 colaboradores de la institucion. Se aplicaron 2 instrumentos que
ayudaron a medir el clima organizacional y el desemperio laboral, ambos con sus
respectivas dimensiones. El resultado se obtuvo gracias al analisis que se hizo a
los datos obtenidos mediante el analisis estadistico correlacional de Rho de
Spearman, el mismo que indica que el clima organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los colaboradores de la institucion.
Concluyendo asi que existe relacion directa en el clima organizacional y el
desempeiio laboral en colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo —
Tarapoto, puesto que el andlisis estadistico de Rho de Spearman fue de 0, 958
(correlacién positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01); ademas,

solo el 91.78 % del clima organizacional influye en el desempefio laboral.

Palabras Clave: Clima, productividad, comunicacion, recompensa, organizacion.
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Abstract

The research presented below took place in the city of Tarapoto. The main objective
of this study was to determine the relationship between the organizational climate
and job performance in employees in the Bajo Mayo Territorial Management -
Tarapoto. The focus of this study was quantitative, with a descriptive-correlational
scope, of a basic type. The study population was made up of 50 collaborators of the
institution. Two instruments were applied that helped to measure the organizational
climate and work performance, both with their respective dimensions. The result
was obtained thanks to the analysis that was made of the data obtained through the
correlational statistical analysis of Spearman's Rho, which indicates that the
organizational climate is significantly related to the work performance of the
institution's employees. Concluding that there is a direct relationship between the
organizational climate and work performance in employees of the Bajo Mayo
Territorial Management - Tarapoto, since the statistical analysis of Spearman’s Rho
was 0.958 (very high positive correlation) and a p value equal at 0.000 (p-value <
0.01); In addition, only 91.78% of the organizational climate influences job

performance.

Keywords: Climate, productivity, communication, reward, organization.
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INTRODUCCION

Actualmente, el clima organizacional es considerado un baluarte para que las
organizaciones tengan un avance optimo, pues lo que buscan es entender como
es que los colaboradores perciben el lugar donde laboran, pues esto puede o no,
influir en el desempefio de los mismos y en el cumplimiento de metas y objetivos
plasmados por la institucidon u organizacion. Vesga et al (2020) menciona que
‘este tema (clima organizacional) actualmente tiene mucha importancia para
poder gestionar el talento humano puesto que su evaluacion es incluida dentro
de las préacticas de gestion que son necesarias para un excelente funcionamiento
de la organizacién” (p.9). Ademas, es sabido que el vinculo de escenarios
sociales, ambientales y psicolégicos en que se lleva a cabo el trabajo, es
denominado clima organizacional. Debemos tener claro que el clima
organizacional se trata de un elemento que trasciende directamente la
satisfaccion y desempefio de los colaboradores, y es un punto que deberia ser

esencial y prioritario para la oficina de talento humano de cualquier institucion.

Chiavenato (2001) sostuvo que “el clima organizacional es un estado que existe
entre los trabajadores de una institucion y que, ademas, tiene influencia directa
en su comportamiento”. En cuanto al desempefio laboral, Bohérquez citado por
Cherre (2019), indica que “es la acumulacién del nivel de desarrollo obtenido por
el colaborador en lo que respecta a las metas de la organizacion en un tiempo
sefialado”. Esto significa que el desempefio laboral estd compuesto por
indicadores que se pueden medir, observar o que se puede inferir. Chiavenato
citado por Cherre (2019) manifiesta que “al hablar de desempefio laboral se hace
referencia a todos los comportamientos palpables y notorios que manifiestan los

colaboradores y que ayudan al logro de las metas organizacionales”.

En cuanto a la perspectiva internacional, Barbera & Schneider (2014) comentan
que “las investigaciones ejecutado en la ultima década acerca del clima
organizacional se caracterizaron por dar mayor importancia a los resultados
estratégicos de las organizaciones y, posterior a ello, se enfocaban en el proceso
de las mismas” (p. 295). Por su parte, el estudio proporcionado por Preparing for

take-off, revela que a nivel mundial la rotacién de personal crecié en un 23%



entre el 2013 y el 2018 debido al mal clima organizacional en sus centros de
labores. Ellos consideran necesario dar mas importancia a las buenas relaciones
entre compafieros de trabajo, ademas de dar prioridad a la satisfaccion que los
colaboradores puedan alcanzar, ya que el descuido de los mismos puede
conllevar a resultados nada favorables para una organizacion, esto finalmente

generaria la rotacion del personal debido a un mal clima laboral.

Infobae. (2019) indica que “el 54 % de los trabajadores encuestados afirman que
no se sienten comodos debido al mal clima organizacional que existe en sus
centros de empleo, esto se debe a que en ocasiones sienten que no valoran el
trabajo realizado pese a cumplir con los objetivos previstos. A su vez, el 94 % de
colaboradores consideran que la existencia de un clima organizacional deficiente
interviene mucho en el desempeiio de los mismos” (p.1). Un reconocido diario
peruano, reveld que para el 87 % de las empresas, la falta de un buen clima
organizacional es un problema primordial, y es el motivo por el cual batallan
constantemente, pues esto genera estrés en el lugar de labores. Por su parte,
las empleadoras buscan facilitar los procesos de la organizacién y reducir la
complejidad de los mismo, para de esta manera optimizar el desempefio laboral

del personal y crear un clima organizacional satisfactorio para todos.

Portafolio (2020) menciona que “es importante medir el desempefio laboral en
toda organizacién, ya que ayuda a conocer en qué grado se encuentra la
productividad de los colaboradores y a mejorar el rendimiento de la organizacién
ensi” (p.1). Andina (2019) muestra un estudio realizado por la consultora Dench
en Perd, el mismo que arrojé que “el 73% de los colaboradores de distintas
empresas quieren cambiarse de trabajo, de este grupo, el 24 % tiene como
motivo principal el estrés generado por la pandemia, el 20 % es por el mal clima
organizacional y el 15 % restante por la incertidumbre empresarial. Por otro lado,
también existieron resultados que indican que solo el 54 % de los colaboradores
fueron reconocidos por su buen desempefio laboral, mientras que el 46 %
restante afirma no haber sido reconocido a pesar del buen desempefio laboral

tenido durante el afio” (p. 1 - 2).



El Comercio (2018) presenta los resultados obtenidos en una investigacion
desarrollada por Aptitus, en la “que muestran que el 86% de peruanos asevero
su predisposicion a renunciar a su centro de labores debido a un mal clima
organizacional. Ademas, precisan que la remuneracibn es un aspecto
fundamental para aceptar un puesto de trabajo, sin embargo, un 23% de los
encuestados sefialan que su segunda prioridad es el buen clima organizacional
en sus centros de labores. Finalmente, el 81% de los colaboradores que llenaron
la encuesta considera al clima como un elemento primordial para el desempefio

dentro de la institucion” (p.2).

La Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto, no es ajena a esta realidad, pues
esta institucion cuenta con ciertas debilidades, una de ellas es la falta de
personal en las jefaturas de algunas areas, es decir, los funcionarios asumen la
responsabilidad de dos o mas areas al mismo tiempo, esta doble funcion hace
que los encargados no se den abasto para realizar sus funciones
adecuadamente, si bien es cierto, no es correcto estar en dos cargos a la vez,
pero es necesario que lo hagan para poder cubrir las jefaturas que son de suma
importancia, pues la institucion no cuenta con personal nombrado que cumpla
los perfiles para asumir dichas funciones. Aunado a ello, un factor que genera
conflicto dentro de la institucion, es la falta de compromiso de los nombrados con
la misma, ademas de ser ellos los principales criticos de la gestidén, generando
malestar en el clima organizacional. Por otro lado, existe una falta de motivacion
en los colaboradores de la institucion, muchos de ellos asisten al centro de
labores por necesidad y no por vocacion, realizando sus actividades con ciertas
falencias que compromete a la correcta funcion de la entidad con la poblacion, y
gue puede conllevar a procesos administrativos, penales y/o judiciales de los
responsables. Por lo antes mencionado, este estudio busca conocer la relacion
gue hay en el clima organizacional y el desempefio laboral en colaboradores de

la Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto.

El problema general de esta investigacion es conocer ¢ Qué relacion hay en el
clima organizacional y el desempefio laboral en colaboradores de la Gerencia
Territorial Bajo Mayo — Tarapoto, 2022? y, en cuanto a principales problemas

especificos, es poder saber ¢Qué relacion hay en el clima organizacional y el



desempefio laboral, en base a su dimension produccién, en colaboradores de la
Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto, 20227, asimismo, dictaminar ¢Qué
relacion hay en el clima organizacional y el desempefio laboral, en base a su
dimensién equidad, en colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo —
Tarapoto, 20227 también, conocer ¢,Qué relacion hay en el clima organizacional
y el desemperio laboral, en base a su dimension sostenibilidad, en colaboradores
de la Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto, 20227 vy, finalmente descubrir
¢, Qué relacion hay en el clima organizacional y el desempefio laboral, en base a
su dimension comunicacion, en colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo
Mayo — Tarapoto, 20227.

Este estudio fue desarrollado con el propdsito de dar solucion a los problemas
relacionados con ambas variables (clima organizacional y desempefio laboral)
en la institucién, cuya ubicacién corresponde a la ciudad de Tarapoto, San
Martin. Fue de suma importancia ya que permitid conocer las debilidades y
encontrar alternativas de solucion para mejorar el clima organizacional de la
GTBM-T (Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto), también, se buscd mejorar
el desempefio laboral de los colaboradores de dicha institucion. Las teorias que
involucran a nuestras variables estudiadas son numerosas, las mismas que
estan respaldadas por diferentes autores reconocidos, y su informacion puede
ser verificada. En la investigacion presentada a continuacion, la teoria sobre
Clima Organizacional fue apoyada por Pefia (2018) y, para la teoria sobre
Desempefio Laboral se tom6 en cuenta a Toala et al (2017), cuya finalidad fue
conocer los conceptos y el método de medicion de cada variable para poder
obtener un oOptimo resultado. A demas, esta investigacion emple6 métodos,
técnicas e instrumentos que cuentan con la validez requeridas. Ademas, se
utilizaron dos cuestionarios para recoger informacién sobre cada variable
estudiada. Esta recopilacion de datos es Util para actualizar los datos recientes
y de esta manera poder medir las variables, asimismo, sera muy util para futuros
estudios que estén centrados en la misma problematica de nuestro objeto de

estudio.

El objetivo general para el desarrollo de la investigacion fue determinar la

relacion que hay en el clima organizacional y el desempefio laboral en



colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto, 2022; por otro
lado, los objetivos especificos que se tomaron en cuenta para analizar mas a
fondo nuestro estudio fueron, en primer lugar, establecer la relacion que hay en
el clima organizacional y el desempefio laboral, en base a su dimensién
produccion, en colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto,
2022; de la misma manera, establecer la relacion que hay en el clima
organizacional y el desempefo laboral, en base a su dimension equidad, en
colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto, 2022; por otro
lado, establecer la relacion que hay en el clima organizacional y el desempefio
laboral, en base a su dimension sostenibilidad, en colaboradores de la Gerencia
Territorial Bajo Mayo — Tarapoto, 2022 y, por ultimo, establecer la relacion que
hay en el clima organizacional y el desempefio laboral, en base a su dimension
comunicacion, en colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto,
2022.

Por su parte, la hipotesis general del estudio es establecer si existe relacion
significativa y directa en el clima organizacional y el desempefio laboral en
colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto, 2022; de la
misma manera, como hipoétesis nula, en la cual planteamos que no existe
relacion significativa y directa en el clima organizacional y el desempefio laboral
en colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto, 2022; por otra
parte contamos con el planteamiento de las hipotesis especificas las cuales
fueron; H1, si existe relacion directa en el clima organizacional y el desempefio
laboral, en base a su dimension produccion, en colaboradores de la Gerencia
Territorial Bajo Mayo — Tarapoto, 2022, ademas en cuanto a H2 = si existe
relacion en el clima organizacional y el desempefio laboral, en base a su
dimensién equidad, en colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo —
Tarapoto, 2022, para finalizar contamos con H3, en la cual indica que si existe
relacion directa en el clima organizacional y el desempefio laboral, en base a su
dimensién sostenibilidad, en colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo
— Tarapoto, 2022 y, H4, en la que también menciona que si existe relacién en las
variables, en base a su dimension comunicacion, en colaboradores de la

Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Segun la problematica de estudio identificada, se procedio a buscar informacion
relacionadas a las variables de la investigacion, de esta manera se tuvo como
antecedentes internacionales el aporte de Meza (2018) el mismo que realizé
una investigacion cuya metodologia empleada fue de tipo empirica, cuantitativa
y también transversal, ya que solo se midié una sola vez, de disefio no
experimental. Tuvo una muestra de 100 empleados de la Universidad que se
encuentra en Chiapas, utilizé dos herramientas de recoleccion de datos. Como
conclusion se obtuvo que existe una relacién significativa entre ambas variables
(clima organizacional y desempefio laboral). Por su parte, Robles (2020) realiz6
una investigacion usando una metodologia mixta cuantitativo — cualitativo, de
alcance descriptivo, explicativo, y asimismo correlacional, de disefio no
experimental. Se aplico dos cuestionarios, a todos los colaboradores que tuvo
32 preguntas. Se concluyo que, el clima laboral tiene incidencia en el desempefio
de los colaboradores de DATAPRO S.A.

Asimismo, tenemos a Vera & Suarez (2018) quienes presentaron su
investigacion de tipo cualitativa y cuantitativa, de disefio experimental, con una
muestra conformada por 100 colaboradores, se usO un cuestionario que
ayudaron a llegar a la conclusién de que existe un mal ambiente laboral y que

este influye en el desempefio de los colaboradores.

En cuanto al ambito nacional, se recabaron las investigaciones de Duelles
(2017) el mismo que desarrollé una investigacion con una metodologia
descriptiva, correlacional, de disefio no experimental, la herramienta para medir
estas variables fueron dos cuestionarios, a 43 individuos que laboran
arduamente en ese sector. Como conclusion se obtuvo que existe relacion
moderada y directamente positiva entre ambas variables de estudio. También,
tenemos a Garcia (2018) con su investigacién cuantitativa, cuyo disefio fue no
experimental, ademas de descriptivo-correlacional, y por consiguiente
transversal. La muestra fue de 35 trabajadores. Se usaron 2 cuestionarios (uno
por cada variable). Como conclusién se obtuvo que existe relacion moderada

directa entre ambas variables.



Por ultimo, se contd con la investigacion de Ruiz (2021) cuyos métodos de
investigacion fueron no empiricos, transversales, descriptivos y correlacionados,
de disefio no experimental. Tuvo una muestra de 79 colaboradores, se recolectd
los datos mediante dos cuestionarios, uno para cada variable. Se concluyé que,
existe una relacion positiva directa y de bajo nivel entre el clima laboral y la

productividad por competencias (p = 0,05).

Para el ambito local también se buscaron investigaciones sobre las variables
de estudio, una de ellas fue realizada por Solano (2017) cuya metodologia del
estudio fue de tipo descriptivo - correlacional, disefio no experimental, se realizé
una encuesta a los 20 trabajadores de la Gerencia como muestra. Como
conclusion se obtuvo que el clima laboral es inadecuado en un 50 % dentro de
la GTHC-J y que el desempefio laboral en dicha institucion esta en un nivel
regular. Por su parte, Torres (2017) cuya metodologia fue de disefio no
experimental, de tipo descriptivo, correlacional. Tuvo una muestra de 30
colaboradores. Como conclusion se obtuvo que existe unarelacion lineal positiva

alta (r = 0,724, p < 0,05) aceptando asi la hipétesis alterna.

Asimismo, encontramos a Flores (2020) quien realizdé una investigacion cuya
metodologia fue de tipo basica y con disefio no experimental. Adicionalmente, la
muestra se conformé por 78 individuos que laboran en el sector seleccionado.
Se llegd a utilizar el cuestionario. Se concluy6 existe relaciobn entre ambas

variables.

Por consiguiente, se presentaran teorias relacionadas a la variable “Clima
organizacional”, Davila et al (2021) menciona que “este concepto nace a principio
de los 60, los autores Likert y McGredor fueron quienes introdujeron este término,
ya que para ellos era importante que la alta jerarquia sepa como debe ser el
ambiente laboral para un 6ptimo desempefio de los colaboradores” (p.665).
Dominguez et al (2020) mencionan que “a lo largo del tiempo el clima
organizacional se caracterizo por el nivel presenciado de la percepcion de los
colaboradores referente a las cosas tangibles e intangibles de su entorno laboral’
(p.89). Pena (2018) lo define como “el conjunto de juicios que tienen los

miembros de una institucion en base a sus actividades, motivos de trabajo y



estructura” (p.7). También como lo menciona, Barrios et al (2020) considera que
‘en si el clima organizacional es considerado como una caracteristica de la
cultura de la entidad, pues refleja las percepciones de directivo y colaboradores,

las politicas y los caminos a tomar para el logro de las metas” (p. 145).

De la misma forma, segun Chiavenato (2001) nos menciona que “es el entorno
interior que hay de modo conectivo con los colaboradores de un lugar de trabajo,
el mismo que esta relacionado con el grado de &nimo o verdadera motivacion de
los empleados”. De cierto modo, cuando los colaboradores llegan a presentar
verdadero nivel de motivacion, el entorno estimulante posibilita establecer
relaciones agradables en cuanto a animacion, intereses, cooperacion, etc. Sin
embargo, cuando la motivacion es insuficiente, por diversos factores como la
frustracion o el impedimento para satisfacer las necesidades, el ambiente
organizacional tiende a la calma y a estados depresivos, desinterés, apatia y
resentimiento., entre otras emociones que suelen ser propias en colaboradores

que se enfrentan sinceramente contra la organizacion.

El clima organizacional es considerado como la idea que poseen los
colaboradores sobre la entidad en la que labroan, las cuales tienen
caracteristicas que la definen y distinguen. Claro esta que, esto es necesario ya
que se puede comparar con otras organizaciones y poder evidenciar el nivel
actual de esta variable y en que se debe mejorar. Para Macias et al (2021) el
clima organizacional se define como “aquellos puntos de vista de los
colaboradores referente al lugar donde desempefian su trabajo” (p.553). Por su
parte, Badaruddin et al (2021) define al clima organizacional como “el estado,
condicién o caracteristica del ambiente donde se labora. Ademas de ser la
cualidad del ambiente interno relativamente permanente, experimentado por los
colaboradores de la institucion y que afecta el comportamiento de los mismos”
(p. 1881). El énfasis del concepto viene a ser las “percepciones que se
comparten por un grupo de individuos acorde a su ambiente de trabajo”. En si la
percepcion puede referirse a sucesos estructurales tales como estilos de
supervision, politicas de enfoque organizacional, realizacion de précticas,

procedimientos estructurados y ambiente del area de trabajo, entre otros.



“Es un concepto multidimensional y por ello se ha argumentado que el ambiente
de una organizacion hace inferencia literalmente a las caracteristicas del
ambiente interno del mismo, que son reconocidos por los empleados de una
organizacién de manera indirecta de tal forma que puede ser directa, influyen en
el comportamiento de los empleados” (Martinez, 2001). Dessler (1993) sugirié
gue “no se ha alcanzado el significado de la palabra clima y que las definiciones
actuales parten de factores puramente objetivos como estructura, politicas y
regulaciones, para percibir factores subjetivos como el apoyo y la amabilidad,
por lo cual no se tiene un aspecto marcado en cuanto al clima organizacional”.
Ramirez & Dominguez (2012) menciona que “el clima organizacional se enfoca
en lo que las personas divisan y generalmente se define como aquellas
conductas, actitudes y impresiones monétonas que definen la vida de la
organizacién y se relacionan con situaciones presentes en la organizacion y el

vinculo entre el trabajo en equipo, los empleados y la productividad”.

Servin (2019) comenta que “el clima organizacional detalla las actitudes de los
colaboradores de una entidad, y es de suma importancia evaluarlo ya que ayuda
a diferenciar los elementos que generan insatisfaccion y conflictos en el entorno
laboral” (p. 228). Para Xu et al (2022) el clima organizacional “es la atmésfera
del lugar de labores que los colaboradores perciben” (p.2). Pasapera (2011)
define el entorno o clima organizacional como “la evaluacién conjunta de los
empleados sobre el centro de labores”. Para Fernandez (2020) el clima
organizacional es como “el trabajador percibe el lugar de trabajo, las decisiones
que ahi se toman, las relaciones entre compafieros de trabajo, sin importar el

nivel jerarquico” (p. 1464).

El clima organizacional es de suma relevancia por el hecho de que, Garcia
(2011) en su articulo hace mencién a Dessler, el mismo que comenta que el
clima organizacional es importante ya que desempefia un rol como lazo entre
aspectos ecuanimes del comportamiento ciertamente subjetivo y asimismo de la
organizacion, de los colaboradores (Spender, 1999). Por su parte, Pefia (2018)
comenta gque “es realmente relevante el clima organizacional, dado a que, esto
permitira saber como es que los colaboradores perciben su lugar de trabajo, de

esta manera se podra identificar fortalezas de la organizacion o también una



fuente de insatisfaccidon, contribuyendo al desarrollo de una actitud negativa
hacia la organizacion” (p. 50). Para Catrrillo et al. (2020) es importante que “todas
las organizaciones garanticen un buen clima organizacional ya que de esto
depende la manera en la que los colaboradores consideran al lugar de labores

y, por ende, el compromiso que tengan con la misma” (p.142).

Para Pasapera (2011) el clima organizacional es significativo porque “facilita la
evaluacion de las fuentes de estrés, insatisfaccion y conflicto que suelen influir
al desarrollo de sentimientos y actitudes negativas de los colaboradores con
respecto a su lugar de trabajo”. A su vez, ayuda a que la gerencia conozca cuales
son los elementos concretos sobre los que debe intervenir y ayuda a prever
problemas futuros. Entonces para abordar el problema de qué dimensiones
incluir en una medida del clima organizacional mediante la adopcién de un marco
tedrico claro para impulsar esta eleccion. Por ello se tiene la necesidad de anclar
claramente la medida a nivel organizacional. Esta medida tiene por objeto
“evaluar una gama de variables organizacionales no psicoldgicas, que forman el
contexto organizacional para las actividades individuales y, por lo tanto, permiten
estudios comparativos del entorno organizacional” (Fong, 2006).

Pasapera (2011) comenta que “el clima organizacional puede traer
consecuencias positivas 0 negativas dentro de una organizacion, todo
dependiendo de qué tan bueno o malo sea este”; por ejemplo, si el clima
organizacional es bueno, las consecuencias seran positivas, estas pueden ser
mayor productividad, baja rotacion de los colaboradores, mejor adaptacion,
satisfaccion, proactividad, entre otras cualidades positivas que contribuyen al
logro de las metas organizacionales. Sin embargo, si existe un mal clima
organizacional las consecuencias seran negativas y estas pueden evidenciarse
en una alta rotacién del personal, baja productividad y conformismo, ademas de
una falta de responsabilidad, indisciplina y sabotaje por parte de los
colaboradores, esto puede ocasionar serios problemas a la organizacion, pues

el desempefio de sus colaboradores no es el adecuado.

El autor Pefa (2018) en su libro cita a Goncalves, El mismo dice que existen

nueve dimensiones para comprender el clima actual en una organizacion. La
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primera es la estructura: Pefia (2018) en su libro cita a Goncalves, el mismo
que menciona que “la estructura, representa coOmo es que los colaboradores
aprecian, dentro de la organizacion, las reglas, procedimientos y procesos,
ademas, para indicar el grado en que la organizacion se enfoca en la burocracia,
mas que en el ambiente de trabajo informal, informal y libre” (p. 35-36). Tenemos
también a los autores Litwin & Stringer (1968) quienes mencionan que la

dimensién estructura esta relacionada con las reglas y normas de la institucién.

La segunda es la responsabilidad: Pefia (2018) en su libro cita a Goncalves, el
mismo que define a “la responsabilidad como la medida en sienten ser su propio
jefe y no tener una doble supervision en el trabajo” (p. 36). Litwin & Stringer
(1968) definen esta dimension como la idea que poseen los colaboradores sobre
tomar las decisiones y ser sus propios jefes. La tercera dimensién es la
recompensa: Pefia (2018) en su libro cita a Goncalves, el mismo que comenta
que “la recompensa es como los colaboradores perciben la distincion recibida
por un optimo trabajo. Ademas, hace referencia al mayor uso de premios que
castigos dentro de la organizacién” (p. 36). Litwin & Stringer (1968) comentan
que esta variable hace referencia a los estimulos que los colaboradores reciben

por un trabajo bien realizado.

Como cuarta dimension tenemos el desafio: Pefia (2018) en su libro cita a
Goncalves, la definicion de desafio es “el sentimiento de un empleado frente a
un reto en el trabajo planteado” (p.36). Litwin & Stringer (1968) consideran que
esta dimension hace referencia a los retos calculados promovidos dentro de la
institucion para lograr los objetivos propuestos por la misma. La quinta dimension
son las relaciones: Pefia (2018) en su libro cita a Goncalves, del mismo modo,
las relaciones se refieren a “las percepciones de los colaboradores sobre un
lugar confortable de trabajo y la existencia de 6ptimas relaciones entre colegas,
superiores y colaboradores en egneral” (p. 36). Litwin & Stringer (1968)
mencionan que esta dimension hace referencia a la percepcion por parte de los

colaboradores sobre el buen ambiente de trabajo.

La sexta dimension es la cooperacion: Pefia (2018) en su libro cita a

Goncalves, el mismo que menciona que es “el sentimiento de los colaboradores
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ante la ayuda prestada por parte de los directivos y sus compafieros. Es decir, el
apoyo mutuo sin importar los niveles superiores o inferiores” (p.36). Litwin &
Stringer (1968) por su parte, indican que esta dimension se refiere al espirito de
ayuda entre colaboradores y directivos dentro de la organizacién. La séptima
dimensién son los estandares: Pefia (2018) en su libro cita a Goncalves, el
mismo que menciona que “los estandares hacen referencia a como los
colaboradores notan la importancia que da la organizacion a las normas de
rendimiento” (p.36). Litwin & Stringer (1968) menciona que esta dimension se
refiere a la percepcion de normas dentro de la organizacién, asi como las metas

planteadas, ya sea de manera implicita o explicita.

La octava dimension es el conflicto: Pefia (2018) en su libro cita a Goncalves,
el mismo que menciona que “los conflictos se refieren a la medida en que los
colaboradores aceptan diferentes opiniones y no temen enfrentar y resolver
posibles problemas, ya sean entre pares o superiores” (p.37 Litwin & Stringer
(1968) dicen que esta dimension se refiere a la aceptacion de opiniones entre
todos los niveles de la organizacién y a la voluntad de resolver los conflictos que
pudieran aparecer. Y, finalmente, la novena dimensién es la identidad: Pefia
(2018) en su libro cita a Goncalves, el mismo que define la identidad como “un
sentido de pertenencia a una organizacion y se considera un elemento
determinante y esencial en un grupo de trabajo como tal “(p.37). Litwin & Stringer
(1968), finalmente, comentan que esta dimensién hace referencia al compartir

los objetivos de cada colaborador con los de la organizacion.

Con respecto a la dimensién desempefio laboral tenemos a Toala et al (2017) el
mismo que define el desempefio laboral como “la capacidad de un empleado
para cumplir con los objetivos corporativos, el desempefio efectivo es una
fortaleza importante de una organizacion” (p. 48). Nien-Wei et al (2022)
presentan una definicion muy sencilla del desempefio laboral y es que para ellos
es “el desempefio de los empleados en el lugar de trabajo” (p. 117). Para Castro
& Delgado (2020) el desempeiio laboral “valora la eficiencia y eficacia de los
colaboradores dentro de la organizacion” (p.689). Por su parte, Pernia & Carrera
(2014) mencionan que es “el desempefio y las acciones demostradas por un

empleado en el desempefio de sus principales actividades y funciones en
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relacion con el puesto que ocupa en el contexto particular de trabajo,
contribuyendo al desempefio general del trabajo”. Lachuma & Delgado (2020)
considera el desempeiio laboral como un “procedimiento estructural y
sistemético que mide y evalla el comportamiento y resultados del trabajo

realizado por los colaboradores” (p. 1073).

Por su parte Call & Ployhart (2021) definen el Job performance o desempefio
laboral como “el comportamiento que la empresa espera y prefiere por parte de
los colaboradores” (p.575). Jara et al (2019), citan a Bohlander, quien afirma que
el desempefio laboral viene a ser “el empefio que demuestra cada trabajador en
el 6ptimo desarrollo de sus tareas con miras al beneficio tanto personal como
organizacional”’. Por su parte, Marrufo & Pacherrez (2020) menciona que el
desempenfio laboral “se basa en observar mas alla que normalmente se cree
necesario y, a su vez, establecer expectativas mas altas que logren generar
resultados mas beneficiosos para la organizacion” (p.1579). Leon (2022)
menciona que el desempefio laboral “forma parte de los factores que suman al

proceso de informacion de la entidad” (p. 1098).

El desempefio laboral es de hecho muy relevante puesto que, para el bienestar
de las empresas, es por ello que Pernia & Carrera (2014) indican que “la
relevancia de la productividad se produce en introducir nuevas politicas
salariales, mejorar las condiciones de trabajo, ayudar en la toma de decisiones,
ademas, brinda conocimientos para determinar si se necesita reentrenamiento,
encontrar fallas de disefio en el lugar que, pueden o no afectar en el desempefio
de cada uno”. Rakatu et al. (2022) comenta que para tener un excelente
desempefo laboral es importante “tener un ambiente de trabajo agradable,
ademas de tener siempre una actitud positiva y entusiasta” (p.118).

Ademas, Toala et al (2017) menciona que es importante evaluar el desempefio
porque “nos brindara conocimientos informativos claros y concisos para un buen
planteamiento de decisiones dentro de la organizacion, ademas nos permitira
conocer el trabajo realizado por los colaboradores y sus comportamientos con el
desarrollo de la organizacion. Esto también es importante porque tanto los

empleadores como los empleados pueden planificar para mejorar o corregir las
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fallas existentes para que se mejore el desempefo” (p.52). Bautista & Delgado
(2020) indican que el desemperfio laboral es importante ya que “es considerado
pieza fundamental de la gestién administrativa, debido a que los colaboradores
tienen la responsabilidad de salvaguardar los bienes y fondos de la entidad
donde laboran” (p.1739). Para Pernia & Carrera (2014), el objetivo de la
implementacion es que “cada colaborador cuente con las capacidades y
habilidades que faciliten el trabajo en su lugar de destino”. Esto no debe
simplificarse en juicios superficiales, sino en un examen profundo de las razones

y puntos de vista que se determinan de comun acuerdo con el evaluador.

Toala et al (2017) menciona que existen cuatro dimensiones para el
desempefio laboral (p.53), la primera es la produccién: Para Toala et al (2017)
esta dimension “esté relacionada con el rendimiento de cada empleado por hora
trabajada. Esto indica que los empleados aumentan su productividad y participan
plenamente en el suceso de produccion de ingresos y trabajo asalariado” (p.53).
Chacon (2019) cita a Paz y Gonzales quienes mencionan que la productividad
hace referencia al uso favorable de los recursos y lo que se produce. La segunda
es la equidad: Para Toala et al (2017) esta dimensién se relaciona directamente
al “acceso a las oportunidades dentro del entorno profesional. Es decir, se debe
excluir toda accion que dificulte las oportunidades econdémicas y politicas, para
que los colaboradores puedan beneficiarse de ellas” (p.53). Por su parte,
Bohorquez et al. (2020), la equidad hace referencia a la percepcion de los
colaboradores del trabajo realizado y a lo que obtienen del mismo comparado

con lo de otros colaboradores.

La tercera dimension es la sostenibilidad: Para Toala et al (2017) esta
directamente relacionado con “el desarrollo social y econdmico a largo plazo de
la organizacién en la que se coloca el capital (fisico, humano y ambiental” (p.53).
Plasencia et al (2018) menciona gque la sostenibilidad se enfoca a la normatividad
del grupo de interés. Y, la cuarta dimension es la comunicacion: esta dimension
tiene estrecha relacion con “el desarrollo de objetivos mediante la buena
comunicacion, donde los colaboradores sean participes de las decisiones y

procesos dentro del ambiente laboral” (p.53). Bermudez (2018) por su parte,

14



indica que la comunicacion hace referencia a la interaccion entre comparieros de

trabajo, es decir, al intercambio de informacion de una a otra persona.
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[I. METODOLOGIA

3.1. Tipoydisefio de investigacion

Tipo de estudio
Es un estudio de tipo basico, Malaga et al (2008) indica que un estudio es de tipo
basico cuando “se va mejorar el conocimiento por si mismo, mas que producir

resultados o alguna tecnologia para el beneficio inmediato de la sociedad”.

Disefio de investigacion

Fue de disefio no experimental, para Garcia (2003) este tipo de disefio de
investigacion corresponde a aquel donde “no se manipulan las variables de manera
intencional, sino que se utiliza la observacion y se realiza un analisis de la variable
y como éste se desenvuelve con su entorno”. Por su parte, Malhotra (2008)
menciona que el disefio es transversal cuando se mide una solo vez la variable del

estudio.

El tipo de enfoque de esta investigacion fue cuantitativo, Hernandez (2014) ya que
tiene una “secuencia y buscara probar la hipotesis planteada”. Esto significa que
todo tiene un orden y que no es posible anteceder una a otra; pero si esta permitido
reordenar alguna fase. Inicia con una idea y, una vez que esta esté determinada,
procede a formular objetivos y preguntas que ayuden a la investigacion, luego se
consultan libros, revistas, tesis y otras investigaciones para el desarrollo del marco

tedrico.

Alcance de investigacion

Esta investigacion fue de alcance descriptivo — correlacional, ya que detallé los
rasgos, perfiles de personas, sociedades, etc. que es sometido a algun andlisis.
Este tipo de alcance, tiene por finalidad obtener informacion el objeto de estudio.
(Burbidge, 2016). Para Lerma (2009) el alcance descriptivo tiene por objetivo
2describir las caracteristicas, procesos y factores presentes en fenomenos que

ocurren de manera natural” (p.63).
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3.2.Variables y operacionalizacion
Variable independiente:

Clima organizacional (cuantitativa)
Variable dependiente:

Desempefio laboral (cuantitativa)

3.3.Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacién: El objeto de investigacion fueron los colaboradores de la Gerencia
Territorial Bajo Mayo — Tarapoto, que asistieron al centro de labores en el periodo
abril a julio del 2022. Dicha poblacién se encuentra integrada por varones y mujeres
gue ahi laboran, de diferentes edades, afios de servicio, entre otros, siendo un total

de 50 colaboradores.

Ferreyro & Longhi (2014) define la poblacion como “el conjunto total de datos que

son de interés del investigador” (p.56).
Criterios de seleccion:

Inclusion: fue conformada por 50 colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo
Mayo — Tarapoto que asistieron al centro de labores en el periodo abril a julio del
2022.

Exclusion: se excluy6 a 2 colaboradores que por problemas de salud no asistieron
al centro de labores durante el periodo abril a julio del 2022, también fueron

excluidos los practicantes.

Muestra: 50 colaboradores de la GTBM-T que asistieron al centro de labores

durante el periodo abiril a julio del 2022.

Muestreo: Se llegd a usar un muestreo no probabilistico por conveniencia. Para
Perez et al (2020) el muestreo no probabilistico “no se basa en ningun

procedimiento estadistico”.

17



Unidad de analisis: Colaboradores de cada area de la Gerencia Territorial Bajo

Mayo — Tarapoto.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad
Técnica

Para poder empezar la investigacion primero se solicitd permiso a la institucién para
poder realizar el estudio. Posterior a eso, se defini6 la poblacidn, luego, la muestra,
se procedié la aplicacion de los instrumentos elaborados para poder recolectar los
datos correspondientes a los trabajadores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo de
la ciudad de Tarapoto, por tal motivo, se usaron 2 encuestas que tuvieron un tiempo

de aplicacién de 15 minutos como maximo.

La recoleccion de datos se dio en un periodo de 3 dias, puesto que se aplicaron a
dos drganos de linea por dia (dia 1. Gerencia, Recursos Humanos, Tramite
Documentario, Patrimonio e Infraestructura dia 2: Presupuesto, Administracion,
Logistica, Contabilidad, Tesoreria, Informatica, Almacén, Archivo Institucional,
Archivo Sub Regional, Gerencia de Desarrollo Social y Econémico).

Instrumentos

Se trabajé con dos instrumentos, El primer instrumento denominado “Cuestionario
del clima organizacional” fue creado guiado del libro de Pefia (2018), autor base de
la variable en mencion, cuenta con 9 dimensiones, cada una de ellas cuenta con 3
indicadores, finalmente el cuestionario estuvo conformado por 46 preguntas,
medidas en la escala de Likert, cuyas alternativas son 5 y siguen la secuencia de
totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), indeciso (3), de acuerdo (4) y

totalmente de acuerdo (5).

Por otro lado, tenemos el segundo instrumento denominado “Cuestionario del
desempenfio laboral”’, el mismo que fue creado por elaboracién propia guiado del
libro de Toala et al. (2017), autor base de la variable en mencion, con un total de 4
dimensiones, la primera dimension denominada “produccidon” cuenta con 3
indicadores, las siguientes 3 dimensiones (equidad, sostenibilidad y produccion)

cuentan con 2 indicadores cada una, finalmente este cuestionario tiene un total de
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18 preguntas, las mismas que fueron medidas en la escala de Likert, con un total
de 5 alternativas que siguen la secuencia de totalmente en desacuerdo (1), en

desacuerdo (2), indeciso (3), de acuerdo (4) y totalmente de acuerdo (5).
Validez

Patil (2020) menciona que la validez hace énfasis a “la pregunta de si estan
midiendo lo que se debe medir”. Por su parte, Hernandez et al (2003), indica que la
validez hace referencia al “indice o grado de aceptacion del instrumento que mide
la variable, la cual se va analizar’. Por su parte, Naupas et al. (2018) indic6 que la
validez proviene de “lo que es valido, es decir de lo que tiene eficacia para producir
un efecto. En tal sentido, la validez viene a ser el grado de control que tiene el
investigador sobre los resultados que obtiene2 (p.350). Ademas, es bien sabido que
luego de elaborar los instrumentos, es de suma importancia realizar una prueba
antes de aplicarlos, esto ayuda a conocer la validez de los mismos. Es por ello que
los instrumentos que se usaron en la investigacion se validaron por tres expertos
en el tema, los mismos que cuentan con los requisitos realizar dicha accion, tal

como se detalla a continuacion:

Tabla 1.
Validez
Variable N° Expe.rto. 0 Promt.adio Opinion del experto
especialista de validez
Instrumento viable para
1 Administrador 48 su aplicacion
Variable 1
(Clima 2 Contador 48 )
organizacional) Procede a la aplicacion
3 Metodologo 48 del cuestionario
] Instrumento viable para
Variable 2 1 Administrador 48 su aplicacion
(Desempefio
laboral) 2 Contador 48 )
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Procede a la aplicacion

3 Metoddlogo a7 del cuestionario

Fuente: Elaboracion propia.

Se utilizaron dos cuestionarios, los mismos que fueron validados por tres expertos,
como se mencionan en la tabla 1; ellos tuvieron que revisar la coherencia de los
indicadores con sus respectivas variables de estudio. En cuanto a la variable
independiente (clima organizacional), el resultado obtenido tuvo un promedio de
47.3, que corresponde al 99.3 % de concordancia entre expertos. Por su parte,
la variable dependiente (desempefio laboral), tuvo como resultado un promedio de
48, que corresponde al 100 % de concordancia entre expertos; esto muestra
gue los instrumentos poseen una validez adecuada y que rednen las condiciones

metodoldgicas precisadas para su aplicacion.
Confiabilidad

Patil (2020) menciona que la confiabilidad busca “evaluar que tan preciso y
consistente es el instrumento de medicion, independientemente de que estemos
midiendo”. Para Reguera (2015) la confiabilidad viene a ser “el grado en que la
aplicaciéon de un mismo instrumento al mismo objeto de estudio produce resultados
iguales” (p. 90). A continuacion, se presentara los andlisis de confiabilidad de los

instrumentos:

Analisis de confiabilidad de la variable: Clima organizacional
Tabla 2.

Confiabilidad de variable

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vaélido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Tota 15 100,0
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Tabla 3.

Confiabilidad del nimero de preguntas

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,993 46

Analisis de confiabilidad de la variable: Desempefio laboral
Tabla 4.

Confiabilidad de variable

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

Tabla 5.

Confiabilidad del nimero de preguntas

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,980 18

3.5.Procedimientos

Para iniciar esta investigacion lo primero que se tuvo que hacer fue tener un
acercamiento directo con el lugar donde se realiz6 el estudio, en este caso fue la
Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto, luego de haber obtenido el permiso
necesario se aplico la herramienta de recoleccién de datos a 50 colaboradores de
la institucion para medir cada variable de investigacion caracterizando a cada
colaborador; por la que una vez obtenida la informacion, se cargo en el SPSS para

el procesamiento de datos y se obtuvo tablas para los respectivos analisis.
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3.6.Métodos de anédlisis de datos

Luego de recolectar los datos gracias a la aplicacion de los instrumentos de ambas
variables, se realiz6 el procesamiento de datos a través del SPSS, el mismo que
permitié conocer, en primera instancia, la confiabilidad de las variables y preguntas,
luego, ayudd a determinar la prueba de normalidad, esta a su vez, permitio
especificar la prueba estadistica con la que se trabajo la correlacion de las variables

de estudio.

3.7.Aspectos éticos

En este apartado nos basamos en los principios éticos internacionales, los mismos

que son:

Respeto por las personas: Donde consideramos que todo colaborador de la GTBM-
T fue capaz de tomar sus propias decisiones y responder con sinceridad los

cuestionarios entregados, ademas de reservar la identidad de cada uno.

Beneficencia: La investigacion fue realizada bajo los estandares solicitados por la
casa de estudio, con la finalidad de beneficiar a todos los colaboradores de la

institucion, evitando asi, cualquier dafio a los mismos.

Justicia: Se trat6 a todas las personas de manera correcta, y se hizo participes de

la investigacion a cada uno de los colaboradores de la institucion.
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IV. RESULTADOS

Tabla 6
Prueba de normalidad
Shapiro - Wilk
Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,926 50 ,004
Desempefio laboral ,945 50 ,021

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacién:

De acuerdo a la tabla 6, se ha logrado evidenciar los resultados obtenidos de
la aplicaciéon de la prueba de normalidad denominada Shapiro — Wilk, misma
gue se emplea cuando se trabaja con una muestra de 50 individuos y permite
conocer si existe una distribucion normal de cada una de las variables tanto del
clima organizacional como del desempefio laboral. En ese sentido, se observa
gue el valor de significancia obtenido fue de ,004 y ,021 entonces, al
encontrarse por debajo del margen de error de 0,05, demuestra que no existe
una distribucion normal. Por ello que en la investigacion se aplicé la prueba
estadistica de Rho de Spearman a fin de determinar la relacion en las variables
de estudio.

4.1. Relacién del clima organizacional y el desempefio laboral, en base a
su dimensién produccion, en colaboradores de la Gerencia Territorial

Bajo Mayo — Tarapoto.
Tabla 7

Relaciéon del clima organizacional y el desempefio laboral, en base a su
dimension produccion, en colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo —

Tarapoto.

23



D-Produccion

R-Spearman V-Clima Coeficiente de ,951"
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion:

Se muestra la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral, en base
a su dimensiéon produccion, en colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo
Mayo. Se analizo su coeficiente de correlacion es de 0.951, de modo que indica
una correlacién positiva muy alta, por otro lado, un p valor igual a 0,000; de tal
manera que, se acepta la primera hipotesis especifica, la cual indica que, si
existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
desemperio laboral, en base a su dimension produccion. Ciertamente, hay una
influencia entre la estabilidad del ambiente laboral para los individuos para que
puedan obtener un mejor indice de productividad o produccion dentro de sus

areas.

4.2. Relacién del clima organizacional y el desempefio laboral, en base a
su dimension equidad, en colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo

Mayo — Tarapoto.
Tabla 8

Relaciéon del clima organizacional y el desempefio laboral, en base a su
dimension equidad, en colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo —

Tarapoto.
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D-Equidad

R-Spearman V- Clima Coeficiente de ,856™
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacién:

De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 8, se puede evidenciar que
al aplicar la prueba no paramétrica de “Rho de Spearman”, los valores tanto de
la significancia como del coeficiente de correlacion tienen una interpretacion
diferente y que permiten cumplir con el segundo objetivo especifico propuesto,
en ese sentido, el p valor o sig. bilateral fue inferior al margen de error de 0,05
(,000), por lo que se aceptd la segunda hipotesis especifica: si existe relacion
en el clima organizacional y el desempefio laboral, en base a su dimension
equidad, en colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto,
2022. Asimismo, el coeficiente de correlacién obtenido fue ,856, demostrando
gue existe un grado de relacion positiva considerable entre la variable y la
dimensién analizada. De tal modo que, queda en evidencia la importancia de
establecer mejores condiciones a los colaboradores de la organizacion,
teniendo en cuenta los factores de equidad como dar remuneraciones y dar

acceso a ascender de puestos de manera progresiva.

4.3. Relacién del clima organizacional y el desempefio laboral, en base a
su dimensién sostenibilidad, en colaboradores de la Gerencia Territorial

Bajo Mayo — Tarapoto.
Tabla 9

Relacion del clima organizacional y el desempefio laboral, en base a su
dimension sostenibilidad, en colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo
Mayo — Tarapoto.
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D-Sostenibilidad

R-Spearman V-Clima Coeficiente de ,983™
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 50

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacién:

La tabla 9, refleja los resultados de la aplicacion de la prueba estadistica de
Rho de Spearman, en la misma que se encontrd la relacion que existe entre la
variable clima organizacional y la dimensidén sostenibilidad, esto a partir del
valor de significancia bilateral que fue igual a 0,000 y al ser menor al margen
de error de 0,05, se logra aceptar la tercera hipoétesis especifica: Si existe
relacion directa en el clima organizacional y el desempefio laboral, en base a
su dimension sostenibilidad, en colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo
Mayo — Tarapoto, 2022. Asimismo, el coeficiente de correlacién obtenido fue
,983, demostrando que existe un grado de relacion positiva considerable en la
variable y la dimension analizada. Del mismo modo, se establece una linea que
une al ambiente laboral que establece el ente u organizacion con la 6ptima
fidelizacion de los individuos y asegurando su presencia, sacando a relucir sus

mas grandes talentos que apoyen al progreso de la empresa.

4.4. Relacién del clima organizacional y el desempefio laboral, en base a
su dimensién comunicacién, en colaboradores de la Gerencia Territorial

Bajo Mayo — Tarapoto.
Tabla 10

Relacion del clima organizacional y el desempeiio laboral, en base a su
dimension comunicacion, en colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo

Mayo — Tarapoto.
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D-Comunicaciéon

R-Spearman V-Clima Coeficiente de ,976"
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 50

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 10, se puede evidenciar que
al aplicar la prueba no paramétrica de “Rho de Spearman”, los valores tanto de
la significancia como del coeficiente de correlacién tienen una interpretacion
diferente y que permiten cumplir con el cuarto objetivo especifico propuesto, en
ese sentido, el p valor o sig. bilateral fue inferior al margen de error de 0,05
(,000), por lo que se acepto la cuarta hipétesis especifica: si existe relacién en
las variables, en base a su dimensién comunicacion, en colaboradores de la
Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto, 2022. Asimismo, el coeficiente de
correlacion obtenido fue ,976, demostrando que existe un grado de relacion

positiva considerable entre la variable y la dimension analizada.

4.5. Relacion del clima organizacional y el desempefio laboral en
colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto.

Tabla 11

Relacién del clima organizacional y el desempefio laboral

D-Desempeiio

laboral
R-Spearman V-Clima Coeficiente de 958"
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25
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Interpretacién:

La tabla 11, muestra los resultados de la aplicacion de la prueba estadistica de
Rho de Spearman, en la misma que se encontrd la relacion que existe entre la
variable clima organizacional y el desempeiio laboral, esto a partir del valor de
significancia bilateral que fue igual a 0,000 y al ser menor al margen de error
de 0,05, se logra aceptar la hipotesis general de investigacion: si existe relacion
entre las variables. Asimismo, el coeficiente de correlacién obtenido fue ,958,
demostrando que existe un grado de relacion positiva considerable en las
variables. Claro esta que la percepcion de acuerdo a su desempefio en la toma
de decisiones y en el proceso de participacion de los principales eventos de la

organizacién estan ligados a clima laboral que obtienen por parte de estos.

Figura 1. Grafico de dispersion entre el clima organizacional y el desempefio

laboral.
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Interpretacién:

En cuanto al andlisis de la figura 1, en donde se presencia la dispersion de los
datos de las variables de clima organizacional y el desempefio laboral. En
sintesis, se observa una dependencia entre las variables de estudio en un 91.78
%.
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V. DISCUSION

En este capitulo se contrasta los resultados, recapitulando que existe relacion
directa en las variables del clima organizacional y el desempefio laboral, en
base a su dimension produccidn, en colaboradores de la Gerencia Territorial
Bajo Mayo — Tarapoto, puesto que el coeficiente de la prueba estadistica
determind que es 0, 951; de manera que es una correlacion positiva muy alta,
esto debido a que, los colaboradores no deben guardar sus opiniones para dar
una buena impresion a sus superiores, los superiores no prestan atencion a las
aspiraciones de sus colaboradores dentro de la institucion, dicho resultado
coinciden con Meza (2018), su resultado es similar a nuestra investigacion ya
qgue afirman que si bien hubo una relacion positiva significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, la cual se presencio en lar = 0.569 y
de la misma manera su p = 0.000, esto dio la posibilidad de deducir que,
mientras mejor sea el clima organizacional, es mejor la segunda variable. Por
el hecho de que, al estar en un &mbito adecuado, es mas factible lograr mejores

resultados, las cuales pueden favorecer a la empresa.

De tal forma, el clima organizacional, los trabajadores no poseen total
conocimiento relacionado a los procedimientos internos; ademas, las tareas
que se presentan no se encuentran bien estructuradas haciendo que no se
llegue a los resultados esperados al terminar las labores en la entidad publica.
Por otra parte, existe poca iniciativa cuando se refiere netamente al trabajo,
pues se registra colaborares que no aportan ideas, planes o propuestas para

mejorar la situacion actual que se resumen a problemas organizacionales.

Asimismo, se asemejan a lo encontrado por Robles (2020) en su tesis de
Incidencia del clima organizacional en el desempeiio de la empresa Data Pro
S.A., en la que sus resultados demostraron que existe una relacion muy
significativa entre el clima organizacional y su dimensién de desempefio laboral,
de tal manera que se vuelve a reiterar la gran influencia de tener un nivel
eficiente en cuanto al ambiente de organizacién en nuestro sector de trabajo,
para poder lograr las metas trazadas de la empresa y como laboradores de
esta, siendo el desempefio laboral dependiente del clima laboral. Por dltimo,

también el estudio realizado por Flores (2020) cuyo resultado fue similar, por el
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hecho de que logr6 determinar que existe una relacion entre el clima
organizacional y se presenta en un nivel (46%), y, asimismo, el desempefio
laboral con un 58%. Y claro esta que su valor de significancia entre las variables
lo respalda puesto que fue 0,000, es decir, que es muy significativo su relacion.
Sin duda alguna, si el nivel del clima laboral se encuentra muy bajo, se puede

deducir que el desempefio de los trabajadores también tendra un nivel bajo.

Como estas variables son dependientes entre si, se debe tomar primordial
atencion ya que, por ejemplo, si planteamos estrategias que logren asegurar
un clima laboral eficiente, es evidente que se mejorara el desempefio y
desarrollo adecuado de los laboradores; ya que se establecera un ambiente
mas comodo en la cual desempefiar su labor. De igual forma, en la organizacién
publica no existe una metodologia que permita solucionar los problemas que
se suscitan de manera eventual. Segun la percepcion de los trabajadores, no
reciben ningun tipo de recompensa frente al desempefio que realizan in situ;
ademas, es muy dificil ascender por las normas establecidas, esto indica que
se tiene que tener nuevos grados académicos para ocupar un nuevo cargo. En
cuanto a las relaciones, el clima es moderadamente agradable, esto hace
inferencia que la relacion que se tiene con sus superiores como gerentes y jefes

no es del todo amistosa.

En cuanto al segundo objetivo planteado, logramos determinar que, si existe
relacion directa en el clima organizacional y el desempefio laboral, en base a
su dimensién equidad, en colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo
— Tarapoto, en la que su valor de relaciéon fue de 0, 856, indicando asi una
correlacion positiva alta y un nivel muy significativo de relacion entre las
variables y su dimension. Esto sin lugar a duda, esta relacionado a que, en la
Gerencia Territorial Bajo Mayo, no brindan las condiciones necesarias para sus
trabajadores de acuerdo a su nivel de estudios u otorgar ciertas
remuneraciones a todos aquellos que tienen un desempefio sobresaliente,
asimismo, no existe la minima oportunidad para poder ascender de puesto. En
este sentido, es importante que las empresas motiven a sus trabajadores, se
registre la participaciéon de los jefes directos a través de su liderazgo, pues de

esta manera, se podra retener el talento humano.
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De igual forma, las organizaciones deben mejorar las condiciones laborales,
pues existen algunas empresas que no poseen los recursos necesarios para
iniciar sus actividades generando en efecto negativo a corto y largo plazo. En
este sentido, el desempefo laboral, dentro de las instituciones es poco
equitativo en relacion a las oportunidades de contexto econémico y politica. Por
otra parte, el nivel de comunicacion es muy limitado principalmente por la poca
participacion de los trabajadores en los procesos que abarca la organizacion,
esto hace que los resultados no sean sostenibles. Con todo esto recomiendan
el desarrollo de nuevas estrategias que faculten viabilizar y accede a nuevas
relaciones del personal organizandose charlas, seminarios y cursos que

permitan lograr nuevos horizontes y aceptacion.

De esta forma es que, se evidencia una relaciébn de manera significativa entre
el clima laboral y la dimensién equidad. Dicho resultado coincide con Duelles
(2017) la cual el resultado obtenido fue que existe una relacion entre las
variables de Clima organizacional debido a que el valor r = ,473. También,
tenemos la investigacion, bajo la misma linea Ruiz (2021) como resultado se
obtuvo que existe una relacion directa y positiva de bajo grado entre clima
laboral y el desempefio en su dimension competencia (p = 0.005). Finalmente,
se recomendd que la Red Asistencial Lambayeque deberia mejorar sus
procesos, ya que esto contribuiria con la mejora del clima laboral, en ese mismo
contexto Torres (2017) indica que existe una correlacion lineal estadisticamente
significativa, de tendencia positiva y de grado alto (r= 0.724, p<0.05) aceptando
asi la hipétesis alterna. Finalmente, se recomendé a la Escuela, considerar la
importancia de conservar un clima organizacional favorable, de ese modo los

colaboradores se sentiran a gusto y tendran un mejor desempefio.

De esta forma, se puede indicar que la equidad dentro de las empresas es
clave, pues, los trabajadores no podran sentirse excluidos por algunos eventos
gue se efectien. Con todo esto, la formacion profesional forma parte de ello, es
decir, gran parte de personal de trabajo que tienen las mismas oportunidades
de superacion y preparacién en el campo donde se desarrolle. En este
contexto, el clima laboral puede verse influenciado por estos eventos, hasta un

punto de que las relaciones interpersonales no sea el esperado, reduciéndose

31



el rendimiento de tal forma que no se logre con lo planificado al inicio de cada
jornada laboral. Donde se sugiere que se aplique nuevos métodos de gestion,
donde cada empleado puede sentir a gusto en su area y pueda relacionarse
con sus compaferos compartiendo sus experiencias y se trabaje en equipo
para que las metas institucionales sean de mayor dificultad. De igual manera,
gue se realicen reuniones de confraternizacion para mejorar la relacion que se
tienen hasta un punto de trabajar de la mano y establecerse metas de formar

conjunta superandose las expectativas.

Asi mismo, existe relacion directa en el clima organizacional y el desempefio
laboral, en base a su dimension comunicacion, en colaboradores de la
Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto, puesto que en la prueba no
paramétrica de Spearman el coeficiente fue de 0, 976 y con un p valor igual a
0,000 (p-valor < 0.01),dicho resultado coinciden con Garcia (2018) el resultado
fue que, con un nivel de confianza del 95% y nivel de significancia del 5%, si
existe correlacion entre las variables clima organizacional y desempefio laboral.
Por otra parte, en los resultados descriptivos se ha logrado identificar que los
trabajadores no determinan un sentido de pertenencia a la organizacion, esto
hace que no se logre cumplir a cabalidad las metas fisicas que se establecen
de forma interna; ademas, la compensacioén y el reconocimiento que se registra
en la organizacién no es visible, pues, esto solo es para algunos trabajadores,

lo que indica claramente que no existe equidad para todo el equipo de trabajo.

De igual manera, en la parte de oportunidades de desarrollo profesional, los
colaboradores no perciben el apoyo de la empresa haciendo que solo queden
con dichos conocimientos y no se actualicen y puedan aportar de manera
significativa el desarrollo de las actividades y metas institucionales. Donde
sugieren que se establezcan una mayor sociabilizacion donde cada uno esté
en la posibilidad de poder realizarse, fomentando valores por medio del
ejercicio de motivacién y bienestar, que tienen que ser sustentados al finalizar
cada actividad. Donde llegan sugerir que se mejoren el clima laboral tomando
en consideracion estrategias organizacionales a través de la ayuda de
profesionales especializados en el campo; ademas, esto tiene que realizar de

forma semestral midiendo los resultados cuantitativos por medio de formularios
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y otras herramientas de gestién, donde a partir de ello el gerente puede tomar

mejores decisiones y de ser posible sugerir de ser necesario.

En este sentido, se puede comprobar cientificamente que la motivacion
depende ciertamente el clima organizacional, pues al presenciar una baja
actitud de un trabajador compromete mucho al hecho de como es el ambiente
de trabajo, principalmente por sus comparferos de area ya que son ellos
quienes estan el mayor tiempo y conocen la realidad de su personalidad.

Finalmente se recomendoé al gerente, crear alternativas que permitan mejorar
el clima organizacional debido a que se relaciona con el desempefio laboral, en
cuanto Solano (2017) el resultado fue la existencia de una correlacion
significativa debido a que el valor de P Sig. (Bilateral) fue < a 0.05, es decir
“0.000”. Finalmente, se recomendé a la Gerencia Territorial Huallaga Central
de Juanijui, conversar con su personal sobre las decisiones que se van a tomatr,
ademas de realizar evaluaciones frecuentes para medir el grado de desempefio
de sus colaboradores. En los resultados descriptivos, el nivel de motivacién del
personal hace entender que no registran un alto indice de satisfaccion por las
responsabilidades que tienen en la in situ; ademas, el liderazgo que se genera
de forma interna es percibido de mala manera, los trabajadores no tienen el
apoyo y acompafamiento de sus jefes inmediatos limitando la voluntad de

realizarlas actividades operativas que son base para el logro de los objetivos.

De tal forma, sugieren que se trabaje de forma conjunta donde cada
colaborador en base a sus responsabilidades no determine de ningun tipo de
dificultad en la ejecucion de mismo y en este sentido pueda ser de ayuda para
los demas compafieros que se encuentre dentro de su area o distinta a la
misma. Por otra parte, solicitar la asesoria a profesionales que se enfoquen en
la problemética y brinden alternativas de solucion al bajo desempefio que se
suscita en la parte laboral; ademas, se debe contar con la participacion de los
jefes inmediatos principalmente porque ellos son quienes deben encaminar
esta actividad en la busqueda de obtener resultados muy satisfactorios al cerrar

cada jornada de trabajo.
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Sucesivamente, la motivacién cuando se trata realizar una actividad que va ser
remunerado juega un papel importante, esto quiere decir que al no estar
motivado la persona presentan un cierto grado de desinterés y fatiga por
ejecutar dichas funciones que fueron exclusivamente encomendada por un jefe
inmediato, pues algunas empresas a través de compensaciones Yy
recompensas suele mejorar esta situacion; sin embargo, esta metodologia es

visible de manera temporal hasta que vuelta presentar los mismo sintomas.

De igual manera, el nivel de comunicacién existente, en la opinion de los
colaboradores no es totalmente asertiva, pues, existe individualismo en la
ejecucion de tareas, esto hace referencia que, a pesar de desconocer algunas
cosas, no acuden o solicitan ayuda a sus compafieros de trabajo, que en otros
términos las relaciones interpersonales profesionales que deben desarrollarse
en grupo no se dan como tal, la desconfianza es uno de los indicadores que se
observa que no aporta positivamente en la empresa. Y para finalizar, la
condicion del entorno laboral, es clave para que las organizaciones puedan
encaminar sus propositos, pues, el nivel de gestion y direccién suman a todo

este proceso y deben ser incluidas en toda actividad con fin o sin fin de lucro.
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VI. CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

Existe relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto,
ya que el analisis estadistico de Rho de Spearman fue de 0, 958, teniendo
una correlacion muy alta y positiva con p valor registrado de 0,000, es
decir que, a mejor clima organizacional desarrollado en la organizacion,

mayor sera el desempefio laboral del colaborador.

Existe relacién directa entre el clima organizacional con el desempefio
laboral, en base a su dimensién produccién, en colaboradores de la
Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto, por el hecho de que el
coeficiente en la prueba de Spearman fue de 0,951 y un p valor igual a
0,000. Esto indica que, a mejor clima organizacional dentro de la

institucion, mayor sera la conducta de los colaboradores.

Existe relacion directa entre el clima organizacional y con el desempefio
laboral, en base a su dimension equidad, en colaboradores de la Gerencia
Territorial Bajo Mayo — Tarapoto, debido a que su coeficiente de
correlacion fue de 0, 856 y con un p valor igual a 0,000, esto indica que, a
mejor clima organizacional dentro de la institucion, mayor serd el nivel de

equidad de la misma.

Existe relacion directa entre el clima organizacional y con el desempefio
laboral, en base a su dimensién sostenibilidad, en colaboradores de la
Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto, por el motivo de que su
correlacion es de un coeficiente 0, 983; con tendencia positiva fuerte, y
una significancia bilateral igual a 0,000. Esto indica que, a mejor clima
organizacional dentro de la institucion, mejor seré la sostenibilidad de los

colaboradores para el cumplimiento de los objetivos.

Existe relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral, en base a su dimensién comunicacién, en colaboradores de la
Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto, ya que el analisis estadistico

de Rho de Spearman fue de 0, 976 y un p valor igual a 0,000. Esto indica
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gue, a mejor clima organizacional dentro de la institucion, mejor seré el

nivel de comunicacion en los colaboradores.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1

7.2

7.3.

7.4.

7.5.

Al Gerente de la Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto, fortalecer el
clima organizacional a través del desarrollo de cursos y talleres de
capacitacion a todo el personal que se encuentre integramente laborando
en la institucion, de manera que se pueda mejorar las practicas que
realizan durante la ejecucion de sus actividades que se desarrollan de
manera diaria, se alcancen oportunamente los objetivos trazados y se

mejore el nivel de desempeiio individual.

Al Gerente de la Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto, establecer
indicadores de medicion que permitan cuantificar la labor que realizan los
clientes internos dentro de sus respectivas areas de trabajo, con la
finalidad de conocer su nivel de produccién e implementar medidas

correctivas que garantizan un mejor nivel de desempefio.

Al Gerente de la Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto, realizar una
distribucion equitativa de las tareas y funciones dentro de las areas de
trabajo en virtud de mejorar la sinergia de los equipos, alcanzar un mayor
nivel de productividad y cumplir eficientemente con las tareas designadas

a nivel individual y grupal.

Al Gerente de la Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto, brindar los
recursos, equipos y materiales necesarios a los usuarios internos para
poder efectuar sus responsabilidades sin inconvenientes, generar una
mayor calidad en el trabajo y conseguir resultados sostenibles en el

tiempo.

Al Gerente de la Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto, llevar a cabo
reuniones departamentales e institucionales con el objetivo de que el
colaborador exponga sus ideas y propuestas frente a un determinado
hecho o problema y con ello se fortalezca la relacion entre compafneros
de éarea, y como consecuencia se pueda mejorar el grado de

comunicacién y se promueva un escenario competitivo.
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Matriz de operacionalizacion de variables

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

. L, Definicion . . . Escala de
Variables Definicién conceptual . Dimensiones Indicadores L
operacional Medicion
Exceso de reglas.
Conocimiento de los
Estructura .
procedimientos.
Tareas estructuradas.
Iniciativa en el trabajo.
. Trabajo auténomo.
Responsabilidad J -
Buena solucién a los
problemas.
Recompensa segln el .
desem peﬁo 9 Ordinal:
Recompensa Répidopascénso
Pefia (2018) define el clima . . ’ Totalmente
oraanizacional como todos aquellos La variable clima Falta de recompensa. en
rga . d organizacional sera Toma de riesgos
. juicios y percepciones que poseen , desacuerdo
V1: Clima los miembros de las organizaciones evaluada a traves oportunos. En
organizacional s ; . de un cuestionario , Tom ri r
9 en funcién de su funcionamiento, Desafio oma de. €Sgos para desacuerdo
L . de acuerdo a sus sobresalir. .
dindmica de trabajo y estructura dimensiones Toma de decisiones Indeciso
(p.7) ' recavidas De acuerdo
pCIima a raaable Totalmente
gradable. de acuerdo
. Buena relacién con los
Relaciones

jefes.
Atmoésfera amistosa.

Cooperacion

Toma en cuenta las
aspiraciones de los
colaboradores.
Miedo a equivocarse.
Apoyo entre
colaboradores.




Estandares

Exigencias de
rendimiento.

Presion para mejorar.
Orgulloso de mi
desemperio.

Conflictos

Opiniones honestas.
Discusiones abiertas.
Opiniones discrepantes.

Identidad

Sentimiento de
pertenencia.
Falta de lealtad.
Orgullosos de la
entidad.

V2: Desempefio
laboral

Toala et al. (2017), define el
desemperio laboral como el
comportamiento de los empleados
para el logro de los objetivos de la
compaiiia, un excelente
desempefio laboral es la fortaleza
mas importante dentro de una
organizacion (p. 48).

La variable
desempeiio laboral
sera evaluada a
través de un
cuestionario de
acuerdo a sus
dimensiones.

Produccién

Horas trabajadas.
Productividad.
Remuneracion.

Equidad

Oportunidades
econdmicas.
Oportunidades politicas.

Sostenibilidad

Fidelizacion de
colaboradores.
Talento humano.

Comunicacion

Toma de decisiones.
Participacion en los
procesos.

Ordinal

Totalmente
en
desacuerdo
En
desacuerdo
Indeciso

De acuerdo
Totalmente
de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia




Matriz de consistencia

. I S Técnicas e
Formulacién del problema Objetivos Hipotesis
Instrumentos
Problema General Hipotesis General
; Qué relacién hay en el clima Objetivo General - Hi = Existe relacién directa en el
é . e ~
organizacional y el desempefio _ . _ clima organizacional y el desempefio
laboral en colaboradores de la Determinar la relacion que hay en el clima laboral en colaboradores de la
Gerencia Territorial Baio Mavo organizacional y el desempefio laboral en Gerencia Territorial Bajo Mayo —
Taranoto? ! Y colaboradores de la Gerencia Territorial Tarapoto.
poto: Bajo Mayo — Tarapoto. - Ho = No existe relacion directa en el
. clima organizacional y el desempefio
Problemas Especificos I -
b Objetivos Especificos laboral en colaboradores de la
- ¢ Qué relacién hay en el clima 3 _ Gerencia Territorial Bajo Mayo —
organizacional y el desempefio - Establecer la relacion que hay en el clima | Tarapoto.
laboral. en basga su dime%sién organizacional y el desemperio laboral, en
produc,cién en colaboradores de la base a su dimension produccién, en Hipotesis Especificas
Gerencia T’erritorial Baio Mavo colaboradores de la Gerencia Territorial Técnica
Tarapoto? ! Y Bajo Mayo — Tarapoto. - H1 = EXxiste relacion directa en el Encuesta
. Qué rellacién hav en el clima - Establecer la relacion que hay en el clima | clima organizacional y el desempefio
¢ y organizacional y el desempefio laboral, en laboral, en base a su dimensién Instrumento

organizacional y el desempefio
laboral, en base a su dimensién
equidad, en colaboradores de la
Gerencia Territorial Bajo Mayo —
Tarapoto?

- ¢, Qué relacion hay en el clima
organizacional y el desempefio
laboral, en base a su dimension
sostenibilidad, en colaboradores de la
Gerencia Territorial Bajo Mayo —
Tarapoto?

- ¢ Qué relacion hay en el clima
organizacional y el desempefio
laboral, en base a su dimension
comunicacion, en colaboradores de la

base a su dimension equidad, en
colaboradores de la Gerencia Territorial
Bajo Mayo — Tarapoto.

- Establecer la relacion que hay en el clima
organizacional y el desempefio laboral, en
base a su dimension sostenibilidad, en
colaboradores de la Gerencia Territorial
Bajo Mayo — Tarapoto.

- Establecer la relacion que hay en el clima
organizacional y el desempefio laboral, en
base a su dimension comunicacion, en
colaboradores de la Gerencia Territorial
Bajo Mayo — Tarapoto.

produccién, en colaboradores de la
Gerencia Territorial Bajo Mayo —
Tarapoto.

- H2 = Existe relacion directa en el
clima organizacional y el desempefio
laboral, en base a su dimension
equidad, en colaboradores de la
Gerencia Territorial Bajo Mayo —
Tarapoto.

- H3 = Existe relacion directa en el
clima organizacional y el desempefio
laboral, en base a su dimension
sostenibilidad, en colaboradores de la
Gerencia Territorial Bajo Mayo —
Tarapoto.

Cuestionario




Gerencia Territorial Bajo Mayo —
Tarapoto?

- H4 = Existe relacion directa en el
clima organizacional y el desempefio
laboral, en base a su dimensién
comunicacion, en colaboradores de la
Gerencia Territorial Bajo Mayo —
Tarapoto.

Disefio de Investigacion

Poblacion y muestra

Variables y dimensiones

01

M r

02

M: Muestra
O1: Clima organizacional
02: Desempefio laboral
r: relacion

Poblacion:

La poblacién estuvo conformada por los
colaboradores de la Gerencia Territorial
Bajo Mayo - Tarapoto, los mismo que segln
el area de Recursos Humanos suma 52.

Muestra:
La muestra estuvo conformada por 50
colaboradores.

Variables

Dimensiones

Clima Organizacional

Estructura

Responsabilidad

Recompensa

Desafio

Relaciones

Cooperacion

Estandares

Conflictos

Identidad

Desempefio Laboral

Produccion

Equidad

Sostenibilidad

Comunicacioén

Fuente: Elaboracion propia




Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario de Clima Organizacional aplicado a los
colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto
2022.

Reciba usted mi més cordial saludo, y al mismo tiempo, comentarle que me
encuentro realizando una encuesta para recopilar datos sobre el Clima
Organizacional en la Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto, con la finalidad de
gue me ayuden a mi investigacion para obtener el grado de Maestro en Gestion
Pdblica. Por otro lado, quiero precisarle que los datos obtenidos son
exclusivamente para fines investigativos y permaneceran en el anonimato.

Antes de mencionarle las instrucciones para el llenado de esta encuesta le
agradecia que me brinde los siguientes datos.

Edad: Sexo: Fecha:

Instrucciones

Seguidamente le presento una seccion de preguntas, las cuales debera responder
con sinceridad, por lo que debera sefalar su respuesta marcando con un “X” en
uno de los casilleros utilizando el siguiente criterio:

D ED | DA TA
Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totaimente de
desacuerdo acuerdo
N° | ITEMS D ED | DA TA

DIMENSION: ESTRUCTURA

INDICADOR 1. EXCESO DE REGLAS

1 |La demasia de reglas y tramites
administrativo imposibilitan que las
nuevas ideas 0 sugerencias sean
tomadas en cuenta.




INDICADOR 2. CONOCIMIENTO DE LOS PROCEDIMIENTOS

2 | Las tareas y actividades dentro de la
institucion estan correctamente
definidas.

3 | Las politicas de la institucion estan
correctamente socializadas.

4 | La productividad se ve dafiada por no
saber organizarse ni planificar.

5 | Setiene bien claro a quien reportar las
actividades y sucesos dentro de la
institucion.

6 | Es de conocimiento de todos los
colaboradores quién manda y/o toma
decisiones dentro de la institucion.

7 | No existen muchos papeleos para
realizar las actividades dentro de la
institucion.

INDICADOR 3. TAREAS ESTRUCTURADAS

8 | Todas las tareas estan correctamente
estructuradas dentro de la institucion.

9 |Los colaboradores conocen la
estructura  organizativa de la
institucion.

DIMENSION: RESPONSABILIDAD

INDICADOR 1. INICIATIVA EN EL TRABAJO

10 | Se suele desconfiar de los juicios de
los colaboradores, por Ilo tanto,
tienden a verificar nuevamente las
tareas.

11 | Los colaboradores toman la iniciativa
para realizar las actividades.

INDICADOR 2. TRABAJO AUTONOMO




12 | Los superiores realizan planes
indicando lo que cada colaborador
debe realizar, responsabilizandolos de
las actividades efectuadas.

13 | Los colaboradores no quieren asumir
responsabilidades.

INDICADOR 3. BUENA SOLUCION A LOS PROBLEMAS

14 | Cada colaborador debe resolver los
inconvenientes que se le presentan en
la institucion.

15 | Abundan las excusas cuando algun
colaborador comete un error.

DIMENSION: RECOMPENSA

INDICADOR 1. RECOMPENSA SEGUN EL DESEMPENO

16 | Los colaboradores son
recompensados por su  buen
desemperio.

17 | Es mejor recibir recompensas Yy/o
incentivos, antes de amenazas o0
criticas destructivas.

INDICADOR 2. RAPIDO ASCENSO

18 | Es facil ascender de puesto dentro de
la institucion.

INDICADOR 3. FALTA DE RECOMPENSAS

19 | Existen muchas criticas destructivas y
sanciones dentro de la institucion.

20 | No existen recompensas ni
reconocimientos por realizar un buen
trabajo.

DIMENSION: DESAFIO

INDICADOR 1. TOMA DE RIESGOS OPORTUNOS




21 | La institucion se arriesga por una
buena idea y/o sugerencia de sus
colaboradores.

22 | Se toman riesgos en las ocasiones
gue ameriten.

INDICADOR 2. TOMA DE RIESGOS PARA SOBRESALIR

23 | Ocasionalmente  deben  tomarse
riesgos para poder estar un paso mas
adelante.

INDICADOR 3. TOMA DE DECISIONES PRECAVIDAS

24 | Se toma decisiones precavidas en la
institucion con el fin de lograr una
mayor efectividad.

DIMENSION: RELACIONES

INDICADOR 1. CLIMA AGRADABLE

25 | Existe un buen clima de trabajo y una
atmoésfera  amistosa  entre los
colaboradores.

26 | Los colaboradores suelen ser frios y
reservados entre si.

INDICADOR 2. BUENA RELACION CON LOS JEFES

27 | La relacion entre jefes-colaboradores
es buena.

28 | Se conoce a todos los colaboradores
de la institucion.

DIMENSION: ESTANDARES DE DESEMPENO

INDICADOR 1. EXIGENCIAS DE RENDIMIENTO

29 | Dentro de la institucion se exige un
rendimiento bastante alto.

INDICADOR 2. PRESION PARA MEJORAR




30 | Los jefes consideran que todo trabajo
puede ser mejorado.

31 | Existe mucha presién para mejorar el
rendimiento personal y grupal dentro
de la institucion.

INDICADOR 3. ORGULLOSO DE MI DESEMPENO

32 | Dentro de la institucidbn consideran
gue deben tener una buena relacion
entre companeros de trabajo, antes
gue tener un buen desempeiio laboral.

33 | Los colaboradores se sienten
orgullosos de su desempefio laboral.

DIMENSION: COOPERACION

INDICADOR 1. TOMA EN CUENTA LAS ASPIRACIONES DE LOS
COLABORADORES

34 | Los superiores toman en cuenta los
objetivos  personales de cada
colaborador y cooperan con su logro.

35 | Los superiores no prestan atencion a
las aspiraciones de sus colaboradores
dentro de la institucion.

INDICADOR 2. MIEDO A EQUIVOCARSE

36 | Los superiores tienden a molestarse
ante las fallas de los colaboradores.

INDICADOR 3. APOYO ENTRE COLABORADORES

37 | No existe confianza entre
colaboradores.

38 | Jefes y colaboradores cooperan
cuando hay tareas dificiles.

DIMENSION: CONFLICTO

INDICADOR 1. OPINIONES HONESTAS




39 | Los colaboradores deben guardar sus
opiniones para dar una buena
impresion a sus superiores.

INDICADOR 2. DISCUSIONES ABIERTAS

40 | Los superiores prefieren que los
conflictos entre areas se mantengan lo
mas saludable posible.

41 | En la institucion se promueve las
discusiones abiertas entre
comparfieros de trabajo.

INDICADOR 3. OPINIONES DISCREPANTES

42 | Los colaboradores pueden expresar
sin miedo sus opiniones, aunque no
coincidan con los superiores.

DIMENSION: IDENTIDAD

INDICADOR 1. SENTIMIENTO DE PERTENENCIA

43 | Los colaboradores sienten que forman
parte de un equipo que trabaja
correctamente.

INDICADOR 2. FALTA DE LEALTAD

44 | Los colaboradores se preocupan
Unicamente por sus propios intereses.

45 | Los colaboradores no son leales a la
institucion.

INDICADOR 3. ORGULLOSOS DE LA ENTIDAD

46 | Los colaboradores se sienten
orgullosos de pertenecer a esta
institucion.

Fuente: Elaboracion propia




Cuestionario de Desempefio Laboral aplicado a los
colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto
2022.

Reciba usted mi mas cordial saludo, y al mismo tiempo, comentarle que me
encuentro realizando una encuesta para recopilar datos sobre el Desempefio
Laboral en la Gerencia Territorial Bajo Mayo — Tarapoto, con la finalidad de que me
ayuden a mi investigacion para obtener el grado de Maestro en Gestion Publica.
Por otro lado, quiero precisarle que los datos obtenidos son exclusivamente para
fines investigativos y permaneceran en el anonimato.

Antes de mencionarle las instrucciones para el llenado de esta encuesta le
agradecia que me brinde los siguientes datos.

Edad: Sexo: Fecha:

Instrucciones

Seguidamente le presento una seccion de preguntas, las cuales deberéa responder
con sinceridad, por lo que debera sefialar su respuesta marcando con un “X” en
uno de los casilleros utilizando el siguiente criterio:

TD ED [ DA TA
Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
N° ITEMS TD ED I DA TA

DIMENSION: PRODUCCION

INDICADOR 1. HORAS TRABAJADAS

1 Considera adecuada las horas
trabajadas en la institucion.

2 Considera oportuno el descanso en
horario laboral para consumir
alimentos.




INDICADOR 2. PRODUCTIVIDAD

3 Se pasa el dia ocupado y termina la
jornada con la sensacion de no
avanzar.

4 Distribuye su tiempo y esfuerzo de

manera que consigue la mayoria de
los objetivos que se propuso.

INDICADOR 3. REMUNERACION

5 La remuneracion base percibida por
el trabajo realizado es la adecuada.
6 La institucidbn otorga incentivos de

acuerdo al trabajo realizado o nivel
de estudios.

DIMENSION: EQUIDAD

INDICADOR 1. OPORTUNIDADES ECONOMICAS

7 En la institucion existen posibilidades
para ascender a otros puestos.
8 Los colaboradores con mayor grado

de estudios tienen mejor salario
dentro de la institucion.

INDICADOR 2. OPORTUNIDADES POLITICAS

9 Crees que los que pertenecen a
algun partido politico tienen mas
oportunidades de ascender o0
mantenerse en el trabajo.

10 Debido a la coyuntura politica,

considera que existe oportunidades
laborales dentro de la institucion.

DIMENSION: SOSTENIBILIDAD

INDICADOR 1. FIDELIZACION DE COLABORADORES

11

Considera que estaria mejor si
trabajara en otra institucion.




12 Esta feliz y satisfecho con las
oportunidades de crecimiento de su
carrera dentro de la institucion.

INDICADOR 2. TALENTO HUMANO

13 Tus compafieros de area apoyan tu
trabajo y te inspira a mejorar
constantemente.

14 La institucion invierte en programas
de aprendizaje y desarrollo de los
colaboradores.

DIMENSION: COMUNICACION

INDICADOR 1. TOMA DE DECISIONES

15 Consulta con los compafieros de
area antes de tomar una decision.

16 Ha tenido la oportunidad de innovar
en el trabajo realizado dentro de la
institucion.

INDICADOR 2. PARTICIPACION EN LOS PROCESOS

17 Existe una adecuada comunicacion
sobre los procesos a realizar dentro
de la institucion.

18 Sus superiores le hacen participe de
los procesos dentro de la institucion.

Fuente: Elaboracion propia



Validacion de los instrumentos de investigacion

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

1. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: MG. JOSE RODVIN REATEGUI PEZO

Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién
Autor (s) del instrumento (s)
ASPECTOS DE VALIDACION

: MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN MARTIN
: MAESTRO EN GESTION PUBLICA

: Cuestionario del Clima organizacional

: Bach. Daniella del Pilar Florindez Delerna

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muéstrales.

> |&n

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable Clima Organizacional, en
todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnolégico, innovacion y legal inherente a la variable:
Clima Organizacional.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable Clima
Organizacional, de manera que permiten hacer inferencias en
funcion a las hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable de
estudio: Clima Organizacional.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores
de cada dimension de la variable: Clima Organizacional.

> | o= PN X > | X

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo tecnol6gico
e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

X

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,
un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD
JNSTROIENTO

(4
V(ABLE  PARA SV APLICALION

PROMEDIO DE VALORACION:

Sello personal y firma

Tarapoto 28 de mayo del 2022




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: MG. JOSE RODVIN REATEGUI PEZO

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s)

- MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN MARTIN
: MAESTRO EN GESTION PUBLICA

: Cuestionario del Desemperio Laboral

: Bach. Daniella del Pilar Florindez Delerna

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muéstrales.

< o

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable Desemperio Laboral, en
todas sus dimensiones en indicadores conceptuales vy
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnolégico, innovacion y legal inherente a la variable:
Desemperio Laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable
Desempefio Laboral, de manera que permiten hacer inferencias
en funcion a las hipétesis, problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable de
estudio: Desemperio Laboral.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores
de cada dimensidn de la variable: Desemperio Laboral.

KX [ X X[ =X |

METODOLOGIA

La relaciéon entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico
e innovacion.

X

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

X

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,
un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD.
INSTRVITENTO

VIABLE PARA SV /\OL(CﬂClofv

PROMEDIO DE VALORACION:

Sello personal y firma

Tarapoto 28 de mayo del 2022




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

1. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: MG. ANGELA ROSA DELGADO VELA

Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s)

: MS KREA SAC

: MAESTRA EN GESTION PUBLICA

: Cuestionario del Clima Organizacional

: Bach. Daniella del Pilar Florindez Delerna

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable clima organizacional, en
todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnolégico, innovacion y legal inherente a la variable:
Clima Organizacional.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad Iégica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable clima
organizacional, de manera que permiten hacer inferencias en
funcién a las hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable de
estudio: Clima organizacional.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores
de cada dimension de la variable: Clima Organizacional

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico
e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

XK P28 [

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,
un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lil. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION:

Sello personal y firma

Tarapoto 28 de mayo del 2022




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: MG. ANGELA ROSA DELGADO VELA

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién
Autor (s) del instrumento (s)

- MS KREA SAC

: MAESTRA EN GESTION PUBLICA

: Cuestionario del Desempefio Laboral

: Bach. Daniella del Pilar Florindez Delerna

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estén redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable Desempefio Laboral, en
todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnol6gico, innovacion y legal inherente a la variable:
Desemperio Laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable
Desempefio Laboral , de manera que permiten hacer inferencias
en funcién a las hipétesis, problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable de
estudio: Desemperio Laboral.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores
de cada dimensién de la variable: Desempefio Laboral.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrolio tecnolégico
e innovacién.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

A

Xlo< PS> | <

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,
un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD.

PROMEDIO DE VALORACION: "18

(

Sello personal y firma

Tarapoto 28 de mayo del 2022




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

1. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Dr. BURGOS BARDALES, Roger

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s)

- UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN MARTIN
: DOCTOR EN GESTION PUBLICA

: Cuestionario del clima organizacional

: Bach. Daniella del Pilar Florindez Delerna

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones
en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable:
Comunicacién Interna.

+<

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las hipotesis,
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable de
estudio: Comunicacion Interna.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores
de cada dimension de la variable: Comunicacién Interna.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico
e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL

I

4

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,
un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

Ill. OPINION DE APLICABILIDAD {rwiude La W“‘” Al weskiemonio,

PROMEDIO DE VALORACION:

4.3

Dr. Roger Burgos Bardales
CLAD: 9204

Sello personal y firma

Tarapoto, 14 de junio de 2022




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
Il.  DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. BURGOS BARDALES, Roger
Institucion donde labora - UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN MARTIN
Especialidad : DOCTOR EN GESTION PUBLICA
Instrumento de evaluacion : Cuestionario del desemperio laboral
Autor (s) del instrumento (s)  : Bach. Daniella del Pilar Florindez Delerna
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

2 Ly EdE

'Lros 'l'temsu‘ esién \'reaact'aiééérdon lenguaje apnopiado“y libfé deh

CLARIDAD ambigliedades acorde con los sujetos muéstrales.

b o

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacién objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones
en indicadores conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnolégico, innovacion y legal inherente a la variable:
Desemperio Laboral. X

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la

definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
ORGANIZACION manera que permiten hacer inferencias en funcion a las hipotesis,
problema y objetivos de la investigacion.

>

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
SUFICIENCIA acorde con |a variable, dimensiones e indicadores.

>

! Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable de
estudio: Desemperio Laboral.

>

La informacién que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA instrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores
COHERENCIA de cada dimension de la variable: Desempefio Laboral.

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico
e innovacion.

< i g

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del

><

PERTINENCIA

N

instrumento.

“Excelente”; sin embargo,

(Nota-: Tener en cuéﬁta dﬁéel instrumento es vélido cuando §e tiéne"uvn >p‘unt»a'j‘e mini c; de
un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

‘ X ] A : o - .
IV. OPINION DE APLICABILIDAD, | 440 | o, c«»WLJCA&V\ CU TN PP

PROMEDIO DE VALORACION: - i
R
! Tarapoto, 14 de junio de 2022

Dr. Roger Burgos Bardales
CLAD: 9284

Sello personal y firma



indice de confiabilidad

Analisis de confiabilidad: Clima organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 15 100,0
Excluido? 0 0
Total 15 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
993 46

Andlisis de confiabilidad: Desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

stadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,980 18




Constancia de autorizacion donde se ejecuto la investigacion

San artin

GORIERNG REGTONAT

CARTA N° 9% -2021-GRSM-GTBM-T

Sefiorita
DANIELLA DEL PILAR FLORINDEZ DELERNA

Estudiante Universidad Cesar Vallejo
Ciudad.-

ASUNTO ; COMUNICA ACEPTACION PARA REALIZAR TESIS

Por el presente, me dirijo a usted, saludandole
cordialmente, a la vez en atencién a su documento de la referencia, se le informa
que la Gerencia Territorial Bajo Mayo-Tarapoto, acepta la realizacién de su TESIS
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA con céd. de estudiante 7002688116-

' Universidad Cesar Vallejo, a partir de la fecha solicitada.

Sin otro particular, quedo de ud.

Atentamente,

=~

GOBIERNC REGIONAL DE SAN 4. oKTIN \
Gerencia Termtonal Bajo Mayo - TARAPOTO

C.c. Arch.



BASE DE DATOS
V1: Clima organizacional

pl | p2 | p3|p4|p5|p6|p7|p8|p9|pl0|pll|pl2|pl3|pld | pl5|pl6|pl7|pl8|pl9 | p20|p2l|p22

NO

10

11

12
13

14
15
16
17

18

19

20
21

22

23

24
25
26
27

28
29
30
31

32

33

34
35

36

37

38

39




118
159

55
75
155

81
181
121

175

201

193
130
112
158

7
118
159

55

75

155

118
159

55
75
155

81
181
121

40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50

p24 | p25 | p26 | p27 | p28 | p29 | p30 | p31 | p32 | p33 | p34 | p35 | p36 | p37 | p38 | p39 | p40 | p41 | p42 | p43 | p44 | p45 | p46 | TOTAL




175
201

193
130
112
158

77

118

159

55
75
155
118
159

55

75
155

81

181

121
175
201




V2: Desempefio laboral

47

60
22

27

61

29
67

47

70
83
76
49

41

61

32

40

56
31

32

61

47

60
22

27

61

29
67

47

70
83
76
49

41

61

32

40

56

prlipr2|pr3 |prd|pr5|pr6|pr7 |pr8| pr9 |prl0|prll|prl2|prl3|prl4 |prl5|prl6|prl7 |prl8 | TOTAL

NO

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36
37




31

32

61

47

60
22

27

61

29
67

47

70
83

38
39
40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, HORNA RODRIGUEZ RICHARD FOSTER, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
TARAPOTO, asesor de Tesis titulada: "Clima organizacional y desempefio laboral en
colaboradores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo- Tarapoto, 2022", cuyo autor es
FLORINDEZ DELERNA DANIELLA DEL PILAR, constato que la investigacién cumple con
el indice de similitud establecido, y verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TARAPOTO, 12 de Julio del 2022
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