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Resumen

El presente estudio, tuvo como objetivo, determinar la incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia de
Desarrollo Urbano de la Municipalidad Provincial del Santa, 2022. El enfoque
metodoldgico empleado fue de tipo basica, de método cuantitativo y el disefio no
experimental, descriptivo correlacional. Se trabajé con una muestra censal,
conformada por 51 trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano y sus
diferentes areas. Para la recoleccion de datos se utilizaron los instrumentos:
cuestionario clima organizacional y el cuestionario desempefio laboral, los cuales
fueron validados por juicio de expertos y se encontré la confiabilidad de 0.924 en
la primera variable y 0.913 en la segunda variable. Entre sus resultados, se
determiné que el nivel del clima organizacional es mediamente eficiente segun
el 74,5 % de los trabajadores de igual manera en sus dimensiones autonomia,
cohesion, confianza, apoyo, presion laboral y reconocimiento; respecto a la
variable desempefio laboral el nivel es regular segun la percepcion de mas de la
mitad (59.9 %) de los encuestados. Finalmente se concluye que, existe
correlacién positiva moderada entre estas variables (Rho=0,547) con una

relacion significativa (0,000).

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, gerencia de

desarrollo urbano.
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Abstract

The objective of this study was to determine the incidence of the
organizational climate on the work performance of the workers of the Urban
Development Management of the Provincial Municipality of Santa, 2022. The
methodological approach used was basic, quantitative method and non-
experimental, descriptive correlational design. We worked with a census sample,
made up of 51 workers from the urban development management and its different
areas. To collect data, the instruments were used: organizational climate
questionnaire and the job performance questionnaire, which were validated by
expert judgment and a reliability of 0.924 was found in the first variable and 0.913
in the second variable. Among its results, it was determined that the level of the
organizational climate is moderately efficient according to 74.5% of the workers,
in the same way in its dimensions autonomy, cohesion, trust, support, work
pressure and recognition; Regarding the job performance variable, the level is
regular according to the perception of more than half (59.9%) of the respondents.
Finally, itis concluded that there is a moderate positive correlation between these
variables (Rho=0.547) with a significant relationship (0.000).

Keywords: Organizational climate, job performance, urban development

management.



1. INTRODUCCION

En el ambito institucional, el desempeno laboral adquiere una importancia
significativa tanto para las organizaciones como para los trabajadores (Huo y
Jiang, 2023). Ya que mostrar un alto nivel de eficiencia en las tareas asignadas
conlleva a una sensacion de satisfaccidén, asi como a un incremento en la
confianza en las propias habilidades y en el dominio de las responsabilidades
(Lopez-Cabarcos, et al., 2022). Debido a esto, en la actualidad, las
organizaciones enfocan sus recursos en optimizar el rendimiento de sus
empleados mediante programas de formacién y desarrollo continuos, con el fin
de potenciar su capital humano y obtener ventajas competitivas (Loan, 2020). La
adopcién de un liderazgo autocratico en muchas instituciones limita la
generacion de nuevas ideas y la aportacion de valor de los empleados en sus
labores diarias, afectando negativamente el rendimiento en diferentes areas de
trabajo (Suharto et al, 2019).

A nivel global, el desempeno laboral en el sector publico enfrenta una serie
de desafios significativos. Segun datos proporcionados por el Banco Mundial
(2020) se estima que la falta de capacitacion y desarrollo adecuado afecta a
aproximadamente el 60% de los empleados del sector publico en muchos paises.
Ademas, esta problematica es a menudo exacerbada por la presencia de
corrupcion y la ausencia de transparencia, segun ha identificado Transparency
International (2021) en sus informes sobre gobernanza y corrupciéon a nivel
global. Estos factores, combinados, subrayan la necesidad critica de reformas y
politicas que promuevan la eficacia y la responsabilidad en el desempenio laboral

del sector publico.

En el contexto latinoamericano, de acuerdo con datos de CEPAL durante
el ano 2020, la informalidad laboral en la region afecté a mas del 50% de los
trabajadores, lo que implicé condiciones laborales precarias y la ausencia de
seguridad social en muchos casos (Poy y Robles, 2023). Asimismo, el Banco
Interamericano de Desarrollo (BID) (2021) destacé la necesidad de incrementar
la eficiencia y la productividad en el sector publico resaltando que la baja
capacidad técnica y la falta de incentivos para el desempefio sobresalen como

desafios comunes.



A nivel nacional, el desempefio laboral dentro de las entidades publicas
ha sido objeto de diversas preocupaciones y desafios. Segun el ultimo Informe
de evaluacién de desempefio de la administracion publica elaborado por SERVIR
(2021), se destaca la urgencia de reforzar la gestion del desempefio y la
productividad en el sector publico. El informe resalta areas para mejorar,
incluyendo la necesidad de sistemas de evaluacion de desempefio mas
eficientes y el fomento de una cultura de gestidon enfocada en resultados.
Ademas, la informalidad laboral en el sector publico es un problema relevante en
el pais. Segun el INEI (2020), aproximadamente el 25% de los empleados
publicos en el pais estaban bajo algun régimen laboral no permanente,
perjudicando la estabilidad laboral y la calidad de los servicios que brindan estas

instituciones.

A nivel local, la Municipalidad Provincial del Santa, perteneciente a la
region Ancash, enfrenta una problematica significativa en cuanto a su
desempeno laboral, segun reportes de la Defensoria del Pueblo para el afio
2022. Dentro de un periodo que abarca desde enero de 2019 hasta agosto de
2022, esta se posiciona como la comuna mas objeto de quejas en su jurisdiccion,
acumulando un total de 622 denuncias. Estas quejas abarcan una variedad de
problemas, incluyendo deficiencias en la calidad de servicios, falta de atencién
adecuada a denuncias vecinales, respuestas administrativas irregulares,
incumplimiento de obligaciones laborales y atrasos en el pago de
remuneraciones, asi como dificultades en la prestacion de distintos servicios

publicos.

Uno de los casos mas notables reside en la subgerencia de Inmobiliaria
de la Gerencia de Desarrollo Urbano en la comuna provincial, ya que maneja un
promedio de 150 expedientes diarios. Los técnicos, también actuando como
inspectores, enfrentan acumulacion de expedientes y falta de tiempo, causando
demoras en la atencién. Esto genera frustracion en los administrados al solicitar

informacion, afectando al personal administrativo en un ambiente tenso.

En relacién al clima organizacional, segun loh et al. (2019), es una
herramienta ampliamente utilizada para comprender las experiencias de los

empleados en su entorno de trabajo, reflejando las prioridades de una



organizacion, al mismo tiempo que resalta los comportamientos y actitudes que
se esperan y valoran en el lugar de empleo (Sudjarwo, 2019). Considerando lo
expuesto, resulta evidente que la Gerencia de Desarrollo Urbano en la institucion
enfrenta una problematica en su clima organizacional. La carencia de liderazgo
efectivo limita el potencial de los empleados, lo que a su vez genera
desmotivacion y desorientacidn; asi como la escasa oportunidad de crecimiento,

contribuyen a disminuir la dedicacion y productividad de los trabajadores.

Por consiguiente, el clima organizacional es un componente importante
que impacta significativamente en el desempefio laboral en distintos contextos,
incluyendo las municipalidades. De acuerdo a un estudio realizado por Rosen et
al. (2020) se destaco la correlacion entre un clima organizacional positivo y una
mayor productividad en el ambito municipal, donde la colaboracién y la
comunicacion son esenciales, un clima organizacional adecuado facilita la

eficiencia y la calidad en la prestacion de servicios a la comunidad.

Ante esta situacion, surge la interrogante ;Como incide el clima
organizacional en el desempefio laboral de la Gerencia de Desarrollo Urbano de
la Municipalidad Provincial Del Santa, 20227

Respecto a la justificacién, desde una perspectiva tedrica, esta
investigacion es importante para profundizar en la comprension y aplicacién de
las variables de estudio. pues al analizar las interrelaciones entre los diferentes
aspectos que lo compuso, se identificara patrones y determinantes que influyen
en el desempefio laboral. Esta contribucidon enriquecera el acervo de

conocimientos en el campo de la gestion organizacional.

Desde un enfoque practico, el estudio tuvo un impacto directo en la mejora
de los ambientes laborales. Al identificar los niveles de cada variable, se pudo
implementar estrategias especificas para promover un entorno de trabajo mas
positivo y productivo. Esto no solo beneficié a los empleados en términos de
bienestar y motivacion, sino que también repercutié en la eficiencia y

competitividad de la institucién.

En un contexto social, la investigacion adquiere relevancia al abordar un

tema que afecta a un gran numero de individuos en el ambito laboral. Pues la



mejora del clima organizacional trae beneficios no sdlo para los trabajadores y
las organizaciones, sino que también repercute positivamente en la sociedad,
dado que un entorno laboral positivo contribuye a la construccién de una cultura
de trabajo mas ética y colaborativa, lo que a su vez promueve una sociedad mas

equitativa y productiva.

En cuanto a los objetivos, el principal fue determinar la incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de la Gerencia de Desarrollo Urbano en
la Municipalidad Provincial del Santa, 2022; y como objetivos especificos:
determinar el nivel del clima laboral de los trabajadores de la Gerencia de
Desarrollo Urbano; identificar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores
de la Gerencia de Desarrollo Urbano; establecer la incidencia de la autonomia
en el desempeno laboral de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo
Urbano; establecer la incidencia de la cohesion en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano; establecer la incidencia de la
presidon en el desempefo laboral de los trabajadores de la Gerencia de
Desarrollo Urbano; establecer la incidencia de la confianza en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano; establecer la
incidencia del apoyo en el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia
de Desarrollo Urbano; y establecer la incidencia del reconocimiento en el

desempeno laboral de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano.

Ademas, se plantearon las siguientes hipotesis: HI: El clima
organizacional incide significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano; HO: El clima organizacional
no incide significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Gerencia de Desarrollo Urbano.



. MARCO TEORICO

Seguidamente, se presentan los antecedentes de las variables en estudio
a nivel internacional, nacional y local. Este analisis es esencial, dado que la
importancia de investigaciones previas provee el respaldo necesario para el

progreso de la presente indagacion.

A nivel internacional, Mendoza-Vargas et al. (2022), en su articulo donde
determiné la relaciéon entre clima organizacional y desempefio laboral en una
institucion de Tunja (Colombia), se empled un disefio correlacional. La muestra
incluy6 a 75 individuos, englobando tanto a practicantes como a empleados e
instructores. Los resultados destacaron que un considerable porcentaje (80%)
de los participantes percibieron que actitudes positivas, relaciones
interpersonales saludables, una comunicacion efectiva y habilidades para
resolver situaciones problematicas incidieron positivamente en su desempefio

laboral.

Asimismo, Quinto et al. (2022) en su articulo Clima organizacional y
desempeno laboral en el Cantén Salitre, Llevaron a cabo un analisis correlacional
con 40 individuos. Los hallazgos indicaron que mas de la mitad de los
encuestados calificaron las variables examinadas como de nivel medio. Se
detectd una conexion importante entre el clima organizacional y el rendimiento
laboral. Este resultado resalta la influencia directa del ambiente organizacional

en la eficiencia de las tareas

Siguiendo esta tematica, Paredes (2021) explord en su articulo la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en cadenas ecuatorianas.
A través de un estudio cuantitativo correlacional con 379 colaboradores, los
hallazgos indicaron una correlacion moderada de 0.294 entre las variables
analizadas. Al desglosar en dimensiones especificas, se encontré que la
autonomia mostré una relacién de 0.278, indicando que la capacidad de los
colaboradores para tomar decisiones y actuar de forma independiente esta
ligeramente relacionada con su desempeno. Por otro lado, la cohesién en el
equipo demostré una correlacion de 0.379, lo que sugiere que la unién y

colaboracion entre los miembros del equipo puede tener un impacto positivo en



su rendimiento. En cuanto a la presion percibida en el entorno laboral, se
identificd una correlacion de 0.299, lo que indica que el manejo adecuado de
situaciones de alta presién puede influir en el desempefio laboral. Por su parte,
la confianza en la direccidén y la empresa mostréo una relacion de 0.278,
subrayando la importancia de la confianza mutua entre la direccion y los
colaboradores para un rendimiento efectivo. Finalmente, el apoyo recibido por

parte de la organizacion revel6 una correlaciéon de 0.271.

Por su parte, Del Angel-Salazar et al. (2020), en su articulo titulado Clima
organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de una institucion de salud
en México, emplearon un enfoque transversal para evaluar la correlacion entre
estas dos variables. La investigacion incluyé a 182 trabajadores. Se revelé que
un 56% de los participantes considerd que el clima organizacional necesitaba
mejoras, mientras que el 44% lo valoré como saludable. En lo que respecta a las
dimensiones hubo una percepcién de satisfaccion moderada en aspectos como
la autonomia, con un porcentaje destacado de 76.4%, cohesion (36.8%), presion
(40.1%), confianza (39.6%) y equidad (45.6%). Por otro lado, la percepcion del
reconocimiento (42.9%) fue muy satisfactoria. Sin embargo, en la dimension de

apoyo, los trabajadores manifiestan una insatisfaccién moderada (51.1%).

Asimismo, Santamaria (2020), en su tesis de maestria abordd la influencia
del clima organizacional en el rendimiento laboral de empleados de una
institucion ecuatoriana. Utilizando un disefio transversal y correlacional, el
estudio incluy6 a 106 trabajadores. Los resultados indicaron que un 67% de los
participantes calificé el clima organizacional de la institucion como medio.
Asimismo, un 65% de los participantes evalu6 el desempeno laboral como
regular, segun el criterio de un 59% de los empleados. Al realizar un analisis
inferencial, se identificaron correlaciones positivas notables en diversas
dimensiones: autonomia (0,683), cohesion (0,502), presion (0,605), confianza
(0,493), apoyo (0,611) y reconocimiento (0,525). Finalmente, se determind una

correlacién solida entre ambas variables (0,886).

Por ultimo, Gonzales (2020) en su tesis titulada Clima organizacional y
desempeno laboral de los servidores publicos en la ciudad de Ambato realizé un

estudio correlacional con 128 funcionarios. Los resultados revelaron una relacion



directa y notable entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
empleados publicos (0.959). Esto implica que un incremento en la calidad del
ambiente organizacional se traduce en un mejor rendimiento de los empleados.
En relaciéon a las dimensiones especificas, se hallé que los constructos de
autonomia, cohesion, presion laboral, confianza, apoyo y reconocimiento estan
fuertemente vinculados con el desempefio laboral (p < 0.05), destacando la
relevancia de estos aspectos en la optimizacién del rendimiento de los servidores

publicos.

A nivel nacional, Vela (2023) en su investigacion de maestria, examino la
relaciéon entre el clima organizacional y el desempefio laboral en un ente
gubernamental local de La Libertad. Empleando un método cuantitativo
correlacional, el estudio incluyé a 44 trabajadores. Se encontré que cerca del
47% de los participantes consideré el clima organizacional como aceptable o
regular, y un 45% consideré su rendimiento laboral en la misma categoria.
Adicionalmente, el analisis correlacional arrojé un valor de 0.536, revelando una

conexioén directa entre las variables.

Por su parte, Farias (2022) investigdb la relacion entre el clima
organizacional y el desempeno laboral en la Municipalidad distrital de Tambo
Grande. Su estudio, caracterizado por un disefio correlacional transversal,
involucrod a 93 trabajadores. De acuerdo con los resultados obtenidos, se observa
que en la municipalidad prevalece una percepcion mayoritariamente
desfavorable del clima organizacional, siendo compartida por el 60.2% de los
trabajadores. En contraste, en términos de desempenio laboral, este se situa en
un nivel medio, como lo sefala el 83.6% de los empleados. Al adentrarnos en
las diferentes dimensiones, se aprecia lo siguiente: En lo que respecta al
desempeno en tareas, se destaca una percepcion favorable por parte del 35.5%
de los participantes. Respecto al desempefio contextual, se observa una
evaluacion positiva por parte del 55.9% de los encuestados. Sin embargo, en lo
que concierne al comportamiento laboral contraproducente, el 34.4% reporta una
experiencia desfavorable en este aspecto. Cabe destacar que los hallazgos
revelan una correlacion positiva y fuerte entre las variables, demostrada por un

coeficiente de correlacion de 0.835.



En esta linea, Grandez (2021) en su articulo, explor6 cémo el clima
organizacional influye en el desempefio laboral en wuna institucion de
Chachapoyas durante el afio 2019. El estudio, de naturaleza correlacional, se
realiz6 con la participacion de 47 trabajadores. Los resultados indican una
correlacién baja entre estas variables (r = +0.261), aunque esta correlacién no
alcanzé significancia estadistica (p = 0.312 > 0.05). Asimismo, al analizar las
correlaciones entre las variables y sus dimensiones, se observaron correlaciones
positivas de baja magnitud. En cuanto a las percepciones de los participantes,
se identificd que el 64.7% percibié un buen nivel en el clima organizacional. Al

mismo tiempo, el 52.9% demostrd un nivel excelente en su desempefio laboral.

De igual manera, Lépez et al. (2021) abordaron en su articulo cientifico el
clima organizacional en los gobiernos locales. Empleando un enfoque
descriptivo-cualitativo y a través del analisis documental, recopilaron datos de 15
articulos de fuentes digitales indexadas. Los resultados del estudio indicaron una
percepcion generalmente negativa del clima organizacional. En contextos
empresariales y gubernamentales, un 70% de los trabajadores calificaron el
ambiente laboral como pésimo. Se concluye que, en los gobiernos locales, se
enfrentan problemas de autonomia, cohesion, presion laboral, reconocimiento,

practica de valores institucionales y condiciones laborales comprometidas.

Por ultimo, Soncco (2021) en su tesis de maestria abordo el tema de la
relacidon entre el clima organizacional y el desempeiio laboral en la municipalidad
de Sina. Utilizando un enfoque basico de nivel correlacional, el estudio incluy6 a
35 colaboradores. Se descubrié que un 74.3% de los participantes calificé el
clima organizacional como regular. De manera similar, el desempefio laboral fue
percibido en el mismo nivel por el 57.1% de los encuestados. Al considerar las
dimensiones especificas, se observa que el nivel de autonomia se registra como
bajo para el 48.6% de los colaboradores. En cuanto a la cohesién, el 54.3%
muestra un nivel regular. Respecto a la confianza y apoyo, el 62.9% presenta
niveles similares. Ademas, en lo que concierne al reconocimiento, el 88.6%
exhibe un nivel regular. Cabe resaltar que estas variables estan moderadamente

correlacionadas, con un coeficiente de correlacion de 0.728.



En cuanto a las teorias sobre el desempeno laboral, estas han
evolucionado con el tiempo, reflejando una diversidad de enfoques y
perspectivas. En este sentido, se exploraran las definiciones de varios autores
destacados sobre la variable. Campbell et al. (1990) manifiesta que se debe
entender como un conjunto de comportamientos que se alinean con los objetivos
de la organizacién. Estos comportamientos son medibles y proporcionan una
indicacién de la contribucién del individuo a los objetivos organizacionales.
Asimismo, Niati et al. (2021) amplia su definicion al incluir no solo las tareas
rutinarias del trabajo, sino también los comportamientos que facilitan el ambiente
social y psicologico en el que se realizan las tareas. Ademas, propone que el
desempeno laboral debe considerar tanto las competencias esenciales del
trabajo como las competencias contextuales que reflejan la interacciéon del
individuo con el entorno laboral mas amplio. Asimismo, Ghani et al. (2016) lo
conceptualizan como el empefio que un individuo dedica a la aplicacion de sus
habilidades y al uso de sus capacidades fisicas 0 mentales con el objetivo de

alcanzar un nivel profesional 6ptimo.

Por otro lado, Hassan (2020) aporta una perspectiva multidimensional,
argumentando que es una funcién que incluye aspectos como la eficiencia en la
tarea y la habilidad para trabajar en equipo y mostrar iniciativa. Por tal razén,
Krijgsheld, et al (2022) proponen una divisién del desempefio laboral en dos
categorias: rendimiento en la tarea y comportamientos de ciudadania
organizacional. Los comportamientos de rendimiento en la tarea se refieren a las
actividades que contribuyen directamente a la produccion de bienes o servicios
de una organizacion, mientras que los comportamientos de ciudadania
organizacional contribuyen al bienestar psicoldgico y social del ambiente de

trabajo.

En el contexto de instituciones publicas, el desempefio laboral se refiere
a los resultados que un individuo logra mediante esfuerzos intelectuales o fisicos
y se gestiona mediante la planificacion, monitoreo y evaluacion del trabajo,
buscando mejorar el desempefio individual (Choi et al., 2019). Las técnicas de
evaluacion varian, incluyendo autoevaluacion, evaluacion gerencial, evaluacion
por equipos y evaluacion 360 grados (Gonzalez y Vilchez, 2021). Estas practicas
permiten a los empleados tener una vision clara del desempeno actual, los
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problemas y los procesos, asi como de los objetivos futuros. Ademas, incentivan
a los empleados a innovar y trabajar mas alla de las expectativas convencionales
para alcanzar estas metas, promoviendo un desempefio mejorado a lo largo del

tiempo (Zanabazar y Jigjiddorj, 2021).

En cuanto a su importancia, radica en que es un factor determinante para
promociones, incrementos salariales, asignacion de responsabilidades
adicionales o incluso terminaciones laborales. El cual se mide por la calidad y
cantidad del trabajo efectuado, la precision, rapidez y eficacia general en el cargo
ocupado. Asimismo, se relaciona con la satisfaccién en el trabajo y la actitud
hacia las responsabilidades laborales, incidiendo de este modo en el éxito
organizacional (Cedefo y Sabando, 2021). Bajo esta premisa, Panduro et al.
(2021) senalan que la necesidad de evaluar el desempefio de los servidores
publicos ha cobrado mayor relevancia, especialmente para mejorar los
resultados institucionales en las organizaciones publicas, en un contexto de
presiones competitivas y de insatisfaccién social respecto al deficiente servicio

publico.

En relacion a los enfoques tedricos para explicar la variable de
desempeno laboral, se tomé en cuenta el enfoque de Clima y Cultura
Organizacional, James et al. (2008) esta teoria arroja luz sobre cémo el ambiente
y las normas culturales dentro de una organizacion afectan el desempefio laboral
de los empleados. La Cultura Organizacional, identificada como la amalgama de
valores, creencias y conductas comunes que distinguen a una organizacion,
tiene un rol importante en el desempeno laboral. Un ambiente cultural positivo
puede alinear los valores de los empleados con los de la organizacion, fomentar
un ambiente de trabajo colaborativo, y promover la satisfaccion y el compromiso
laboral, lo que, a su vez, puede conducir a un mejor desempefo (Cedefio y
Sabando, 2021).

Respecto al modelo tedrico, se tomd en cuenta el propuesto por Campbell
(1990) mencionado por Cuello et al. (2020), que engloba tres dimensiones:
desempeio en tareas, comportamiento laboral contraproducente y desempefio
contextual. Este modelo es reconocido como uno de los fundamentos teéricos

esenciales para la evaluacion del desempefio laboral, dada su naturaleza
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multidimensional, ya que su propdsito es proporcionar una comprension
exhaustiva de los elementos que constituyen el desempefio laboral en las

organizaciones.

Dimension 1. Desempefio en tareas: Esta dimensidn encapsula la
ejecucion de tareas y responsabilidades de un cargo conforme a las aptitudes y
saberes consignados en las descripciones de cada puesto, contribuyendo de
esta forma a la organizacion de manera directa o indirecta (Cuello et al., 2020).
Se centra en conductas que contribuyen a la produccion de un bien o la provision
de un servicio, comprendiendo conductas que pueden fluctuar segun el cargo
desempenado, y que frecuentemente estan determinadas por los roles y
generalmente se especifican en la descripcion del puesto (Ramos-Villagrasa et
al., 2019).

Dimension 2. Comportamiento laboral contraproducente: Esta dimension
incorpora acciones deliberadas efectuadas voluntariamente que persiguen
perjudicar a las organizaciones mientras benefician al empleado (Cuello et al.,
2020). De acuerdo con Fabi et al. (2015) los comportamientos contraproducentes
se manifiestan como acciones deliberadas con el objetivo de dafar tanto a las
organizaciones como a los individuos, erigiéndose como amenazas para el
bienestar de la organizacién y sus empleados. De forma especifica, el
comportamiento laboral contraproducente es identificado como una conducta
voluntaria que deteriora el bienestar de la organizacion e incluye acciones tales
como la ejecucidon erronea de tareas de manera intencional, asistencia sin
rendimiento, quejas, y uso incorrecto de privilegios, entre otros (Ramos-
Villagrasa et al., 2019).

Adicionalmente, Ticahuanca y Mamani (2021) sefalan que estas
conductas desviadas estan vinculadas con impactos negativos tanto a nivel
personal como organizacional, ya que los comportamientos contraproducentes
representan conductas antisociales evidenciadas por los trabajadores al
desempenar su labor que, aunque benefician al empleado, son perjudiciales para

la organizacion.
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Dimension 3. Desempefio contextual: Esta categoria engloba acciones
espontaneas y personales que van mas alla de lo que se espera para su
posicion, siendo esenciales para lograr los objetivos aspirados en las
corporaciones (Cuello et al., 2020). Se identifica también como comportamiento
de ciudadania organizacional, descrito como conducta que favorece los objetivos
de la organizacion mediante el enriquecimiento de su ambiente social y
psicologico, la cual incluye tareas que trascienden los deberes laborales, la
iniciativa, la proactividad, la colaboracion con otros o el entusiasmo (Ticahuanca
y Mamani, 2021).

Por su parte, Ramos-Villagrasa et al. (2019) describen el desempefio
contextual como las acciones voluntarias y personales de los empleados, que
superan las expectativas de su rol laboral, impulsando asi una 6ptima
operatividad en la organizacién. Ademas, Fabi et al. (2015) amplifican esta
nocioén describiendo el desempefio contextual como las acciones voluntarias por
parte de los empleados de la entidad que contribuyen a la realizacion de las
metas propuestas por la firma al establecer un ambiente laboral favorable de

forma indirecta.

En lo que respecta a las teorias sobre el clima organizacional, existen
diversas definiciones. Kirilo et al. (2018) lo asocian con las opiniones y la
satisfaccion de los empleados respecto a su trabajo. Rozman y Strukelj (2021)
lo conceptualizan como la percepcion de los miembros de una organizacion
sobre su ambiente laboral, considerando aspectos individuales, grupales y
organizacionales. Por otro lado, Hussainy (2022) lo describe como la percepcion
de los trabajadores sobre la organizacién, la cual afecta directamente su

desempeno.

De acuerdo a Armenteros y Esperén (2018) el clima organizacional se
refiere a la percepcion colectiva que los integrantes de una organizacién poseen
acerca de las situaciones y circunstancias que los rodean, ademas de los
comportamientos que observan ser valorados, respaldados y anticipados. Este
clima se moldea a través de la interpretacion y valor que los empleados otorgan
a las acciones y comportamientos observados, asi como a las vivencias en su

entorno laboral. Asimismo, Cedefo y Sabando (2021) manifiestan que el clima
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organizacional puede ser concebido como una expresidn de percepciones
compartidas y respuestas emocionales de los integrantes de una organizacion
hacia su ambiente de trabajo, revelando una interaccion entre las caracteristicas

individuales, grupales y organizacionales.

Ademas, Shanker et al. (2017) destacan que el clima organizacional
ejerce una influencia positiva significativa en el compromiso laboral de los
empleados. Esto subraya una vez mas la importancia de un ambiente de trabajo
favorable en la vida organizativa y en el crecimiento personal y profesional de los
trabajadores. En conclusion, el clima organizacional es una representacion
perceptual y emocional del ambiente laboral que, aunque intangible, tiene
implicaciones tangibles y significativas en la dinamica de trabajo y los resultados

organizacionales.

Respecto a su relevancia, esta es subrayada por altos ejecutivos quienes
lo ven como un elemento esencial dado que modula la imagen de la institucion y
la motivacion de los empleados para optimizar su desempefio, beneficiando en
ultima instancia a los clientes (Brito-Carrillo et al., 2020). Segun Bravo et al.
(2023) un ambiente organizacional que fomenta la participacién, es dinamico y
receptivo a los cambios, se traduce en una elevada productividad, calidad de
vida laboral y rendimiento, delineando una correlacion directa entre estos

elementos.

De acuerdo a Gonzalez et al. (2015) el valor intrinseco del clima
organizacional se halla en su aptitud para impactar tanto en el bienestar de los
empleados como en la eficiencia y prosperidad organizacional, ya que un
ambiente laboral positivo puede incitar la motivacidn, colaboracion, innovaciéon y
retencion del talento, auspiciando asi un incremento en la productividad, calidad
de vida laboral y satisfaccion del cliente. En contraposicion, Vidak et al. (2023)
menciona que un clima adverso puede desencadenar descontento, estrés,

conflictos y una reduccién en la eficiencia y efectividad organizacional.

En relacion al modelo tedrico, se consideré el modelo desarrollado por
Chiang et al. (2008) donde propuso 6 dimensiones: Autonomia, cohesion,

presion laboral, confianza, apoyo y reconocimiento.
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Dimension 1. Autonomia: Es una dimension que abarca la libertad y
capacidad de los empleados para tomar decisiones y manejar sus tareas sin una
supervision constante (Chiang et al., 2008). Segun Sampieri et al. (2014) esta
libertad de accidn contribuye a una mayor satisfaccion y eficiencia en el trabajo,
ya que los empleados se sienten mas en control de su ambiente laboral.
Asimismo, Diaz y Carrasco (2018) complementan esta idea, sugiriendo que la
autonomia es un catalizador para la innovacion, ya que los empleados tienen el
espacio necesario para explorar nuevas ideas y soluciones. Segun Sampieri et
al. (2014) la importancia de la autonomia se extiende también a la adaptabilidad
organizacional, donde los empleados con mayor autonomia pueden responder
de manera mas efectiva a los cambios y desafios que enfrenta la organizacion.
Ademas, la autonomia promueve una cultura de responsabilidad y compromiso,
donde los empleados se sienten mas vinculados con los resultados de su trabajo

y, por ende, con los objetivos de la organizacion.

Dimension 2. Cohesién: Es una dimensidn que refleja la unidad y el apoyo
mutuo entre los miembros de un equipo o grupo. Segun Chiang et al. (2008)
sefalan que la cohesion facilita la colaboracion y la comunicacion efectiva,
elementos cruciales para el desempefio del equipo. Por otro lado, Mukheriji et al.
(2021) resalta que la cohesion es vital para la eficacia del equipo y la retencion
de empleados, contribuyendo al logro de los objetivos organizacionales, pues un
ambiente cohesivo promueve un sentido de pertenencia y satisfaccion entre los

empleados, lo que a su vez reduce la rotacion y mejora el clima organizacional.

Dimension 3. Presion laboral: Segun Chiang et al. (2008) son las
demandas y el estrés percibido por los empleados, puede ser un arma de doble
filo. Asimismo, Sampieri et al. (2014) menciona que una gestion adecuada de la
presion puede mejorar la productividad, pero una presidn excesiva puede
resultar en estrés y agotamiento. La presion también puede afectar la salud
mental y fisica de los empleados, lo que a largo plazo puede llevar a una
disminucién del rendimiento y la satisfaccion laboral. Sin embargo, Mukherji et
al. (2021) manifiestan que una dosis moderada de presion puede actuar como
un motivador para alcanzar metas y mejorar el desempefio, lo que destaca la

importancia de una gestion equilibrada de la presién en el ambiente laboral.
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Dimension 4. Confianza: Segun Chiang et al. (2008) la confianza facilita
una colaboracion efectiva y una comunicacién abierta entre los empleados y la
direccion. Diaz y Carrasco (2018) refuerzan esta nocion, indicando que la
confianza también impulsa un entorno laboral positivo y aumenta la satisfaccion
en el trabajo. La confianza se extiende también a la reputacion de la
organizacion, ya que una cultura de confianza puede mejorar la percepcion
externa de la empresa, atrayendo asi a talento calificado y mejorando las

relaciones con las partes interesadas.

Dimension 5. Apoyo: Segun Sampieri et al. (2014) el apoyo se manifiesta
a través de la asistencia, guia y recursos proporcionados a los empleados para
desempenar su trabajo de manera efectiva. Chiang et al. (2008) agregan que el
apoyo contribuye a la satisfaccién laboral y reduce la rotacién de empleados, lo
que a su vez mejora la eficiencia y el clima organizacional. Un ambiente de apoyo
también promueve una mayor adaptabilidad y aprendizaje, ya que los empleados

se sienten mas comodos al buscar ayuda y compartir conocimientos.

Dimension 6. Reconocimiento: Es una estrategia vital para motivar a los
empleados y promover un desempefo superior. Segun Chiang et al. (2008) el
reconocimiento, ya sea a través de comentarios positivos, premios o
promociones, ayuda a los empleados a sentir que sus contribuciones son
valoradas. Diaz y Carrasco (2018) complementan esta idea, sugiriendo que el
reconocimiento también mejora la moral y crea un ambiente laboral positivo, lo
que a su vez puede tener un impacto positivo en la productividad y la satisfaccion

laboral.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefo de investigacion

En relacion a al tipo el estudio es basico ya que amplia el conocimiento y
entendimiento de un fendémeno particular (Sanchez, 2019). En lo que respecta al
alcance, es explicativa observacional dado que no solo permite describir el
fendmeno estudiado, sino también explicar las relaciones entre las variables

involucradas (Osada y Salvador-Carrillo, 2021).

Asimismo, es cuantitativo, dado que facilita la medicién objetiva e
interpretacion de datos numeéricos. Este enfoque se distingue por la recoleccion
y andlisis de datos cuantitativos para identificar patrones y discernir relaciones
entre variables (Sanchez, 2019). En este estudio, el enfoque cuantitativo podria
emplearse para recabar datos sobre las percepciones de las variables, y

posteriormente examinar la relacion entre estas variables.

En lo que concierne al disefio de investigacion, es de tipo transversal y no
experimental, orientandose a estudiar las relaciones entre variables en un
momento especifico sin intervencion en ellas (Cvetkovic-Vega et al., 2021).
También es correlacional, enfocandose en determinar si hay una relacién
estadistica entre dos variables, y el grado de relaciéon entre ellas (Osada y
Salvador-Carrillo, 2021). En este tipo de disefio, los datos se recogen en un
punto especifico en el tiempo para analizar cémo el clima organizacional esta

vinculado con el desempeno laboral.

Esquema del estudio:

M

Qe— 1 —Q
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Dénde:

M: Muestra compuesta por los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo
Urbano.

Oa1: variable clima organizacional
Oz2: variable desempeifio laboral

r: correlacion

3.2. Variables y Operacionalizacién
Variable independiente: clima organizacional

Definicién conceptual: El clima organizacional es descrito como la apreciacion
grupal que los integrantes de una organizacion poseen acerca de los eventos,
practicas y procedimientos que viven, ademas de los comportamientos que
observan ser valorados, respaldados y anticipados (Armenteros y Esperén,
2018).

Dimensién 1. Autonomia: es una dimension que abarca la libertad y capacidad
de los empleados para tomar decisiones y manejar sus tareas sin una

supervision constante (Chiang et al., 2008).

Dimensién 2. Cohesién: Es una dimensién que refleja la unidad y el apoyo

mutuo entre los miembros de un equipo o grupo (Chiang et al., 2008).

Dimension 3. Presidon laboral: Segun Chiang et al. (2008) son las demandas y

el estrés percibido por los empleados, puede ser un arma de doble filo.

Dimensién 4. Confianza: Segun Chiang et al. (2008) la confianza facilita una
colaboracion efectiva y una comunicacion abierta entre los empleados y la

direccion.

Dimensién 5. Apoyo: Segun Sampieri et al. (2014) el apoyo se manifiesta a
través de la asistencia, guia y recursos proporcionados a los empleados para

desempenar su trabajo de manera efectiva.
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Dimensién 6. Reconocimiento: Es una estrategia vital para motivar a los

empleados y promover un desempeio superior (Chiang et al., 2008).

Definicién operacional: Utilizando el cuestionario de clima organizacional, se
procedid a la evaluacidon de la variable junto con sus dimensiones asociadas:
autonomia, cohesion, presién laboral, confianza, apoyo y reconocimiento. Esta
evaluacion se realizé tomando en cuenta las percepciones de los trabajadores

de la Gerencia de Desarrollo Urbano en la Municipalidad Provincial Del Santa.
Variable de estudio: desempenio laboral

Definicion conceptual: Se refiere a los resultados que un individuo logra
mediante esfuerzos intelectuales o fisicos y se gestiona mediante la
planificacion, monitoreo y evaluacién del trabajo, buscando mejorar el

desempenio individual (Choi et al., 2019).

Dimensién 1. Desempeifio en tareas: Esta dimension encapsula la ejecucion
de tareas y responsabilidades de un cargo conforme a las aptitudes y saberes
consignados en las descripciones de cada puesto, contribuyendo de esta forma

a la organizacién de manera directa o indirecta (Cuello et al., 2020).

Dimensiéon 2. Comportamiento laboral contraproducente: Esta dimension
incorpora acciones deliberadas efectuadas voluntariamente que persiguen
perjudicar a las organizaciones mientras benefician al empleado (Cuello et al.,
2020).

Dimensiéon 3. Desempeio contextual: son las acciones espontaneas y
personales que van mas alla de lo que se espera para su posicion, siendo
esenciales para lograr los objetivos aspirados en las corporaciones (Cuello et al.,
2020).

Definicion operacional: Utilizando el cuestionario desempefo laboral, se
procedié a la evaluacion de la variable junto con sus dimensiones asociadas:
desempeio en tareas, comportamiento laboral contraproducente y desempefio
contextual. Esta evaluacién se realizé tomando en cuenta las percepciones de
los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano en la Municipalidad
Provincial Del Santa.
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Operacionalizacién de las variables (Anexo 1)
3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

La poblacion de estudio se define como el grupo total de individuos o
elementos que son objeto de investigacion, y puede abarcar desde un conjunto
limitado hasta uno ilimitado de sujetos que comparten caracteristicas comunes,
estableciendo asi el marco desde el cual se pueden generalizar los hallazgos de
la investigacion (Ventura-Ledn, 2017). En el estudio propuesto, la poblacion de
estudio estuvo constituida por 51 trabajadores de la gerencia y subgerencias de
Desarrollo Urbano. Esta poblacion fue fundamental para entender y analizar las
variables de interés en un contexto especifico y aplicado, proyectando asi un

analisis robusto y pertinente hacia la tematica investigada.
Tabla 1

Relacion de trabajadores de la gerencia y subgerencias de desarrollo urbano.

Descripciéon Género Total
Masculino Femenino
Subgerencia de inmobiliaria 15 7 22
Division de catastro 4 0 4
Division de obras privadas 5 2 7
Subgerencia de planeamiento urbano 7 4 11
Gerencia de desarrollo urbano 5 2 7
Total 36 15 51

Nota. CAP. Gerencia y subgerencias de desarrollo urbano de la Municipalidad
Provincial Del Santa, 2022.

Criterios de Inclusion: Trabajadores con una antigiedad minima de 5
meses en la institucidén, disposicion para participar en el estudio, trabajadores

que pertenezcan a la gerencia y subgerencia de desarrollo urbano.

Criterios de Exclusion: Antigiedad menor a 5 meses en la institucion,

trabajadores que no tengan disposicion para participar en el estudio,
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trabajadores que no pertenezcan a la gerencia y subgerencia de desarrollo

urbano.

Muestra: Refiere a un segmento seleccionado de la poblacion que se
investigara. De acuerdo a Ventura-Ledn (2017) una muestra censal se
caracteriza por incluir a todas las unidades de investigacion dentro de la muestra,
siendo una estrategia comunmente adoptada cuando la poblacién en estudio es
reducida. En el estudio se optd por una muestra censal compuesta por los 51
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano, permitiendo un andlisis

exhaustivo de toda la poblacién de interés.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica se refiere a la variedad de métodos y recursos utilizados con el
propdsito de lograr un objetivo especifico, en este contexto, la recoleccién de
datos para la investigacion (Anguita, et al. 2003). En este estudio, se utilizo la
técnica de encuesta, la cual, segun Arias (2020), facilita el intercambio de
informacion entre los participantes de la investigacion y la entidad o individuo
que conduce la investigacién, a través de la formulacién de preguntas dirigidas
a un grupo preestablecido de personas. Como instrumentos, se utilizaron dos
cuestionarios para evaluar las variables en cuestion. Esta estrategia permitié una
evaluacion mas comprensiva y detallada de las variables de interés, lo cual es

importante para alcanzar los objetivos del estudio.
Instrumentos de recolecciéon

Cuestionario sobre Clima Organizacional: Para la evaluacion del clima
organizacional, se ha optado por adaptar el cuestionario "Percepcion del Clima
Organizacional" basado en el modelo tedrico propuesto por Chiang et al. (2008)
donde obtuvo una confiabilidad de (0.929). Este instrumento consta de 26
preguntas que exploran seis dimensiones clave: autonomia, cohesién, presion
laboral, confianza, apoyo y reconocimiento. Cada una de estas dimensiones es
importante para entender la atmodsfera laboral y como esta impacta en el
desempeno de los trabajadores dentro de la Gerencia de Desarrollo Urbano.
Para capturar de manera efectiva las percepciones de los empleados, cada
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pregunta en los cuestionarios presentd opciones de respuesta basadas en una

escala Likert.

Cuestionario sobre Desempefio Laboral: Para evaluar el desempefio
laboral se adapt6 el cuestionario "Evaluaciéon del Desempefio Laboral" basado
en el modelo tedrico propuesto por Cuello et al. (2020) donde obtuvo una
confiabilidad de (0.947). Este instrumento se compuso de 19 preguntas que se
distribuyen en tres dimensiones esenciales: desempefo en tareas,
comportamiento laboral contraproducente y desempefio contextual. Cada una de
estas dimensiones proporciona una lente uUnica para examinar como los
empleados realizan sus tareas, interactuan con otros y se adaptan a las
demandas del entorno laboral en la Gerencia de Desarrollo Urbano. Las
preguntas presentadas en este cuestionario de desempefio laboral ofrecieron
opciones de respuesta basadas en una escala desde "nunca" (1), hasta
"siempre" (5). Esta escala Likert permitié a los participantes expresar su
frecuencia de experiencia con cada afirmacién, proporcionando una
representacion cuantitativa del desempefio laboral en las diferentes dimensiones

evaluadas.

Validez: La validez de los cuestionarios fue evaluada meticulosamente a
través de la apreciacion critica de tres expertos con grados de maestria en
gestion publica, quienes poseen una profunda experiencia en el tema en
cuestion. Estos expertos estuvieron encargados de examinar los instrumentos
mediante una matriz de evaluacién, en la cual se calificod la pertinencia,
relevancia y claridad de los cuestionarios con respecto al tema de estudio. Este
proceso de evaluacion permitié hacer ajustes necesarios para asegurar que los
cuestionarios sean validos y adecuados para medir las variables en el contexto

de estudio.

Confiabilidad: La evaluacion de la confiabilidad de los cuestionarios se
llevd a cabo mediante un proceso bien estructurado. Inicialmente, se realizé una
prueba piloto en una institucién diferente, especificamente en la Municipalidad
de Nuevo Chimbote, donde se aplicaron los cuestionarios a 10 trabajadores. Esta
prueba piloto fue fundamental dado que la muestra utilizada en el estudio
principal fue una muestra censal. Posteriormente, se aplicé el coeficiente Alfa de
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Cronbach para determinar el nivel de confiabilidad de cada cuestionario, donde
se obtuvo .924 para el cuestionario sobre el clima organizacional y .913 en el
cuestionario sobre el desempefo laboral, demostrando que ambos instrumentos

cuentan con un alto grado de confiabilidad.

3.5. Procedimientos

Se crearon dos cuestionarios diferentes para evaluar cada una de las
variables de estudio. Luego, estos instrumentos fueron sometidos a un proceso
de validacion realizado por expertos en el campo de la investigacion, quienes
revisaron y aprobaron su contenido. Tras la validacion de los cuestionarios, se
procedié a obtener el permiso necesario para realizar la investigacion en la
institucion correspondiente. Para este propodsito, se redactdé una carta formal
dirigida al gerente de la institucion, en la cual se solicitaba la autorizacién para
administrar los cuestionarios a los empleados de la Gerencia de Desarrollo
Urbano. Tras obtener el permiso, se procedié a aplicar los cuestionarios a la
totalidad de los trabajadores de dicha gerencia, considerando que se trata de

una muestra censal.

La administracion de los cuestionarios se realizé a través de un formulario
en linea creado con Google Forms, el cual se distribuy6é a los participantes
mediante sus numeros de teléfono. Es fundamental resaltar que se mantuvo en
todo momento la confidencialidad de la informacién recolectada, asegurando la
integridad y ética del proceso de investigacion. Luego de recopilar los datos, se
procedid a su analisis utilizando herramientas estadisticas, incluyendo SPSS
version 27. Este analisis involucré la aplicacion de métodos estadisticos
apropiados, lo que estableci6 una sélida base para la obtencion de conclusiones

significativas y relevantes.
3.6. Método de analisis de datos

Para el procesamiento y analisis de los datos recopilados, se empled el software
estadistico SPSS y la hoja de calculo Excel. La elaboracién del informe se llevo
a cabo utilizando el software Word, lo que garantizé una presentacion ordenada
y profesional de la informacion. En cuanto a la presentacién de los resultados,
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se crearon tablas de frecuencias y se realizaron analisis estadisticos descriptivos
que permitid una interpretacién nitida y precisa de los hallazgos alcanzados. Se
establecieron criterios especificos para clasificar los niveles de las variables de
la siguiente manera: para el clima organizacional se considerd los niveles:
deficiente [26-52], medianamente eficiente [53-78], eficiente [79-104].; y para el
desempeio laboral se considerd los niveles: bajo [22-52], regular [53-81], alto
[82-110]. En la fase de analisis correlacional, se llevé a cabo una prueba de
normalidad con el propdsito de evaluar la distribucion de los datos, y se
determind que ambas variables seguian una distribucién normal, dado que
ambas variables tenian una significancia superior a 0.05. Por consiguiente, se
aplico el coeficiente de correlacion de Pearson para investigar la relacion entre

las variables.

3.7. Aspectos éticos

Con base en la resolucion N° 0470-2022/UCV de la Universidad César
Vallejo, que delinean los principios éticos fundamentales para la conduccion de
investigaciones, este estudio se guiara por una rigurosidad cientifica y un

profundo respeto hacia los participantes, atendiendo a los siguientes aspectos:

Confidencialidad: Se establecié un firme compromiso de confidencialidad
con los participantes, asegurando que solo se utilizaron las respuestas
proporcionadas para los fines de la investigacién, sin recopilar ni divulgar datos
personales que pudieran comprometer su identidad. De esta forma, se protegera

la privacidad de cada participante en el estudio.

Participacion Voluntaria: Los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo
Urbano fueron invitados a participar en el estudio de manera voluntaria. No hubo
condiciones impuestas ni coercidon de ningun tipo, respetando asi su autonomia

y libertad de decisidn para participar o abstenerse.

Consentimiento Informado: Antes de la participacion, se informé de
manera clara y precisa a los participantes sobre los objetivos del estudio y la

relevancia de la recoleccién de datos. Asimismo, se proporcioné informacion
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detallada sobre el proceso y se aclararon todas las dudas que puedan tener los

participantes, asegurando asi su comprension y consentimiento informado.

Beneficio y Aporte al Conocimiento: Este estudio se orienta a aportar
valiosa informacidn sobre las variables de estudio, lo cual permitié una toma de
decisiones informada para promover un ambiente laboral favorable y mejorar el
desempeio de los trabajadores. Ademas, contribuyé al corpus de conocimiento
en gestion publica, ofreciendo percepciones que podrian ser utiles para otras
instituciones publicas en la busqueda de optimizar sus practicas laborales y

organizacionales.
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IV. RESULTADOS

En esta parte del estudio, se exponen los datos obtenidos, Los datos descriptivos
se enfocan en las variables y dimensiones seleccionadas Mientras, los datos
inferenciales se respaldan en el coeficiente de correlacion, el cual se calculd

utilizando el método de Pearson.
Tabla 2

Prueba de normalidad de las variables de estudio.

Variables de estudio Kolmogorov-Smirnova
Estadistico gl Sig.

Desemperfio laboral 115 51 .089

Clima organizacional .086 51 .200*

Interpretacién: Segun la tabla 2, la significancia para el desempefio laboral es
de 0.089, lo que indica una tendencia a desviarse de una distribucion normal,
aunque esta desviacion no es estadisticamente significativa al nivel convencional
de 0.05. Por otro lado, el clima organizacional muestra una significancia de
0.200, sugiriendo con mayor claridad que su distribucién es normal, ya que este
valor esta bien por encima del limite convencional para la significancia
estadistica. En este contexto, la correlacién de Pearson emerge como la prueba
estadistica mas apropiada para analizar la relacidén entre el desempeio laboral

y el clima organizacional.
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Objetivo general: determinar la incidencia entre las variables de estudio.
Tabla 3

Prueba de Pearson entre las variables de estudio.

Rho de Pearson Desempefio laboral
Coeficiente de correlacion 547"
Clima organizacional Sig. (unilateral) .000
N 51
Nota:

Interpretacién: Conforme a la tabla 3, se observa un coeficiente de correlacion
de .547 entre las variables. Este valor representa una relacion positiva
moderada, sugiriendo que, a pesar de que esta correlacion es mas notable, es
importante considerar que, aunque indica una tendencia clara a que un clima
organizacional positivo se asocie con un mejor desempefio laboral, no
necesariamente implica una relacién directa. En términos de significancia, el
valor es .000, lo cual es sumamente bajo, indicando una alta improbabilidad de
que esta correlacion sea producto del azar, reforzando la idea de que existe una
asociacion significativa. Permitiendo aceptar la hipétesis general de estudio,

pues hay una incidencia significativa entre las variables de estudio.
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Objetivo especifico 1: determinar el nivel del clima laboral de los trabajadores de

la Gerencia de Desarrollo Urbano.
Tabla 4

Distribucién de niveles y porcentajes de la variable clima organizacional y sus

dimensiones.
Niveles

Dimensiones y Deficiente Med. eficiente  eficiente Total
variable fi % fi % fi % fi %
Dim. Autonomia 4 78% 40 78,4% 7 13,7% 51 100%
Dim. Cohesion 8 157% 40 78,4% 3 59% 51 100%
Dim. Presion laboral 4 78% 36 70,6% 11 21,6% 51 100%
Dim. Confianza 10 19,6% 34 66,7% 7 13,7% 51 100%
Dim. Apoyo 8 157% 40 78.4% 3 59% 51 100%
Dim. Reconocimiento 5 9,.8% 35 68,6% 11 21,6% 51 100%
Variable Clima 3 59% 38 745% 10 19,6% 51 100%
organizacional

Nota:

Interpretaciéon: De acuerdo a la tabla 4, en la dimensién de Autonomia, un
78.4% se siente moderadamente autbnomo, aunque un 13.7% alcanza un nivel
eficiente y un 7.8% se considera deficiente, sugiriendo una necesidad de mayor
independencia para algunos. En Cohesion, aunque la mayoria (78.4%) percibe
una cohesion medianamente eficiente, un 15.7% se encuentra en un nivel
deficiente, lo que indica margen de mejora en la unidad del equipo. En cuanto a
la Presion Laboral, un 70.6% la maneja adecuadamente, pero un 21.6% destaca
por su eficiencia en este aspecto. Por otro lado, la Confianza muestra que un
66.7% tiene un nivel medianamente eficiente, pero un 19.6% se encuentra
deficiente, lo que apunta a la necesidad de fomentar un ambiente de mayor
confianza. En la dimensién de Apoyo, la mayoria (78.4%) se siente respaldada

hasta cierto punto, pero aun hay espacio para mejorar el apoyo y la asistencia.
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En Reconocimiento, un 68.6% se considera medianamente eficiente, mientras
que un 21.6% percibe un alto nivel de reconocimiento, resaltando la importancia
de valorar el trabajo realizado. Finalmente, en términos de Clima Organizacional
general, un 74.5% lo califica como medianamente eficiente, con un 19.6% en
eficiente, lo que refleja un ambiente de trabajo aceptable con oportunidades de

mejora para alcanzar un clima éptimo.
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Objetivo especifico 2: identificar el nivel de desempefio laboral de los

trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano
Tabla 5

Distribucién de niveles y porcentajes de la variable desempefio laboral y sus

dimensiones.

Niveles

Dimensiones y variable Bajo Regular Alto Total

fi % fi % fi % fi %
Dim. Desempefio en 0 0% 28 54,9% 23 451% 51 100%
tareas
Dim. Comportamiento 8 157% 26 51% 17 33,3% 51 100%
laboral contraproducente

Dim. Desempefio 0 8,9% 24 471% 27 529% 51 100%
contextual

Variable Desempefio 0 0% 30 59,9% 21 40,1% 51 100%
laboral

Nota:

Interpretacién: segun la tabla 5, en la dimension de Desempefio en Tareas, la
mayoria (54.9%) se clasifica como regular, reflejando un enfoque efectivo en la
ejecucion de tareas especificas. En la dimension de Comportamiento Laboral
Contraproducente, aunque la mayoria (51%) muestra un comportamiento no
contraproducente, un considerable 33.3% exhibe niveles altos de conductas
contraproducentes, posiblemente influenciados por factores como estrés o
insatisfaccion. En cuanto al Desempefio Contextual, mas de la mitad (52.9%)
demuestra alta eficiencia en aspectos contextuales como cooperacion y
adaptabilidad, indicando un ambiente propicio para el trabajo en equipo.
Finalmente, en la variable general de Desempefio Laboral, una mayoria (59.9%)
presenta un desempeno regular, pero un notable 40.1% muestra un alto
rendimiento, sugiriendo una mezcla equilibrada de habilidades y competencias

en el grupo, con una parte importante sobresaliendo en su rendimiento global.
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Objetivo especifico 3: establecer la incidencia de la autonomia en el desempefio

laboral de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano.
Tabla 6

Prueba de Pearson entre la dimension autonomia y la variable desempefio

laboral.
Rho de Pearson Desempefio laboral
Coeficiente de correlacion .353*
Dim. Autonomia Sig. (unilateral) .011
N 51
Nota:

Interpretacién: De acuerdo con la tabla 6, se muestra una correlacion entre el
desempeno laboral y la dimensién de autonomia con un coeficiente de
correlacion de .353. Este valor indica una correlacion positiva de intensidad
moderada, evidenciando que existe una relacion significativa (0.11) ya que esta
por debajo del umbral estandar de .05. En otras palabras, aunque existe una
relacion positiva entre la autonomia en el lugar de trabajo y el desempefio
laboral, esta relacion no es lo suficientemente fuerte como para afirmar que
cambios en la autonomia conllevaran a cambios sustanciales en el desemperfio

laboral.
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Objetivo especifico 4: establecer la incidencia de la cohesion en el desempefio

laboral de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano.
Tabla 7

Prueba de Pearson entre la dimension cohesion y la variable desempefio laboral.

Rho de Pearson Desempefio laboral
Coeficiente de correlacion .368**
Dim. Cohesion Sig. (unilateral) .008
N 51
Nota:

Interpretacién: De acuerdo con la tabla 7, se muestra una correlacion entre el
desempeno laboral y la dimensién de cohesion con un coeficiente de correlacion
de .368. Este valor indica una correlacion positiva de intensidad moderada,
ademas se ha evidenciado que existe una relacién significativa (0.08) ya que
estd por debajo del umbral estdandar de .05 que confirma que, la relacién
observada no es producto del azar. Esto significa que, aunque hay una tendencia
a que una mayor cohesion en el equipo se asocie con un mejor desempefo
laboral, esta relacién no es lo suficientemente fuerte como para afirmar que
mejoras en la cohesién del equipo resultaran necesariamente en mejoras

significativas en el desempefio laboral.
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Objetivo especifico 5: establecer la incidencia de la presion laboral en el

desempenio laboral de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano.
Tabla 8

Prueba de Pearson entre la dimension presion laboral y la variable desempefio

laboral.
Rho de Pearson Desempefio laboral
Coeficiente de correlacion 464**
Dim. Presion laboral Sig. (unilateral) .001
N 51
Nota:

Interpretacién: En relacién con la tabla 8, se muestra una correlacion entre el
desempeno laboral y la dimensién presidén laboral con un coeficiente de
correlacion de .464. Este valor indica una correlacion positiva de intensidad
moderada, ademas se ha evidenciado que existe una relacion significativa (0.01)
ya que esta por debajo del umbral estandar de .05 mostrando que es altamente
improbable que esta correlacion sea una coincidencia. Esto implica que, aunque
existe una tendencia a que un aumento en la presion laboral se asocie con un
incremento en el desempefo laboral, esta relacion no es lo suficientemente
intensa como para considerarse un predictor robusto o determinante del

desempeno laboral.
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Objetivo especifico 6: establecer la incidencia de la confianza en el desempefio

laboral de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano.
Tabla 9

Prueba de Pearson entre la dimension confianza y la variable desempefio

laboral.
Rho de Pearson Desempefio laboral
Coeficiente de correlacion .396™*
Dim. Confianza Sig. (unilateral) .004
N 51
Nota:

Interpretacién: respecto a la tabla 9, se muestra una correlacion entre el
desempeno laboral y la dimension confianza con un coeficiente de correlacidon
de .396. Este valor indica una correlacion positiva de intensidad moderada,
ademas se ha evidenciado que existe una relacién significativa (0.04) ya que
estd por debajo del umbral estandar de .05 mostrando que es altamente
improbable que esta correlacidn sea una coincidencia. Esto significa que,
aunque hay una tendencia a que un mayor nivel de confianza se asocie con un
mejor desempefio laboral, la fuerza de esta asociacion no es lo suficientemente

intensa como para ser considerada un predictor determinante.
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Objetivo especifico 7: establecer la incidencia del apoyo en el desempefio laboral

de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano.
Tabla 10

Prueba de Pearson entre la dimensién apoyo y la variable desempefio laboral.

Rho de Pearson Desempefio laboral
Coeficiente de correlacion .363**
Dim. Apoyo Sig. (unilateral) .009
N 51
Nota:

Interpretacidén: conforme a la tabla 10, se muestra una correlacion entre el
desempeno laboral y la dimension apoyo con un coeficiente de correlacion de
.363. Este valor indica una correlacion positiva de intensidad moderada, ademas
se ha evidenciado que existe una relacion significativa (0.09) ya que esta por
debajo del umbral estandar de .05 mostrando que es poco probable que esta
correlacién sea resultado del azar. Esto indica que, aunque hay una inclinacién
a que un aumento en el nivel de apoyo esté relacionado con una mejora en el
desempeno laboral, la intensidad de esta conexidn no alcanza el nivel necesario
para ser vista como un predictor dominante o determinante del desempeio

laboral

34



Objetivo especifico 8: establecer la incidencia del reconocimiento en el

desempenio laboral de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano.
Tabla 11

Prueba de Pearson entre la dimension reconocimiento y la variable desempefio

laboral.
Rho de Pearson Desempefio laboral
Coeficiente de correlacion A451**
Dim. Reconocimiento Sig. (unilateral) .001
N 51
Nota:

Interpretacién: en relacién a la tabla 11, se muestra una correlacién entre el
desempeno laboral y la dimension apoyo con un coeficiente de correlacion de
.451. Este valor indica una correlacion positiva de intensidad moderada, ademas
se ha evidenciado que existe una relacion significativa (0.01) ya que esta por
debajo del umbral estandar de .05 mostrando que es que es altamente
improbable que esta correlacion sea una coincidencia. Esto implica que, a pesar
de que existe una inclinacion hacia una mejora en el desempefio laboral con un
incremento en el reconocimiento, la magnitud de esta asociacion no es tan
pronunciada como para ser calificada como un indicador dominante o

concluyente del desemperio laboral.
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V. DISCUSION

El desempefio laboral en las organizaciones, es un aspecto esencial para su
éxito y sostenibilidad. Ya que las competencias de los servidores son un factor
clave en su rendimiento productivo, lo cual impacta directamente en el
cumplimiento de los objetivos y metas organizacionales. De acuerdo con Lluncor
et al. (2021), el desempefio laboral se describe como la consecucion de los
resultados deseados mediante el esfuerzo y el trabajo. Ademas, destacan que
es una amalgama de habilidades y esfuerzo, asimismo su éxito esta
estrechamente vinculado a la motivacion y el compromiso de los empleados.
Para ello, es fundamental que las organizaciones fomenten un ambiente que
valore y promueva la motivacién, el compromiso, y el desarrollo de habilidades.
Esto conlleva a una gestién efectiva de recursos humanos que abarque la
capacitaciéon continua, el reconocimiento del desempefio sobresaliente y la

creacion de un ambiente laboral positivo y motivador.

Por otro lado, las consecuencias de un mal desempefio laboral en las
organizaciones pueden repercutir en el bajo rendimiento laboral donde un
empleado no logra alcanzar los estandares de desempefo esperados, lo que
puede deberse a multiples factores, incluyendo un ambiente laboral negativo,
falta de habilidades, o problemas personales. Esto puede llevar a una
disminucién en la productividad general, ya que las tareas podrian completarse
a un ritmo mas lento de lo deseado, afectando el alcance de los objetivos

establecidos.

El analisis presentado anteriormente subraya el valor de esta investigacion,
poniendo de relieve la manera en que el clima organizacional incide en la
eficiencia del personal en las entidades gubernamentales de nivel local,
particularmente en la Municipalidad Provincial del Santa. Ya que es importante
comprender la incidencia entre las variables antes mencionadas en esta
institucidn, para detectar sectores susceptibles de mejoras y formular estrategias
operativas que promuevan una gestion mas competente, integra y
comprometida. Cabe resaltar que actualmente existe un vacio tedérico debido a

la escasez de investigaciones anteriores en esta area especifica.
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Respecto a los puntos fuertes del estudio, se realiz6 una comprobacion de
contenido mediante la valoracién de tres especialistas en gestion publica, cada
uno con titulos de maestria. Estos profesionales revisaron a fondo los
instrumentos de la investigacion, que comprendian cuestionarios basados en las
metodologias de Chiang et al. (2008) para el clima organizacional y de Cuello et
al. (2020) para el desempeiio laboral. Con el aval de estos expertos, se llevo a
cabo un test de fiabilidad con un grupo de 10 sujetos de la Municipalidad Distrital
de Nuevo Chimbote, seleccionada por su parecido con el grupo objetivo del

estudio.

Los resultados logrados mediante el coeficiente Alpha de Cronbach arrojaron
una confiabilidad sobresaliente, con cifras de .913 para el cuestionario de
desempeno laboral y .924 para el clima organizacional. Estas elevadas cifras
aseguran la fiabilidad de los instrumentos empleados, lo que realza la veracidad
y exactitud de la informacidn recogida y, en consecuencia, de las conclusiones

del estudio.

En relacion al objetivo general, se identificd un coeficiente de correlacion positiva
moderada (.547) altamente significativo (0.000), lo que demuestra que a medida
que el clima organizacional mejora, se incrementa el nivel de desempefio
laboral., aunque esta relacion no es extremadamente fuerte. Permitiendo aceptar
la hipotesis general de estudio, pues hay una incidencia significativa entre las

variables de estudio.

Este resultado es coherente con investigaciones anteriores, como la realizada
por Mendoza-Vargas et al. (2022), donde se destacd que un porcentaje
considerable de participantes (80%) percibié un impacto positivo de actitudes
favorables y una comunicacion efectiva en su desempefio laboral. De manera
similar, Quinto et al. (2022) identificaron en el Cantén Salitre una correlacion
significativa entre el clima organizacional y el rendimiento laboral, evidenciando
un efecto directo del ambiente organizacional en la ejecucién de tareas.
Asimismo, Paredes (2021) reporté una correlacion moderada (0.294) entre las
mismas variables, lo cual es compatible con los resultados del estudio en curso,
aunque la correlacion encontrada aqui es mas baja. Esto podria atribuirse a

diferencias en los contextos o en las metodologias de ambos estudios. En
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contraste, Santamaria (2020) y Gonzales (2020) informaron de correlaciones
mas robustas (0.886 y 0.959, respectivamente) entre el clima organizacional y el
desempeno laboral, indicando una relacion mas intensa en sus respectivos
contextos de estudio. Por ultimo, el trabajo de Vela (2023), con un coeficiente de
Spearman de 0.536, muestra una tendencia similar a la encontrada en la

investigacion actual.

En relacion al primer objetivo especifico, en términos de clima organizacional un
74.5% lo califica como medianamente eficiente, con un 19.6% en eficiente, lo
que refleja un ambiente de trabajo aceptable con oportunidades de mejora para
alcanzar un clima optimo. En la dimension de autonomia, un 78.4% se siente
moderadamente auténomo, aunque un 13.7% alcanza un nivel eficiente y un
7.8% se considera deficiente, sugiriendo una necesidad de mayor independencia
para algunos. En cohesion, aunque la mayoria (78.4%) percibe una cohesion
medianamente eficiente, un 15.7% se encuentra en un nivel deficiente. En cuanto
a la presion laboral, un 70.6% la maneja adecuadamente. Por otro lado, la
confianza muestra que un 66.7% tiene un nivel medianamente eficiente, lo que
apunta a la necesidad de fomentar un ambiente de mayor confianza. En la
dimension de apoyo, la mayoria (78.4%) se siente respaldada hasta cierto punto,
pero aun hay espacio para mejorar el apoyo y la asistencia. Y en reconocimiento,

un 68.6% se considera medianamente eficiente.

Comparando estos resultados con estudios previos, se observa que en la
investigacion de Grandez (2021), un 64.7% de los participantes en Chachapoyas
percibié un buen nivel en el clima organizacional, mientras que en el estudio de
Soncco (2021), un 74.3% evalué el clima organizacional como regular. Ademas,
en el trabajo de Lopez et al. (2021), se observo que el 70% de los trabajadores
calificé el clima laboral como 'pésimo' en entornos empresariales y
gubernamentales. Por otro lado, Del Angel-Salazar et al. (2020) encontraron que
un 56% de los trabajadores percibian que el clima organizacional tenia margen
de mejora, lo que concuerda con los hallazgos de este estudio que indican un
ambiente laboral con eficiencia moderada y oportunidades de mejora. Ademas,
estos autores reportaron una satisfaccion moderada en areas como autonomia
(76.4%), cohesién (36.8%), presion (40.1%), confianza (39.6%) y equidad
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(45.6%), lo que refleja tendencias similares a las encontradas en el presente

estudio.

Por ultimo, las teorias de Gonzalez et al. (2015) y Vidak et al. (2023) resaltan la
importancia del clima organizacional tanto para el bienestar de los empleados
como para la eficiencia global de la organizacién. Estas teorias subrayan como
un ambiente laboral positivo puede tener un impacto significativo en la
productividad y en la calidad de vida en el trabajo, mientras que un clima adverso

puede tener efectos negativos.

Del segundo objetivo especifico, en la variable desemperio laboral, se observé
que una mayoria significativa (59.9%) presenta un desempefio regular. Por otro
lado, un destacado 40.1% demuestra un alto rendimiento, lo cual sugiere una
mezcla equilibrada de habilidades y competencias en el grupo, con una parte
importante destacandose en su rendimiento global. En particular, en la dimensién
de desempefio en tareas, una mayoria (54.9%) se clasifica como regular,
reflejando un enfoque efectivo en la ejecucién de tareas especificas. Ademas, en
lo que respecta al comportamiento laboral contraproducente, si bien la mayoria
(51%) muestra un comportamiento no contraproducente, un considerable 33.3%
exhibe niveles altos de conductas contraproducentes, lo que podria estar
influenciado por factores como estrés o insatisfaccion. Asimismo, en cuanto al
desempeio contextual, mas de la mitad (52.9%) demuestra alta eficiencia en
aspectos contextuales como cooperacion y adaptabilidad, indicando un ambiente

propicio para el trabajo en equipo.

Contrastando estos hallazgos con investigaciones previas, se encuentra que
Santamaria (2020) reportdé que un 65% de los participantes evalué su
desempeno laboral como regular. Similarmente, Vela (2023) identific6 que un
45% de los empleados calificd su desempefio como regular. En tanto, Soncco
(2021) revel6 un nivel regular de desempefo laboral con un 57.1%. Por su parte,
el estudio de Grandez (2021) mostré que el 52.9% de los participantes tenia un
nivel excelente de desempefio laboral. En el caso de la investigacion de Farias
(2022), realizada en la Municipalidad Distrital de Tambo Grande, se encontré que
el desempefio laboral se sitia en un nivel medio segun el 83.6% de los

empleados. Dentro de las diferentes dimensiones, el 35.5% de los participantes
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percibié de manera favorable su desempefio en tareas, mientras que el 55.9%
evaluo positivamente su desemperio contextual. Sin embargo, en lo que respecta
al comportamiento laboral contraproducente, el 34.4% reporté una experiencia

desfavorable en este aspecto.

Estos resultados reflejan la necesidad, sefialada por Panduro et al. (2021), de
evaluar continuamente el desempeno de los servidores publicos, especialmente
para mejorar los resultados institucionales en las organizaciones publicas, en un
contexto de presiones competitivas y de insatisfaccion social respecto al

deficiente servicio publico.

Respecto al tercer objetivo especifico, se establecié una correlacion entre el
desempeno laboral y la dimension de autonomia con una intensidad moderada
(.353), evidenciando que existe una relacidon significativa (0.11). En otras
palabras, a medida que aumenta la autonomia de los empleados, parece haber

una tendencia a mejorar su desempeno laboral.

Este hallazgo se alinea con el estudio de Paredes (2021), donde la autonomia
mostré una correlacion de 0.278 con el desempefo laboral, sefialando que la
capacidad de los colaboradores para tomar decisiones y actuar de manera
independiente esta ligeramente relacionada con su rendimiento. En contraste,
Santamaria (2020) identificé una correlacion mas fuerte en autonomia (0.683)
con el desempeno laboral, lo que sugiere una relacion mas significativa en ese
contexto especifico. Desde una perspectiva tedrica, Sampieri et al. (2014)
subrayan la importancia de la autonomia en la adaptabilidad organizacional. Los
empleados con mayor autonomia pueden responder de manera mas efectiva a
los cambios y desafios que enfrenta la organizaciéon. Ademas, la autonomia
fomenta una cultura de responsabilidad y compromiso, donde los empleados se
sienten mas conectados con los resultados de su trabajo y, por ende, con los

objetivos de la organizacion.

En cuanto al cuarto objetivo especifico, se determiné una correlacién entre el
desempeio laboral y la dimension de cohesion con una intensidad moderada

(.368), ademas se ha evidenciado que existe una relacion significativa (0.08).
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Esto indica que, en general, a medida que aumenta la cohesién en un equipo,

también mejora el desempefio laboral.

Este resultado se alinea con la investigacion de Paredes (2021), donde la
cohesién en el equipo mostré una correlacién de 0.379 con el desempefio
laboral. Esta correlacidén sugiere que la union y colaboracion efectiva entre los
miembros del equipo pueden influir positivamente en su rendimiento. En una
linea similar, el estudio de Santamaria (2020) destacé una correlacién aun mas
notable en cohesion (0.502), lo que sugiere una relacion fuerte entre la cohesién
del equipo y el desempefio laboral en ese contexto. A su vez, Mukherji et al.
(2021) enfatizan la vitalidad de la cohesion para la eficacia del equipo y la
retencién de empleados. Un ambiente cohesivo no solo fortalece el sentido de
pertenencia y satisfaccion de los empleados, sino que también contribuye al
logro de los objetivos organizacionales al reducir la rotacion y mejorar el clima

general de la organizacion.

Referente al quinto objetivo especifico, se hall6 una correlacion entre el
desempeno laboral y la dimensidén presién laboral con un coeficiente positivo de
intensidad moderada (.464), ademas se ha evidenciado que existe una relacién
significativa (0.01). Este resultado indica que existe una tendencia a que, cuando

aumenta la presion laboral, también tiende a mejorar el desempefio laboral.

Este resultado es parcialmente respaldado por el estudio de Paredes (2021), que
encontrd una correlacion de 0.299 en la presion laboral, indicando que un manejo
adecuado de situaciones de alta presion puede influir positivamente en el
rendimiento laboral. Asimismo, Santamaria (2020) reportd una correlacion mas
fuerte (0.605) en presion laboral, sugiriendo una relacion mas significativa entre
presion y desempeno en ese contexto. Desde una perspectiva teérica, Sampieri
et al. (2014) advierten que, aunque una gestién adecuada de la presion puede
mejorar la productividad, una presion excesiva puede conducir a estrés y
agotamiento, afectando negativamente la salud mental y fisica de los empleados,
y a largo plazo, su rendimiento y satisfaccion laboral. Por otro lado, Mukher;ji et
al. (2021) sefalan que una dosis moderada de presion puede funcionar como un
motivador para alcanzar objetivos y mejorar el desempefo, resaltando la

importancia de una gestion equilibrada de la presion en el entorno laboral.
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En cuanto, al sexto objetivo especifico, se identific6 una correlacion entre el
desempeio laboral y la dimensidén confianza con un coeficiente positivo de
intensidad moderada (.396), ademas se ha evidenciado que existe una relacién
significativa (0.04). Este resultado indica que, a mayor nivel de confianza en el

ambiente laboral, generalmente se observa un mejor desempeno del trabajo.

Este hallazgo concuerda con el estudio de Paredes (2021), que identifico una
relacion de 0.278 entre la confianza en la direccion y la empresa y el rendimiento
efectivo, destacando la importancia de la confianza mutua para un desempefo
laboral eficiente. De forma similar, Santamaria (2020) encontré una correlacion
mas fuerte (0.493) en confianza, reforzando la idea de que la confianza es un
factor clave en el desempeno laboral. Diaz y Carrasco (2018) complementan
estos hallazgos, sefalando que la confianza no solo promueve un ambiente
laboral positivo y una mayor satisfaccion en el trabajo, sino que también influye
en la reputacién de la organizacion. Una cultura de confianza puede mejorar la
percepcion externa de la empresa, atrayendo talento calificado y mejorando las

relaciones con las partes interesadas.

Respecto al séptimo objetivo especifico, se demostré que existe correlacion
entre el desempefio laboral y la dimension apoyo con un coeficiente positivo de
intensidad moderada (.363), ademas se ha evidenciado que existe una relacién
significativa (0.09). Evidenciando que, a mayor apoyo percibido en el lugar de

trabajo, mejor es el desempefio laboral.

Este resultado se alinea con el estudio de Paredes (2021), que encontro
una correlaciéon de 0.271 en el apoyo recibido por parte de la organizacion.
Aunque esta correlacion es ligeramente mas baja, sigue indicando una relacién
positiva entre el apoyo y el rendimiento laboral. En contraste, Santamaria (2020)
reporté una correlacion mas fuerte (0.611) en apoyo, lo que sugiere una
influencia mas significativa del apoyo en el desempefio en ese contexto.
Asimismo, Chiang et al. (2008) complementan estos hallazgos, senalando que
el apoyo no solo contribuye a la satisfaccion laboral y reduce la rotacion de
empleados, sino que también mejora la eficiencia y el clima organizacional. Un
entorno de apoyo fomenta una mayor adaptabilidad y aprendizaje, ya que los

empleados se sienten mas comodos al buscar ayuda y compartir conocimientos.

42



Por ultimo, en el octavo objetivo especifico, se hall6 una correlacién entre el
desempeio laboral y la dimension apoyo con un coeficiente positivo de
intensidad moderada (.451), ademas se ha evidenciado que existe una relacién
significativa (0.01). Evidenciando que existe una tendencia marcada hacia un
mejor desempefio laboral en situaciones donde se percibe un mayor

reconocimiento en el trabajo.

Este descubrimiento concuerda con los resultados de la investigacion de
Santamaria (2020), que identificé una correlacién notable de 0.525 en
reconocimiento, reforzando la idea de que el reconocimiento es un componente
esencial en el desempenio laboral. Segun Chiang et al. (2008), el reconocimiento,
ya sea a través de elogios, premios o promociones, es fundamental para que los
empleados se sientan valorados por sus contribuciones. Adicionalmente, Diaz y
Carrasco (2018) amplian esta perspectiva, sugiriendo que el reconocimiento
también eleva la moral y crea un ambiente laboral mas positivo. Este entorno
puede influir significativamente en la productividad y la satisfaccion laboral, al
hacer que los empleados se sientan mas involucrados y apreciados en su lugar

de trabajo.
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VL. CONCLUSIONES

Primera. Del objetivo general, el estudio ha evidenciado una correlacion
moderada pero significativa entre las variables, con un coeficiente de
correlacion de 0.547. Este resultado implica que existe una relacion
positiva; es decir, la mejora en el clima organizacional tiende a asociarse
con mejoras en el desempeno laboral, aunque esta asociacion no es
extremadamente fuerte. Ademas, el valor de significancia de 0.000
destaca la alta probabilidad de que esta correlacion no sea una
casualidad, sino mas bien un efecto real y mensurable. Esto permite
aceptar la hipétesis general de la investigacién, confirmando que hay una

incidencia significativa entre las variables analizadas.

Segunda. Del objetivo especifico 1, se determin6é que el clima organizacional
actual en la institucion se caracteriza por ser medianamente eficiente, con
un 74.5% de los participantes. Esto indica un ambiente de trabajo
aceptable con oportunidades de mejora para alcanzar un clima 6ptimo.
Respecto a las dimensiones de autonomia, cohesién, confianza, apoyo,
presién laboral y reconocimiento son percibidas en el nivel medianamente

eficiente.

Tercera. Del objetivo especifico 2, se determin6é que el desempeio laboral es
regular segun el 59.9% de los encuestados. A nivel de dimensiones, se
observa que el desempeio en tareas y el desempefio contextual se
clasifican en su mayoria como regulares. Por otro lado, el comportamiento
laboral contraproducente muestra una proporcion considerable de niveles
altos de conductas contraproducentes, lo que podria estar influenciado

por factores como el estrés o la insatisfaccion.

Cuarta. Del objetivo especifico 3, se establecid una correlacion entre el
desempeno laboral y la dimension de autonomia con una intensidad
moderada (.353), evidenciando que existe unarelacion significativa (0.11).
Es decir que la autonomia desempefa un papel importante en el

desempeno de los empleados, y proporciona evidencia de que otorgar
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mayor independencia a los miembros del equipo puede tener un impacto

positivo en su desempefio en el trabajo.

Quinta. En cuanto al cuarto objetivo especifico, se hallé6 una correlacion de
intensidad moderada (.368) entre el desempefio laboral y la dimension de
cohesion, y se confirmoé una relacion significativa (p = 0.08). En términos
sencillos, esto indica que un entorno laboral donde existe una buena
cohesion y solidaridad entre los empleados puede tener un impacto

positivo en su desempefio.

Sexta. En relacion al objetivo especifico 5, se determiné una correlacion positiva
moderada (.464) entre el desempefio laboral y la presion laboral, con una
relacion significativa (p = 0.01). Esto indica que la presion laboral no
necesariamente afecta negativamente el desempefio, pudiendo motivar a

los empleados a mejorar.

Séptima. Del objetivo especifico 6, se demostrd que existe correlacion positiva
de intensidad moderada (.396) entre el desempefio laboral y la confianza.
Ademas, se establecié una relacion significativa con un valor de p igual a
0.04. Esto indica que fomentar un ambiente laboral basado en la confianza
mutua entre los empleados y la direccion puede ser un factor motivador y

estimulante para mejorar el compromiso y el desempeiio laboral.

Octava. Del objetivo especifico 7, se demostré que existe correlacion entre el
desempeno laboral y la dimensién apoyo con un coeficiente positivo de
intensidad moderada (.363), ademas se ha confirmado una relacion
significativa (0.09). En otras palabras, brindar apoyo y asistencia a los
empleados en su trabajo diario, asi como generar ambientes donde los
empleados sienten que cuentan con el respaldo necesario tiende a

fomentar un mayor compromiso y desempefio laboral en la institucion.

Novena. En relacién al objetivo especifico 8, se ha establecido una correlacion
positiva moderada (.451) entre el desempenio laboral y el apoyo, con una
relacion significativa (p = 0.01). Es decir, reconocer los logros de los
empleados puede ser un poderoso motivador y contribuir a un ambiente

laboral mas positivo y productivo.
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VII.

RECOMENDACIONES

Al gerente del departamento de desarrollo urbano de la municipalidad

Primera. Implementar talleres de habilidades comunicativas y trabajo en equipo,

dirigidos por expertos en desarrollo organizacional y psicologia laboral.
Estos talleres apuntan a mejorar la comunicacién y colaboracién entre
empleados, contribuyendo a un ambiente laboral mas armonico. Si bien el
impacto en el desempeiio laboral puede no ser directamente significativo,
estos esfuerzos pueden mejorar indirectamente la productividad y la
satisfaccion en el trabajo.

Segunda. Implementar iniciativas que promuevan el equilibrio entre la vida

laboral y personal y que apoyen la salud mental de los empleados. Esto
abarca desde talleres de manejo de estrés y ofrecer asesoramiento
psicologico, aunque estas acciones pueden no influir directamente en un
aumento significativo del desemperio laboral, son vitales para mejorar el
bienestar general de los empleados. Esto puede traducirse en una cultura
empresarial mas saludable, lo que indirectamente puede resultar en

mayor lealtad y reduccion de la rotacion del personal.

Tercera. Desarrollar capacitaciones para mejorar el desempefo laboral. Las

sesiones de formacion deben incluir areas como gestion del tiempo,
resolucion de problemas y comunicacion efectiva. Estas capacitaciones
tendran un efecto positivo en el rendimiento general de la Gerencia de
Desarrollo Urbano. Aunque el clima organizacional tiene una influencia
limitada en el desempefio laboral, el fortalecimiento de habilidades
especificas mediante estas formaciones puede resultar en mejoras

significativas.

Cuarta. Adoptar un sistema de gestidbn basado en objetivos y resultados,

definiendo metas alcanzables para cada empleado alineadas con los
objetivos de la gerencia. Esto fomentard la responsabilidad y la
participacion de los empleados en sus logros, evaluandolos mas por los
resultados obtenidos que por las horas trabajadas o los métodos

utilizados.
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Quinta. Fomentar una cultura de comunicacién abierta y apoyo mutuo, con
reuniones regulares de equipo para discutir objetivos y compartir ideas y
preocupaciones. Aungque esto no tenga un impacto directo y significativo
en el desempefio laboral, ayuda a que los empleados se sientan valorados
y contribuye a un ambiente de trabajo mas colaborativo y creativo.

Sexta. Gestionar equitativamente las cargas de trabajo, asegurando que sean
justas y manejables para todos los empleados. Esto incluye una
distribucién adecuada de tareas, acorde a las habilidades y capacidades
de cada uno. Aunque no sea un predictor determinante del desempefio
laboral, mantener un ambiente de trabajo equilibrado y evitar la
sobrecarga de los empleados es esencial para sostener una productividad

y satisfaccion laboral elevadas.

Séptima. Ofrecer capacitaciones en liderazgo ético y efectivo a los lideres de la
Gerencia de Desarrollo Urbano, enfocadas en préacticas que resalten la
integridad y la empatia. desempefio. Aunque estos cursos no sean un
factor determinante en el desempefio laboral, formar lideres con principios
éticos y empaticos puede reforzar la confianza y crear un entorno de
trabajo mas positivo y transparente, lo que indirectamente favorece

relaciones laborales saludables y un rendimiento elevado.
A futuros investigadores:

Octava. Realizar estudios longitudinales para observar cémo evoluciona la
relacion entre clima organizacional y desempefio laboral a lo largo del
tiempo. Esto podria ayudar a entender mejor la naturaleza de esta
correlacién y si ciertos cambios en el clima organizacional tienen un

impacto mas significativo a largo plazo en el desempefio laboral.
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Anexo 01: Matriz de operacionalizacion

Variable de Definicién Definicién Dimensién Indicadores ftems | Escala
estudio conceptual operacional de
medicién
Se refiere a los | Utilizando el cuestionario Completa la tarea 1-2
resultados que un | desempefio laboral, se Habilidades laborales 3-4
individuo logra | procedié a la evaluacion de Desempefio en | Actualizacion de conocimiento 5.6
mediante esfuerzos | la variable junto con sus tareas
intelectuales o fisicos | dimensiones asociadas: Trabajo preciso y cuidadoso 7-8 .
— Bajo:
y se gestiona | desempefio en tareas, Toma de decisiones 9-10 19-45
mediante la | comportamiento laboral Incumplimiento de funciones 11 )
planificacion, contraproducente y . — _
" q _ toxtual Discusion con comparieros de 12
N monitoreo esempefio contextual. ; )
Desempefio 3 Y P 3 | Comportamient | 5500 _
evaluacion del | Esta evaluacion se realizara laboral _ Regular:
laboral _ 0 aboral | Necesidad del personal 13
trabajo, buscando | tomando en cuenta las 46 -70
. . contraproduce  ["Resquebrajamiento de| 14
mejorar el | percepciones de los '
nte i i
desempefio trabajadores de la Gerencia relaciones interpersonales Alto:
individual (Choi et al., | de Desarrollo Urbano en la 71-95
2019). Municipalidad Provincial Del Ayuda a los demas 15
Santa. Lealtad y compromiso 16-17
Desempefio personalidad 18
contextual Atencion a las obligaciones 19




Variable de Definiciéon Definiciéon Dimension Indicadores items | Escala de
estudio conceptual operacional medicion
El clima | Utilizando el cuestionario de Independencia en tareas. 1-2
organizacional es | clima organizacional, se Autonomia
descrito como la | procedi6 a la evaluacion de AcCCeso a recursos. 3
apreciacion  grupal | la variable junto con sus Autogestion del tiempo. 4-5
qgue los integrantes | dimensiones asociadas: Colaboracion entre pares. 6
de una organizacion | autonomia, cohesion, - :
» ) Resolucion de conflictos. 7
poseen acerca de los | presion laboral, confianza, C .
Cohesion - — 8 Deficiente:
eventos, practicas y | apoyo y reconocimiento. Sentimiento de pertenencia. :
procedimientos que | Esta evaluacion se realizara 26 - 52
viven, ademas de los | tomando en cuenta las Alineacion de metas. 9
comportamientos que | percepciones de los Carga de trabajo 10
Clima observan ser | trabajadores de la Gerencia - - Med.eficie
Presion Frecuencia de estrés. 1
organizacional valorados, de Desarrollo Urbano en la nte:
respaldados y | Municipalidad Provincial Del laboral Tiempo de respuesta 12 53.78
anticipados Santa. Razonabilidad de plazos 13
(Armenteros y Confianza en supervision. 14
Esperon, 2018). . o
Transparencia 15-16 | Eficiente:
Confianza | comunicativa. 79 - 104
Percepcion de equidad 17-18
Acceso a capacitacion. 19




Ayuda de supervisores. 20
Respuesta a solicitudes. 21
Apoyo

Comunicacion con la | 22

direccién

Reconocimiento publico 23

Reconocimie | Promociones y ascensos. 24-25

nto Bonificaciones por | 26

desempeno




Anexo 2: Instrumentos de recoleccidon de datos

El presente documento es anénimo y su aplicacion sera de utilidad para identificar
el nivel de percepcion del desempeno laboral en los trabajadores de la gerencia de
desarrollo urbano de la Municipalidad Provincial del Santa, 2023. Por ello se pide su

colaboracién, marcando con un aspa “X” la respuesta que considere acertada segun

Cuestionario para medir el desempefio laboral

su punto de vista con las siguientes alternativas:

1. Nunca 2.Casinunca 3.Aveces 4. Casisiempre 5. Siempre
© o
(&) 17,) Q E
’ c
N° items 8 | 3 § 5 g
2|z | =2 |2 |2
8 << @ n
(@)
Dimension 1: desempeiio de tareas 1 2 3 4 5
1 ¢,Cree usted que los trabajadores cumplen con las metas
en el tiempo establecido?
5 ¢,Cree usted que el desempeiio laboral se debe medir por
el cumplimiento de tareas?
3 ¢,Cree usted que los trabajadores deben poseer
habilidades para las labores que desempeiian?
4 ;,Cree usted que la experiencia laboral del trabajador
ayuda a cumplir con las metas?
5 ¢,Cree usted que la entidad capacita a sus trabajadores de
acuerdo a las actividades que desempefia?
5 ¢,Cree usted que los trabajadores aplican los
conocimientos adquiridos en las tareas diarias?
¢élos trabajadores ejecutan sus tareas de acuerdo con los
7 | pardmetros de precision, calidad, tiempos de entrega y
normativas vigentes que les corresponden?
8 ¢ Cree usted que los trabajadores verifican los trabajos
procesados antes de entregarlos?
9 ¢(Cree usted que los trabajadores asumen
responsabilidades dentro de sus funciones?
10 ¢ Cree usted que su puesto de trabajo le permite tomar sus
propias decisiones acerca de cémo planificar su trabajo?




Dimension 2: Comportamiento laboral contraproducente

¢,Cree usted que los trabajadores por desconocimiento de

11
funciones no llegan a las metas?

12 éLa insuficiente capacitacién conduce a conflictos entre
los empleados municipales?
éla falta de personal ha llevado a situaciones de

13 | sobrecarga de trabajo que afectan negativamente el
desempefio de los trabajadores?
iHa observado si las tensiones entre los empleados

14 | afectan negativamente la toma de decisiones en su
area de trabajo?

Dimensioén 3: desempeiio contextual

15 ¢, Cree usted que existe equipos de trabajo dentro de las
diferentes areas de la institucidon?

16 ¢,Cree usted que los trabajadores se identifican con la
institucion?

17 ;,Cree usted que los trabajadores estdn dispuestos a
cumplir con sus obligaciones para lograr las metas?
¢,Cree usted que los trabajadores son corteses con sus

18 | compaiieros y con las demas personas de su entorno
laboral?

19 ¢,Cree usted que los trabajadores asumen las

responsabilidades de sus deberes?

Agradezco por su participacion y colaboracion.




Ficha técnica del instrumento

Nombre: Cuestionario Desempefio laboral

Nombre

instrumento . o o _

original Cuestionario “Evaluacion del desempefo” Cuello et al. (2022).

Dimensiones:

Desemperio de tareas, comportamiento laboral contraproducente y
desempefio contextual

N° de items 19

Escala de

valoracion de | 1.Nunca 2. Casinunca 3.Aveces 4. Casisiempre 5. Siempre
items:

Ambito de | Trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano de la Municipalidad
aplicacion: Provincial del Santa

Administracion:

Individual

Duracion: 20 minutos (Aproximadamente)

Objetivo: Describir el desempenio laboral en la gerencia de desarrollo urbano de
la Municipalidad Provincial del Santa.

Validez: Validez de contenido mediante el juicio de tres expertos en el tema,
quienes evaluaran los criterios de: pertinencia, relevancia, claridad y
objetividad en cada uno de los items.

Confiabilidad: Por medio de coeficiente de Alpha de Cronbach

Adaptado por:

Dominguez Espinola, Edwin Anthony

Unidades de 51 participantes

informacién:

Organizacion: Dimension N° de item
Dim1. Desempefio de tareas 1-10
Dim2. comportamiento laboral 11-14

contraproducente

Dim3. desempeio contextual 15-19

Nivele de

medicion de ]

variable Bajo: 19-45  Regular: 46 — 70 Alto: 71 - 95




Cuestionario para medir el clima organizacional

El presente documento es andnimo y su aplicacion sera de utilidad para identificar el
nivel de percepcion del clima organizacional en los trabajadores de la gerencia de
desarrollo urbano de la Municipalidad Provincial del Santa, 2023. Por ello se pide su
colaboracién, marcando con un aspa “X” la respuesta que considere acertada segun su

punto de vista con las siguientes alternativas:

1.Totalmente desacuerdo 2. desacuerdo 3. De acuerdo 4. Totalmente desacuerdo

o O o g
o (@] ©
' S5 5 |2 |es
N° Items 3 3 () c 2
Eo o 3 o0
% ? @ © £
3 o 2 L w®
O
|_
Dimension 1: Autonomia 1 3 4
1 ;. Se siente libre de decidir cobmo realizar sus tareas?
2 ., Se le permite trabajar de manera independiente?
3 i, Tiene acceso adecuado a los recursos necesarios para
realizar su trabajo?
4 ;,Puede gestionar su tiempo de manera efectiva en el
trabajo?
5 ;, Tiene suficiente flexibilidad en la organizacion de su
jornada laboral?
Dimension 2: Cohesidén
5 . Se siente apoyado por sus pares en proyectos de
equipo?
; ,Se siente comodo/a al expresar desacuerdos o
preocupaciones?
8 ¢ Experimenta un sentido de comunidad con sus
colegas?
o ¢, Se comunica de manera efectiva el progreso hacia las
metas del equipo?
Dimension 3: Presion laboral 1 2 3 4
10 ;, Tiene suficiente tiempo para completar sus tareas de
Mmanera efectiva?




11

;, Siente estrés frecuente en su puesto de trabajo?

12

;, Considera adecuado el tiempo que se tarda en responder

el jefe inmediato a sus inquietudes?

13

;, Considera que los plazos establecidos para la entrega de

informes son razonables?

Dimension 4: confianza

14

;, Recibe comentarios constructivos de su jefe inmediato?

15

i, Esta satisfecho con la comunicacion entre la gerencia y

sus empleados?

16

;, Siente que hay transparencia en las decisiones que se

toman?

17

;, Considera que las oportunidades estan disponibles para

todos por igual?

18

i, Siente que se le trata de manera justa en el trabajo?

Dimensién 5: Apoyo

19

;. Se le ofrece capacitacion relevante para su desarrollo

profesional?

;,Recibe el apoyo necesario de su jefe inmediato cuando

20
lo necesita?

21 i, Esta satisfecho/a con la manera en que se manejan sus
solicitudes?

22 ;. Se siente comodo/a comunicando sus inquietudes a la
gerencia?

Dimension 6: Reconocimiento

23 _
., Se reconoce su buen desempefio de manera publica?

24 ; Esta satisfecho/a con las oportunidades de promocién
disponibles?

25 ;, Considera que el proceso de promocion es justo vy
transparente?

o6 [¢Esta satisfecho/a con las bonificaciones recibidas por su

desempefo?

Agradezco por su participacién y colaboracion.




Ficha técnica del instrumento

Nombre: Cuestionario Clima organizacional

Nombre

instrumento ) y . . o I

original Cuestionario “Evaluacion del Clima organizacional” Chiang et al.

(2008).

Dimensiones:

Autonomia, Cohesion, Presion Laboral, Confianza, Apoyo y
Reconocimiento

N° de items 26

Escala de

valoracion de | 1.Totalmente desacuerdo 2. Desacuerdo 3. De acuerdo 4.
items: Totalmente de acuerdo

Ambito de | Trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano de la Municipalidad
aplicacion: Provincial del Santa

Administracion:

Individual

Duracion: 20 minutos (Aproximadamente)

Objetivo: Identificar el nivel de clima organizacional en la gerencia de desarrollo
urbano de la Municipalidad Provincial del Santa.

Validez: Validez de contenido mediante el juicio de tres expertos en el tema,
quienes evaluaran los criterios de: pertinencia, relevancia, claridad y
objetividad en cada uno de los items.

Confiabilidad: Por medio de coeficiente de Alpha de Cronbach

Adaptado por: | Dominguez Espinola, Edwin Anthony

Unidades de 51 participantes

informacion:

Organizacion:

Dimension N° de item
Dim1. Autonomia 1-5
Dim2. Cohesion 6-9

Dim3. Presion laboral 10-13
Dim4. Confianza 14 -18
Dim5. Apoyo 19-22
Dim6. Reconocimiento 23-26

Nivele de
medicion de
variable

Deficiente: 26 — 52  Regular: 53 — 78 Eficiente: 79 - 104




Anexo 3: Validez y confiabilidad de los instrumentos

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“cuestionario desempefio laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su
valiosa colaboracion.

1. Da erales del juez
Nombre del juez:

Grado profesional: | Maestria (X ) Doctor( )

Area de formacion académica:  Clinica( ) Social ( )
Educativa( ) Organzacional { )

!{,Nlnasf'«_(%b uetan —EUFrKi&J -

~ Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: oML RSO — PESALLO

Tiempo de experiencia profesionalen | Zadafos (<)
el drea: | Masde Sanos( )

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:
Nombre de la Prueba: | Cuestionario que mide el desempeno laboral

Autor: | Dominguez Espinofa, Edwin Anthony

Procedencia: | Cuestionario adaptado del modelo tednco propuesto por Cuello et
al. (2020).
Administracion: | directa

Tiempo de aplicacion: | 20 minutos

Ambito de aplicacion: | Gerencia de desarrollo urbano de la Municipalidad Provincial del
Santa

Significacion: | Este instrumento consta de 19 preguntas que exploran fres

dimensiones clave: desempefio en tareas, comportamiento laboral

contraproducente y desemperio contextual.




4, Soporte tedrico:

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)
Encapsula la ejecucion de tareas y responsabilidades
de un cargo conforme a las aptitudes y saberes
Desempefio en consignados en las descripciones de cada puesto,
tareas contribuyendo de esta forma a la organizacion de
Desempeno manera directa o indirecta
Laboral nto | Incorpora  acciones  deliberadas  efectuadas
laboral voluntariamente que persiguen perudicar a las
contraproducente | organizaciones mientras benefician al empleado.
Desempefio Son las acciones espontaneas y personales que van
contextual mas alla de lo que se espera para su posicién, siendo
esenciales para lograr los objetivos aspuados en las
corporaciones.
5. ndei ci ra el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario *“Desempefio Laboral® elaborado por
Dominguez Espinola Edwin Anthony en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los ftems segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criteno El Item no es claro.
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o
El item se una modificacion muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por
faciimente, es la ordenacion de estas.
decir, su | 3 Moderado nivel El item requiere bastantes modificaciones o
sintactica y una modificacion muy grande en el uso de las
semantica son palabras de acuerdo con su significado o por
adecuadas. la ordenacion de estas.
4_ Alto nivel El tem es claro, liene semantica y sintaxis
adecuada.
= | 1. totalmente en desacuerdo | EI item no tiene relacion logica con la
COHERENCIA | (no cumple con el criterio) dimension.,
El ftem tiene | 2. Desacuerdo (bajo nivel de | El item tiene una relacion tangencial flejana
relacion  légica | acuerdo) con la dimension,
con la dimension | 3. Acuerdo (moderado nivel) | El item tiene una relacion moderada con la
0 indicador que dimensién que se esta midiendo.
esta midiendo. | 4. Totaimente de Acuerdo | El item se encuentra esta relacionado con la
(alto nivel) dimenson que esta midiendo
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
El Htem es afectada la medicion de la dimension
esancial o | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro ltem
importante, es puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido. 4_Alto nivel El item e;s_rglaﬁvamnte impor_tg_nle.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asl como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente.




* Segunda dimension: Comportamiento laboral contraproducents.

* Objetivos de la Dimension: Medir el nivel del Comportamiento laboral contraproducente
en la Gerencia de Desarrollo Urbano en la Municipalidad Provincial del Santa.

Indicadores | Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Incumplimie | ,Cree usied gue los
nto de | trabajadores par
funciones imii de % 2 l{ :f
| funciones no llegan a las
metas?
Discusién JLa inguficiente
con capacitacién conduce a
| conflictos  entre  los e { ;:ll 7,(
| de trabajo | @mpleados
| municipales? B
| £La falta de personal ha
| Necesidad | Vevado a situaciones de
| del personal | sobrecarga de trabajo
| U alectan
negativamente el d{ ‘,? *‘—}"
desempefic o8 los '
trabajadoras? R o |
Resquebraj | (Ha observado sl las
amiento de | tensiones  enbre  los
relaclones empleados afectan
interperson | negativaments la toma ‘1‘} ‘}I §/
ales de decisiones en su
area de trabajo? 8

« Tercera dimensién: Desempefio contextual

* Objetivos de la Dimension: Medir el nivel del desempefio contextual en la Gerencia de
Desarrollo Urbano en la Municipalidad Provincial del Santa.

: Indicadores

Claridad

Coherencia

Observaciones/

 Ayuda a los
demas

;(Crea usted que
existe equipos de
frabajo deniro de las
diferantes aress de
la insfitucidn?

Lealtad y
compromiso

¢ Cree usted que los

identifican con |a

institucidin?

£ Cree usted que los
trabajadores  esian
dispuestos a cumplir
caon sus cbligaciones
para lograr  las
metas?

Personalidad

LCrea usted que los
trabajadores  son
coreses  con Sus




1. No cumple con el criteno

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Cuestionario sobre el desempefio laboral

* Primera dimension: Desempefio en tareas
» Objetivos de la Dimension: Medir el nivel del desempefio en tareas en |a Gerencia de Desarrolio

Urbano en la Municipahidad Provincial del Santa,

Indicadores

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Completa la
tarea

¢Cree usted que los
trabajadores  cumplen con
ias metas en el tiempo
establecido?

LCree usted que o
desempefo laboral se debe
medir por el cumplimiento de
tareas?

Habilidades

¢Cree usted que

Trabajo
preciso y
cuidadoso

Toma de
decisiones

—A [A D] D




| companeros y con
las demas personas
de su  enforno

S
41 4| 1

responsabilidades
de sus deberes?

nmm:cv:.

¢ &P V708

MELGAREJO MONTANO KARLA PAMELA MILUSKA
MAGISTER EN GESTION PUBLICA
DNI: 72410028




Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
*cuestionario desempefio laboral". La evaluacién del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su

valiosa colaboracion.

Evaluacién por juicio de expertos

1. Datos generales uez

Nombre del juez: | RICHEL DARIL CONTRERAS ROBLES

Grado profesional: | Maestria( X ) Doctor( )

Area de formacién académica: | Clinica( ) Soclal{ )

Educativa ( x ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: | ARQUITECTURA, GESTION PUBLICA Y

PLANIFICACION URBANA

Instituciéon donde labora: | UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DEL PERU

Tiempo de experiencia profesionalen | 2ad afios  ( X )

el area: | Masde Sanos( )

2. P S la evaluac

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de cala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario que mide el desempedio laboral

Autor:

Dominguez Espinola, Edwin Anthony

Procedencia:

Cuestionario adaptado del modelo tebrico propuesto por Cuello et
al. (2020).

—

Administracion:

directa

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

Ambito de aplicacién:

Gerencia de desarrolio urbano de la Municipalidad Provincial del
Santa.

Significacion:

Este instrumento consta de 19 preguntas que exploran tres
dimensiones clave: desempefo en tareas, comportamiento laboral
contraproducente y desempeno contextual.




4.  Soporte tedrico:
Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones) ==
Encapsula la ejecucion de tareas y responsabilidades
de un cargo conforme a las apttudes y saberes
Desompefio en consignados en las descripciones de cada puesto,
tareas contribuyendo de esta forma a la organizacién de
Desempeilo manera directa o indirecta,
Laboral Comportamiento | Incorpora  acciones  delberadas  efectuadas
laboral voluntariamente que persiguen perjudicar a las
contraproducente | organizaciones mientras benefician al empleado.
' Desempeiio Son las acciones espontaneas y personales que van
contextual mas alla de lo que se espera para su posicién, siendo
esenciales para lograr los objetivos aspirados en las
corporaciones.
5.  Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Desempefio Laboral” elaborado por
Dominguez Espinola Edwin Anthony en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items seglin corresponda.

Categoria Calificacién Indicador

1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o
El item se una modificacion muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por
facimente, es la ordenacion de estas.
decir, su | 3. Moderado nivel El item requiere bastantes modificaciones o
sintactica y una modificacidn muy grande en el uso de las
semantica son palabras de acuerdo con su significado o por
adecuadas. la ordenacion de estas,

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.

1. totaimente en desacuerdo | EI item no tiene relacion logica con la
COHERENCIA | (no cumple con el criterio) dimensidn.
El item tiene | 2. Desacuerdo (bajo nivel de | EI item tiene una relacion tangencial Aejana
relacién  logica | acuerdo) con la dimensién.
con la dimensién | 3. Acuerdo (moderado nivel) | El item tiene una relacién moderada con la
o indicador que dimension que se esta midiendo.
estamidiendo. | 4. Totaimente de Acuerdo | El ltem se encuentra estd relacionado con la

(alto nivel) dimensidn que esta midiendo
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | El Item puede ser eliminado sin que se vea
El item es afectada la medicién de la dimension
esencial o | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
importante, es| | puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser | 3. Moderado nivel El Item es relativamente importante.
incluido 4. Alto nivel El item es relativamente importante.

Leer con detenimiento los ftems y calificar en una escala de 1 o 4 su valoracion, asl como solictamos
brinde sus observaciones que considere pertinente.




1. No cumple con el criteno

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Cuestionario sobre el desempedo laboral

* Primera dimensién: Desempedo en tareas

* Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel del desempefio en tareas en la Gerencia de Desarrolio
Urbano en la Municipalidad Provincial del Santa.

Indicadores | ltem

Claridad

Coherencia

Rolovancia

Completala | 135 metas

Habilidades
laborales

o R N B

o

de
conocimiento

Actualizacién | ge acuerdo a las actividades

Il I B 0 B N

SN I S R 0 B - B B

Trabajo

cuidadoso

preciso y calidad, tiempos de entrega

Toma de




+ Segunda dimensién: Comportamiento laboral contraproducente.

» Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel del Comportamiento laboral contraproducente
en la Gerencia de Desarrollo Urbano en la Municipalidad Provincial del Santa,

Indicadores | ltem Claridad | Coherencla | Relevancia | Observaciones/
Rocomendaciones
Incumplimie | (Cree usted que ks
nto de | trabajadores por 4 4 4
funciones desconocimiento  de
funciones no llegan a las
metas?
Discusién la insuficiente
con capacitaciéon conduce a 4 4 4
compaferos | confictos entre  los
do trabajo | empleados
municipales?
¢La falta de personal ha
Necesidad llevado a situaciones de
del personal | sobrecarga de trabajo 4 4 4
que afectan
negativamente el
desempefio de |os
L trabajadores?
Resquebraj | ;Ha observado si las
amiento de | lensiones entre  los
rolaciones | empleados  afectan | 4 4 4
interperson | negativamente la toma
ales de decisiones en su
drea de trabajo?

» Tercera dimensién: Desempefio contextual

+ Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel del desempefio contextual en la Gerencia de
Desarrollo Urbano en la Municipalidad Provincial del Santa.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Ayuda a los
demas

¢Cree usted que
exste equipos de
trabajo dentro de las
diferentes areas de
la institucion?

Loaltad y
compromiso

¢Cree usted que los
trabajadores se
identifican con |a
institucion?

¢Cree usted que los
rabajadores  esidn
dispuestos a cumplic
con sus obligaciones
para lograr las
metas?




Personalidad | ;Cree usted que los
trabajadores son
corfeses con  sus 4 4

compaferos y con
las dem#s personas
de su entormo
laboral?

Atencién a las
obligaciones

LCree usted que Ios
trabajadores

asumen las 4 4 4
responsabilidades
de sus deberes?

RICHEL DARIL CONTRERAS ROBLES
Magister en Gestién Piblica
DNI:70300921




Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
"cuestionario desempefio laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su

valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Evaluacion por juicio de expertos

Nombre del juez: | ANTICONA MARINES ARNOLD ENRIQUE

Grado profesional: | Maestria ( x) Doctor ()

Area de formacion académica: | Clinica( )  Socal( )

Educativa ( x) Organizacional ()

| Areas de experiencia profesional: | Gestion Publica, Arquitectura y Planificacién

Urbana

Institucion donde labora: | Universidad Cesar Vallejo, Universdad

Tecnolégica del Perl, Municipalidad Provincial
del Santa

-

Tiempo de experiencia profesionalen | 2ad4afos ( x )

eldrea: | MasdeSanos( )

2. Pro

la evaluacioén:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario que mide el desempeno laboral

Autor:

Dominguez Espinola, Edwin Anthony

Procedencia:

Cuestionanio adaptado del modelo tedrico propuesto por Cuello et
al. (2020).

Administracién:

directa

Tiempo de aplicacién:

20 minutos

Ambito de aplicacién:

Gerencia de desarrollo urbano de la Municipalidad Provincial del
Santa.

~ Significacién:

contraproducente y desempeno contextual,

Este instrumento consta de 10 preguntas que exploran tres
dimensiones clave desempeno en tareas, comportamiento laboral




4, Soporte tedrico:

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)
Encapsula |a ejecucion de tareas y responsabilidades
de un cargo conforme a las aplitudes y saberes
Desempefio en consignados en las descripciones de cada puesio,
tareas confribuyendo de esta forma a la organizacion de
Desempefio manera directa o indirecta.
Laboral Comportamiento | Incorpora  acciones  deliberadas  efectuadas
laboral voluntariamente que persiguen perjudicar a las
contraproducente | organizaciones mientras benefician al empleado.
Desempefio Son las acciones espontaneas y personales que van
contextual mas alla de lo que se espera para su posicion, siendo

esenciales para lograr los objetivos aspirados en las
corporaciones.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Desempefio Laboral® elaborado por
Dominguez Espinola Edwin Anthony en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificaclén Indicador

1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o
El  item se una modificacion muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por
facimente, es la ordenacion de estas.
decir, su | 3. Moderado nivel El item requiere bastantes modificaciones o
sintactica y una medificacién muy grande en el uso de las
semantica son palabras de acuerdo con su significado o por
adecuadas. la ordenacion de estas.

4. Alto nivel El item es claro, tiene seméntica y sintaxis

adecuada.

1. totalmente en desacuerdo | El item no tiene relacion logica con la
COHERENCIA | (no cumple con el criterio) dmension,
El item tene | 2. Desacuerdo (bajo nivel de | El item tiene una relacién tangencial flejana
relacion  l6gica | acuerdo) con la dimensién.
con la dimension | 3. Acuerdo (moderado nivel) | El item tiene una relacion moderada con la
o indicador que dimension que se estad midiendo,
estamidiendo. |4 Totaimente de Acuerdo | El tem se encuentra est4 relacionado con la

(alto nivel) dimensién que estd midiendo
RELEVANCIA | 1. No cumple con el criterio | EJ item puede ser eliminado sin que se vea
El  item es afectada la medicién de la dimensién
esencial o | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero oftro ltem
mportante, es puede estar incluyendo lo que mide éste.
f’wf debe ser | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante,
incluido. 4. Alto nivel El item es relativamente importante.




Leer con delenimiento los items y calificar en una escala de 1 o 4 su valoracion, asl como soficitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel
3 Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del Instrumento: Cuestionario sobre el desempefo laboral

« Primera dimension: Desempefio en tareas
« Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel del desemperio en tareas en la Gerencia de Desarrolio

Urbano en la Municipalidad Provincial del Santa.

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia iones/

Completala |jas metas en e tiempo

trabajadores
Habilidades | nabilidades para las labores
laborales | que desempefian?

(Cree usted que Ia

experiencia  laboral  del 4 4 4
trabajador ayuda a cumplic

con las metas?

¢Cree usted que la entidad

capacita a sus trabajadores 4 4 4

Actualizacién | 4o acuerdo a las actividades
do |_que desempefia?

¢Cree wusted que los
conocimiento | trabajadores aplican los 4 4 4

Trabajo los parametros de precision, 4 4 4

pracisoy | aommatives vigeniss que
cuidadoso | les comesponden?

trabajadores verifican los 4 4 4
:.msproo?uum
¢Cree usted que los

asumen | 4 4 4

Toma de responsabilidades dentro de
decisiones sus funciones?




trabago?

acerca de cémo planificar su

» Segunda dimensién: Comportamiento laboral contraproducente,

+ Objetivos de la Dimension: Medir el nivel del Comportamiento laboral contraproducente
en la Gerencia de Desarrollo Urbano en la Municipalidad Provincial del Santa.

Indicadores | item Claridad | Coharencia | Relevancia | Observaciones/ |
Recomendaciones '
Incumplimie | JCree usted que los
nto de | wabajacores put .
funciones desconocimiento de 4 4 4 .
funciones no llegan a las |
metas? .
Discusién ¢la insuficiente
con conduce a
compafieros | conflictos  entre  los 4 4 4 |
de trabajo | empleados |
municipales? |
¢La falta de personal ha 1
Necesidad llevado a situaciones de
de
del personal | sobecargs de vabso | s . '
negativamenie @i
desempefo de los '
trabajadores? 4
Resquebraj | ;Ha observado si las ‘
amiento de | tensiones entre  los l
relaciones | empleados  afectan 4 4 4 .
interperson negativamente a toma !
ales de decisiones en su l
drea de trabajo? _

« Tercera dimension: Desempefio contextual

+ Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel del desempefio contextual en la Gerencia de
Desarrollo Urbano en la Municipalidad Provincial del Santa.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Ayuda a los
demis

Lealtad y
compromiso

(Cree usted que los
{rabajadores se
entfican con la
institucién?

¢Cree usted que los
trabajadores  estan
dispuestos a cumplir
con sus obligaciones




Parsonalidad

Atencion a las

N \./‘ : j’
/] /(}AW\'"/ :
ANTICONA MARINES ARNOLD ENRIQUE

MAGISTER EN ARQUITECTURA
DNI: 46301225




Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su

“cuestionario clima organizacional”.

valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

2. Propésito de la evaluacion:

Nombre del Juez: | v rpis  PANELL Maueokh MELEED  MpkMO
Grado profesional: | Maestria (» ) Doctor ()
Area de formacién académica: | Clinica( ) Social( )
Educativa( ) Organizacional { )
Areas de experiencia profesional: Cohasneid . Besco — BEiLen 7
Loy 1o odon s — PAMIFGOc «~ GESTIW
Instituciéon donde labora: CONYRCD  BE3c - BESMCH
Tiempo de experiencia profesionalen | 2ad afos ()
el drea: | Masde Safies( )

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario que mide el clima organizacional

Autor:

Dominguez Espinola, Edwin Anthony

Procedencia:
al. (2008)

Cuestionario adaptado del modeio tednco propuesto por Chiang et

| Administracion: | directa

Tiempo de aplicacion: | 20 minutos

Ambito de aplicacion:
Santa.

Gerencia de desarrolio urbano de ka Municipalidad Provincial del

Significacion:

Este instrumento consta de 26 preguntas que exploran seis
dimensiones clave. autonomia, cohesion, presion laboral,
confianza, apoyo y reconocimiento




A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Clima Organizacional” elaborado ¢
Dominguez Espinola Edwin Anthony en el aflo 2023. De acuerdo con los siguient

4. oporte tedrico:
Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones) o
Autonomia Abarca la libertad y capacidad de los empleados
para tomar decisiones y manefar sus tareas sin
una supervision constante.
Cohesion Es una dimension que refleja la unidad y el apoyo
mutuo antre los miembros de un egquipo o grupo.
Clima
organizacional Presion laboral Son las demandas y el estrés percibido por los
empleados, puede ser un arma de dobie filo.
Confianza Facilita una colaboracion efectiva y una
comunicacion abierta entre los empleados y la
direccion.

Apoyo Se manifiesta a través de la asistencia, guia y
recursos proporcionados a los empleados para
desempefar su trabajo de manera efectiva.

Reconocimiento Es una estrategia vital para motivar a los
empleados y promover un desempefio superior.
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criteric | El item no es claro.
CLARIDAD 2. Bajo Nivel ' El item requiere bastantes modificaciones
El item se 0 una modificacion muy grande en el uso
comprende de las palabras de acverdo con su
faciimente, es significado o por 2 ordenacion de estas.
decir, su | 3. Moderado nivel El item requiere bastantes modificaciones
sintactica y o una modificacion muy grande en el uso
semantica son de las palabras de acuerdo con su
adecuadas. significado o por la ordenacion de estas.
4_Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totaimente en desacuerdo | E| item no tiene relacion KWgica con la
COHERENCIA | (no cumple con el criterio) dimension. _
El item tiene | 2. Desacuerdo (bajo nivel de | El item tiene una relacion tangencial
relacion  légica | acuerdo) flejana con la dimension.
con la dimensién | 3. Acuerdo (moderado nivel) | EI item tiene una relacién moderada con la
o0 indicador que | dimension que se esta midiendo.
estd midiendo. |4 Totalmente de Acuerdo | El item se encuentra esta relacionado con
(ailto nivel) la dimension que esta midiendo




 RELEVANCIA | 1. No cumple con el criterio | El item puede ser eliminado sin que se vea
El  ftem es afectada la medicion de la dimension
esencial o | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
importante, es itemn puede estar incluyendo lo que mide
decir debe ser éste.
incluido. 3. Moderado nivel | El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es relativamente importante.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con €l criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4_Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Cuestionario sobre el clima organizacional
* Primera dimension: Autonomia

« Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel de la autonomia en la Gerencia de Desarrollo N
Urbano en la Municipalidad Provincial del Santa.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

.Se siente libre de
decidir como realizar
(Se  lg  pemnite
en tareas. Wabejer de manera 7 V
independiente? |
Acceso a L Tiene acceso
adecuado a los
para realizar su
trabajo?
(Puede gestlonar su
tiempo de manera
Autogestion | sfectiva en el trabajo? (/ il
del tiempo. eTene suficiente

flexibilidad en la
organizacién de su L/ (/
Jornada laboral?

RN < | R < MR




« Segunda dimension: Cohesion

- Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel de la cohesion en la Gerencia de Desarrollo
Urbano en la Municipalidad Provincial del Santa.

Indicadores | ltem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Colaboracion | ;Se siente apoyado
entre pares. | por sus pares en a{.. C/ ;/
proyectos de equipo?
Resolucion | (Se siente comodola
de conflictos, | & expresar q (_/
desacuerdos [ ‘/
_____| preocupaciones?
Sentimiento | ;Experimenta un
de sentido de comunidad é ( y
_pertenencia. | con sus colegas? / (
Alineacion de | (S¢ comunica de
metas. manera efectiva el L
progreso  hacia las \( /
metas del equipo?

« Tercera dimension: Presion laboral

« Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel de la presion laboral en la Gerencia de
Desarrollo Urbano en la Municipalidad Provincial del Santa.

Indicadores | ltem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
cTiene suficiente
Carga de tiempo para
tareas de manera
efectiva?
Frecuencia de | ;Siente estrés
estrés. frecuente en su ?l Z/ f/
puesto de trabajo?
¢ Considera
Tiempo de | adecuado el tempo
respuesta | que se tarda en </ (/ 5
responder a sus
inquistudes?
Razonabllidad | ; Considera que los
de plazos plazos establecidos ‘7 Y vy
son razonables? E




» Cuarta dimensidn: Confianza

* Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de la confianza en |la Gerencia de Desarrollo

Urbano en la Municipalidad Provincial del Santa.

Indicadores

supervisidn.

iRecibe
comentarins
constructives de su

supervisor?

Claridad

Coherencla

Relevancia

Observaclones/
Recomendaciones

Transparencia
comunicativa.

iEstd  satisfecho
con ]
comunicacian entne
la direccién y los
empleados?

coente que hay
transparencia  en
las decisiones que
s& toman?

Y

Percepcidn de
equidad

i Considera que las
oportunidades

estan  disponibles
para todos por

| igual?

ioiente que se le
trata de manera

| justa en el trabajo?

* Quinta dimension: Apoyo

¥

* Objetivos de la Dimension: Medir el nivel del apoyo en la Gerencia de Desarrollo

Lirbano en la Municipalidad Provincial del Santa.

Indicadores ltermn Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones!
Recomendaciones
Accesoa iSe e  offeca
capacitackdn. | capacitacin
relevante para su | /] Lff l;f'
desarmalla
. profesional?
. Ayuda de iRecibe e apoyo
| supervizores. | necesaric de su
| SUpervyisar cuando \." i{f f"l
o necesita?
Respuestaa |  Estd salisfechols
solicihudes. | con la manera an
que se  manejan t;; }'; /'r/
sus soliciudas?
Comunicacion | ;5e siente
con la comodala
direccién comunicando  sus 5{ 1/ f,r’
inquietudes a la
diracciaon’?




» Sexta dimension: Reconocimiento

» Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de reconocimiento en la Gerencia de
Desarrollo Urbano en la Municipalidad Provincial del Santa.

' Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Reconocimiento
publico

LSe reconoce Yy
celebra su buen
desempefic de
manera pablica?

7

¥

Promociones y
ascensos.

LEsta
satisfecho/a con
las oportunidades
de promocion
disponibles? _

“(Considera que
el proceso de
promacion es

justo
transparente?

Bonificaciones
por desempeiio

LEsta
satisfecho/a con
fas bonificaciones
recibidas por su
desempefo?

ARQUITECTA
C.AF 17088

MELGAREJO MONTANO KARLA PAMELA MILUSKA
MAGISTER EN GESTION PUBLICA
DNI: 72410028




Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
*cuestionario clima organizacional®. La evaluacién del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su

valiosa colaboracion.

Evaluacién por juicio de expertos

1. Datos generales del juez

Nombre dol juez: | RICHEL DARIL CONTRERAS ROBLES

Grado profesional: | Maestria ( X ) Doctor ()

Aroa de formacién académica: | Clinica( ) Social ()

Educativa( ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional: | ARQUITECTURA, GESTION PUBLICA y

PLANIFICACION URBANA

Institucion donde labora: | UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DEL PERU

Tiempo de experiencia profesionalen | 2adanos ( X )

el drea: | Masde Safos( )

2.  Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionanio que mide el clima organizacional

Autor:

Dominguez Espinola, Edwin Anthony

Procedencia:

Cuestionario adaptado del modelo ledrico propuesto por Chiang et

Administracion:

al, (2008)
directa

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

Ambito de aplicacién:

Gerencia de desarrolio urbano de la Municipalidad Provincial del
Santa.

Significacion:

Este instrumento consta de 26 preguntas que exploran seis
dimensiones clave: autonomia, cohesidn, presién laboral,
confianza, apoyo y reconocimiento




4.  Soporte tedrico:

[ EscalaJAREA |  Subescala Definicién
(dimensiones) | i .
Autonomia Abarca la kbertad y capacidad de los empleados
para tomar decisiones y manejar sus tareas sin
una supervision constante
Cohesién | Es una dimension que refleja la unidad y el apoyo
mutuo entre los miembros de un equipo o grupo.
Clima
organizacional Presion laboral Son las demandas y el estrés percibido por los
empleados, puede ser un arma de doble filo.
Confianza Facilta wuna colaboracién efectiva y una
comunicacion abierla entre los empleados y la
direccion.

Apoyo Se manifiesta a través de la asistencia, guia y
recursos proporcionados a los empleados para
desempenar su trabajo de manera efectiva.

Reconocimiento | Es una estralegia vital para motivar a los
empleados y promover un desempeno superior.
5. instruc -

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Clima Organizacional” elaborado por
Dominguez Espinola Edwin Anthony en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones
El ftem se o una modificacion muy grande en el uso
comprende de las palabras de acuerdo con su
faciimente, es significado o por la ordenacion de estas,
decir, su | 3. Moderado nivel El item requiere bastantes modificaciones
sintactica y o una modificacién muy grande en el uso
semantica son de las palabras de acuerdo con su
adecuadas. significado o por la ordenacién de estas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
N adecuada.
1. totalmente en desacuerdo | El ftem no tiene relacidn logica con la
COHERENCIA | (no cumple con el criterio) dimension.
El item tiene | 2 Desacuerdo (bajo nivel de | EI ltem tene una relacidn tangencial
relacidn  logica | acuerdo) Nejana con la dimensién,
con la dimensién | 3. Acuerdo (moderado nivel) | El item tiene una relacion moderada con la
0 indicador que dimensién que se esta midiendo.
estamidiendo. |4 Totaimente de Acuerdo | El item se encuentra estd relacionado con
(alto nivel) la dimensién que esta midiendo




El item se encuentra esta relacionado con

o indicador que | 4. Totaimente de Acuerdo
estd midiendo. | (alto nivel) la dmensidn que esta midiendo
RELEVANCIA 1. No cumple con el crdenio | El item puede ser emninado Sin que se ved
El  ftem es afectada ta medicion de la dimensién
esencial o | 2. Bajo Nivel El ltem tiene alguna relevancia, pero otro
importante, es item puede estar Incluyendo lo que mide
decir debe ser éste.
incluido. 3. Moderado mivel El ltem es relativamente impartante,

4. Alto nivel El ltem es relativamente importante.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Cuestionario sobre el clima organizacional

* Primera dimensién: Autonomia

* Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel de la autonomia en la Gerencia de Desarrolio
Urbano en la Municipalidad Provincial del Santa.

Leer con defenimiento Jos items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos

Indicadores

Claridad

Coherencia

Relevancia

Recomendaciones

en tareas.

Acceso a
recursos.

Autogestion
del tiempo.




» Segunda dimensién: Cohesién

* Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel de la cohesion en la Gerencia de Desarrollo
Urbano en la Municipalidad Provincial del Santa.

progreso  hacia las
metas del equipo?

Indicadores | item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/ |
Recomendaciones
Colaboracion
:¢Se siente apoyado
proyectos de equipo?
Resolucién | oSe sente comodo/a
dz cenflictos. | 8 expresar | 4 4 4
desacuerdos 0
preocupaciones?
Sentimiento
¢(Expenmenta un
de sentido de comunidad 4 4 4
pertenencia. | con sus colegas?
Alineacion de | :Se comunica de
motas. manera efectiva el | & 4 4

« Tercera dimension: Presion laboral

« Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel de |a presion laboral en la Gerencia de
Desarrollo Urbano en la Municipalidad Provincial del Santa.

son razonables?

Indicadores | Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
(Tiene  suficiente
Carga de fiempo para
trabajo. completar sus 4 4 4
tareas de manera
- efectiva?
Frecuencia de | , Siente estrés
estrés. frecuente en su 4 3 4
puesto de trabajo?
¢Considera
Tiempo de | adecuado el tiempo 4 4 4
respuesta que se tarda en
responder a sus
& inquietudes?
Razonabilidad | ;, Considera que los
de plazos :;lazos estab‘llocidos 3 4 L




» Cuarta dimensiéon: Confianza

» Objetivos de la Dimensidén: Medir el nivel de la confianza en la Gerencia de Desarrollo
Urbano en la Municipalidad Provincial del Santa.

Indicadores | Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/ |
Recomendaciones
| Confianzaen | (Recbe i s
supervisién. | comentarios 4 4 4
; constructivos de su
| supervisor?
| ¢(Esta  satisfecho
con la
Transparencia | comunicacion entre 4 4 4
comunicativa. | la direccion y los
empleados?
iSiente que hay
transparencia en | 4 4 4
las decisiones que
se toman?
¢Consiqera que las
ercepcion de | estan disponibles
equidad para todos por
_igual?
¢cSiente que se le 4 4 4

trata de manera
justa en el trabajo?

* Quinta dimensién: Apoyo

* Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel del apoyo en la Gerencia de Desarrolio

Urbano en la Municipalidad Provincial del Santa.

Indicadores ‘hnm Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Acceso a ¢Se le ofrece
capacitacién. | capacitacién 4 4 4
relevante para su
{ desarrollo
‘ _profesional?
.~ Ayudade | ;Recibe el apoyo
Supervisores.  necesario de su 4 4 4
supervisor cuando
| lonecesita?
Respuesta a ’ LEsta satisfecho/a
solicitudes. | con la manera en 4 4 4

i

que se manejan
sus sohcitudes?




Comunicacién
conla
direccion

« Sexta dimensién: Reconocimiento

LSe
comodo/a
comunicando sus
inquietudes a la
direccion?

siente

4

* Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel de reconocimiento en la Gerencia de
Desarrollo Urbano en la Municipalidad Provincial del Santa.

Indicadores

Item

Claridad | Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Reconocimiento
publico

¢Se reconoce y
celebra su buen
desempefio de
manera publica?

4

Promociones y
ascensos.

¢Esta
satisfecho/a con
las oportunidades
de promocion
disponibles?

¢(Considera que
el proceso de
promocion es
justo y
transparente?

Bonificaciones
por desempefio

(Esta
satisfecho/a con
las bonificaciones
recibidas por su
desempefio?

RICHEL DARIL CONTRERAS ROBLES
Magister en Gestién Puablica

DNI:70300921




Evaluacién por juicio de expertos

—

Respetado juez; Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
"cuestionario clima organizacional’. La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su

valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: ANTICO&A MARINES ARNOLD ENRIQUE

Grado profesional: | Maestria (x ) Doctor ( )

Area do formacién académica: | Clinica () Socal{ )

Educdtiva( x )  Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: | Gestion Publica, Arquitectura y Planificacion

Urbana

Institucién donde labora: | Universidad  Cesar  Vallejo,  Universidad

Tecnoldgica del Perd, Municipalidad Provincial
del Santa

Tiempo de experiencia profesionalen | 2adafos ( x )

el area: | Masde 5afos( )

Z. Proposito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

| Nombre de la Prueba:

Cuestionario que mide el clima organizacional

Autor:

Dominguez Espinola, Edwin Anthony

Procedencia:

Cuestionario adaptado del madelo tedrico propuesto por Chiang et
al. (2008)

Administracion:

directa

Tiempo de aplicacién:

20 minutos

AmMDIto de apiicacion:

Gerencia ge 0esarnoiio urnano de ia Municipaiioad Frovincial gei
Santa.

Significacion:

Este instrumento consta de 26 preguntas que exploran seis
dimensiones clave: autonomlia, cohesion, presién laboral,
confianza, apoyo y reconocimiento




. Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)

Autonomia Abarca la kbertad y capacidad de los empleados
para tomar decisiones y manejar sus tareas sin
una supervision constante.

Cohesion Es una dimensién que refleja la unidad y el apoyo

' ; mutuo entre los miembros de un equipo o grupo.
‘ Clima
organizacional Presion laboral Son las demandas y el estrés percibido por los
| empleados, puede ser un arma de doble filo,
\

Confianza Faciita una colaboracion efectiva y una
comunicaciéon ablerta entre los empleados y la
direccién.

Apoyo Se manifiesta a través de la asistencia, gula y
recursos ‘proporcionados a los empleados para
desempenar su trabajo de manera efectiva.

! Reconocimiento | Es una estralegla vital para motivar a los

l

empleados y promaver un desempefio superior.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Clima Organizacional® elaborado f

Dominguez Espinola Edwin Anthony en el afio 2023. De acuerdo con los siguient
indicadores califique cada uno de los items seg(n corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio | El item no s claro,
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El Item requiere bastantes modificaciones
El ltem se o una modificacidn muy grande en el uso
comprende de las palabras de acuerdo con su
facimente, es significado o por la ordenacion de estas.
decir, su | 3, Moderado nivel El Item requiere bastantes modidicaciones
sintactica y 0 una modificacidn muy grande en el uso
semantica son de las palabras de acuerdo con su
adecuadas significado o por la ordenaciin de estas.
4. ARo nivel El ltem es claro, bene semantica y sintaxis
adecuada,
1. totalmente en desacuerdo | EI ltem no tene relacion lbgica con la
COHERENCIA | (no cumple con el criterio) dimension.
El item tiene | 2 Desacuerdo (haio nivel de | FI ltem tene una relacidn tanoencial
relacidn  légica | acuerdo) fNejana con la dimensién.
con la dimensién | 3. Acuerdo (moderado nivel) | El item tiene una relacién moderada con la
dimensidn que se esta midiendo.




El item se encuentra estd relacionado con

o ndicador que | 4. Totaimente de Acuerdo
estd midiendo. | (alto nivel) ‘lgAqymnsbg_ggean\idWo B
RELEVANCIA | 1. No cumple con el crdeno £l lfem puede ser emninado sin que se ved
El ltem es afectada la medicion de la dimensién
esencial o | 2. Bajo Nivel El itemn tiene aiguna relevancia, pero otro
importante, es item puede estar incluyendo lo que mide
decir debe ser éste.
incluido. 3 Moderado nivel El ltem es relativamente impartante,

4. Alto nivel El ltem es relativamente importante.

1. No cumple con el criterio

2. Bojo Nivel

3. Moderado nivel  «

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Cuestionario sobre el clima organizacional

« Primera dimensién: Autonomia

* Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel de la autonomia en la Gerencia de Desarrolio
Urbano en la Municipalidad Provincial del Santa.

Leer con defenimiento Jos items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinenie.

Indicadores

Item Claridad

Coherencia

Relevancia

Independencia
en tareas.

Autogestion
del tiempo.




* Segunda dimensién: Cohesion

* Objetivos de la Dimensiéon: Medir el nivel de la cohesién en la Gerencia de Desarrolio
Urbano en la Municipalidad Provincial del Santa.

Indicadores | ftem [ Claridad | Coherencia | Rolovancia [ Observaciones/
Recomendaciones
Colaboracién | ;Se siente apoyado | , 4 ' = ——
entre pares. | por sus paes en 4 4
- proyectos de equipo? -
Resoluciéon | ¢Se sente comodola
de conflictos. | & expresar | 4 4 4
desacuerdos 0
preocupaciones?
Sentimiento | ,Expermenta un
de sentido de comunidad | 4 4 4
pertenencia. | con sus colegas?
Alineacion de | (Se comunica de
metas. manera efectiva el | 4 4 4
progreso  hacia las
__| metas del equipo? ==

« Tercera dimensién: Presion laboral

» Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel de la presion laboral en la Gerencia de
Desarrollo Urbano en la Municipalidad Provincial del Santa.

Indicadores | Item Claridad | Coherencia | Relevancia = Observaciones/
Recomendaciones
(Tiene  suficiente
Carga de tiempo para
trabajo. completar sus |4 4 4
tareas de manera
efectiva?
Frecuencia de | /Seente eslrés
estrés, frecuente en su |4 4 4
puesto de trabajo?
(Considera
Tiempo de | adecuado el tiempo 4
respuesta | que se farda en 4 4
responder a sus
inquietudes?
Razonabilidad | ;Considera que los 4
de plazos plazos establecidos 4 4
s0N razonables?




+ Cuarta dimensién: Confianza
+ Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel de la confianza en la Gerencia de Desarrollo

Urbano en la Municipalidad Provincial del Santa.

Claridad

Coherencia

Relovancia

Observaciones/

supervision,

Transparencia
comunicativa.

Percepcion de
equidad

¢Considera que las
oportunidades

estan disponibles
para todos por

* Quinta dimensién: Apoyo
* Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel del apoyo en la Gerencia de Desarrofio

Urbano en la Municipalidad Provincial del Santa.

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Acceso a (Se le ofrece
relevante para su |4 4 4
desarrollo
profesional?
Ayuda de (Recibe el apoyo
supervisores. | necesario de su | 4 4 4
supervisor cuando
lo necesita?
a | (Estd satisfechola
solicitudes. | con la manera en | 4 4 4
que se manejan
| sus solicitudes? =4




Comunicacién
con la
direccién

LSe
codmodola
comunicando  sus
inquietudes a la
direccion?

siente

» Sexta dimensién: Reconocimiento

* Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel de reconocimiento en la Gerencia de
Desarrollo Urbano en la Municipalidad Provincial del Santa.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Reconocimionto
plblico

Promociones y
asconsos.

Bonificaciones
por desempeiio

ANTICONA MARINES ARNOLD ENRIQUE

MAGISTER EN ARQUITECTURA
DNI: 46301225




Analisis de la confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario “Clima organizacional”

DIM 1 DIM 2 DIM 3 DIM 4 DIM 5 DIM 6
N° 1123456789101 (121314 1516|1718 19|20 |21 22|23 |24 |25 |26
1 213/2|2|3(3|3|3|3|2|3|3|2|3|3 3|23 |2|4|3|2|2]|]2|2]|1
2 4 | 3|44 |4 |44 |4 3|4 4|4 ,4|3 3|33 |3 |3|4|4 4|4 )|4)4)4
3 3333|313 (3(3|3|3|3[3|3|3(3[3|3|3|3|3|3|3|3|]3|3]|3
4 3(3/3(|3|3|3(3(3|3|3|3[3|3|3(3[3|3|3|3|3|3|3|3|]3|3]|3
5 313|132 |3|3|24|3|2|4|3|3|4|2|4 34|34 |43 ]3|2]|3]|2
6 3(3(1}3|3|3 (13|32 |3 |2|4,3[2|3|3|3|2|4|3|3|3|]2]|3]|2
7 3(3/3(3|3|3(3[3|3|3|3[]3|3|3[4/3|3|3|3|3|3|3|3|]3]|3]|3
8 4 1 3|/2|3|3|4|4|4,4(3]2|3|3|4|3|3|2(3]3|3]3|3|3|3|3]1
9 3(/3/4|3|3|3(2|3|3|3|3|4|383|3(2|2|23|2|3|3|2|2|2]|2]|3
0 (3|2 |2 (3 |2|2|2|2|3|3|3|3|2|2|2|3|2|3|2|3|3|2|2|2]2]2

Interpretacion. De acuerdo a los coeficientes de Alfa de Cronbach, se tiene un grado de confiabilidad alta (0.924)

Cuestionario “Clima organizacional”

Alfa de Cronbach

Numero de elementos

0.924

10




Cuestionario “Desempefio Laboral”

DIM 1 DIM 2 DIM 3
N° 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 | 18 | 19
1 2 5 5 3 1 3 4 5 4 1 4 5 5 5 3 3 3 3 3
2 4 4 4 4 3 4 4 3 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4
3 4 5 4 5 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 2 4 4 4 3 3 4 4
6 2 1 1 1 4 1 2 1 3 3 1 1 2 3 2 1 1 3 4
7 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 3 2 5 3 3 4 3 3 5
8 3 3 4 5 5 5 5 3 5 5 3 4 3 3 5 5 5 4 4
9 3 3 5 5 2 4 4 4 4 3 3 2 5 2 4 4 4 4 4
10 3 4 5 5 2 4 2 3 4 4 2 3 4 4 4 3 3 3 3
Cuestionario “Desempefio laboral”
Alfa de Cronbach Numero de elementos

0.913 10

Interpretacion. De acuerdo a los coeficientes de Alfa de Cronbach, se tiene un grado de confiabilidad alta (0.913)




Anexo 4: Autorizacion de la entidad donde se aplico la investigacion.

CHIMBOTE

CHRAROTE “Afio de la Unidad, la paz y el desarrollo”

M MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL SANTA

Chimbote, 27 de noviembre de 2023,
QFICIO N*311-2023-GRH-MPS

Seiior (a)
Dr. ANDRES ALBERTO RUIZ GOMEZ
Jefe de la Escucla de Posgrado

Universidad Cesar Vallejo
Presente.-
ASUNTO : Respuesta solicitud de facilidades para
alumno.
REF. :  Exp. Adm. N*53270-2028.
Carta de fecha 20.10.2023.
Memorando N°004005-2023-GM

Me dirijo a usted, expresando mi cordial saludo y en
mérito al documento de la referencia, en ¢l que solicita facilidades para el alumno Edwin Anthony
Dominguez Espinola, estudiante del Programa de Maestria en Gestién Phblica, a fin de que pucda
aplicar su instrumento de recoleccién de datos, en la investigacién denominada “Incidencia del clima
organizacional en el desempedio laboral de la Gerencia de Desarrollo Urbano de la
Municipalidad Provincial del Santa 2022”

Comunicamos a Ud., que sc estard brindando las
facilidades solicitadas para el alumno en mencién, en el ingreso a las instalaciones de la Municipalidad,
con la finalidad de recopilar informacién que necesiten, teniendo en cuenta la seguridad de la

informacién,

Habiéndose atendido el presente, nos despedimos

reiterando las muestras de nuestra consideracion.

Atentamente,

el ad
LT g

JRENRIQUE PALACIOS N* 341 - M3 m¢ 321311 - MA%4A CHIMBOTE - PERU



Anexo 5: Matriz de puntuaciones de las variables clima organizacional y satisfaccién laboral en

trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano de la Municipalidad Provincial Del Santa.

Clima Organizacional Desempefio laboral

Id Dim 1 Dim 2 Dim 3 Dim 4 Dim 5 Dim 6 Total Dim 1 Dim 2 Dim 3 Total

1 io|b,8|b8|bj1woDd}|7|D|7|D|5|D|30|R|12|R|15|R| 57 |R
2 9 |D| 6 | D|10 |ME|] 9 D18 D |8|D|5|DP|33|R| 9 |BJ|24|A|lb66]|R
3 |11 |[ME| 9 |ME| 12 |[ME} 11 \ME| 6| D |10 |ME|59 ME| 32 | R| 13 | R | 16 |R| 61 |R
4 | 13 |[ME} 7 | D | 12 |(ME| 11 |[ME| 9 ME|12 |MEl64 ME 33 | R| 9 | B| 24 Al 66 R
5 | 14 |[ME| 9 |ME| 12 |[ME} 10 | D |7 | D |12 |[ME|64 |ME| 33 | R| 10 | B | 24 |A]| 67 |R
6 | 13 |[ME| 10 (ME| 9 |ME| 8 | D |9 |ME| 12 MEl6l ME 33 | R| 9 |[B| 24 |A|66|R
7 |12 |MEl 8 | D] 7 | D] 9 D |10|ME| 9 |[ME|55 ME| 33 | R| 9 | B| 24 |A|66|R
8 |15 |[ME| 10 |[ME| 11 |[ME} 10 | D |8 | D |7 | D|61|ME| 31 | R |13 | R | 16 |R| 60 |R
9 10| D| 6 | D] 9 |[MEl 5 D |10|ME|11 |ME|51| D |29 | R|13 | R | 16 [R| 58 |R
10 | 12 |[ME} 9 |ME| 11 ME| 10 (D |6 | D |9 |[ME/57 ME 38 | A| 14 | R| 18 [R| 70 |R
1 | 12 (ME| 10 |[ME| 10 |[ME| 12 |[ME| 9 |ME| 1] |ME| 64 ME| 42 | A | 13 | R | 18 |R| 73 |A
12 | 12 |[ME| 10 |{ME| 10 |{ME| 12 (ME|10|ME |10 |ME|64 |ME| 35 | R |12 | R| 21 [A| 68 |R
13 |16 | E |11 ME| 11 ‘ME| 10 | D |10|ME |10 |ME|68 |ME| 38 | A| 14 | R| 18 [R| 70 |R
14 | 15 |M.E} 12 |M.E| 12 |ME| 12 |[ME|11|ME| 11 |ME| 73 |ME| 37 | R |12 | R | 15 |R| 64 |R
15 | 12 |[ME} 12 |ME| 13 | E | 15 |[ME|12 | ME| 12 |ME| 76 (IME| 30 | R | 12 | R | 15 |R| 77 |A
16 | 15 |M:E} 12 |ME| 9 |ME| 12 |[ME|12 | ME| 13| E |73 |ME| 38 | A| 10 | B | 21 |A| 69 |R
17 |10 | D | 8 | D| 9 |ME| 15 |[ME|12 | ME| 9 'ME| 63 ME| 32 | R |14 | R |15 |R| 61 |R
18 | 15 |[ME} 12 'ME} 8 | D10  D|8| D |9 ME 62 ME 31 | R|14|R |20 |A|l65|R
19 | 16 | £ | 11 |[ME| 11 |ME| 15 |[ME|12 | ME| 8 | D |73 |ME| 27 | R | 14 | R | 15 |R| 56 [R
20 | 12 (ME| 9 |ME} 10 |[ME| 16 | E |11 |ME| 11 |ME69 |ME| 32 | R |14 | R | 15 |R| 61 |R
29 | 12 ([ME| 10 |[ME} 10 [ME| 12 |[ME| 9 IME| 10 [ME|G63 |ME| 40 | A |19 | A |21 |A| 80 |A
22 | 15 (M.E| 12 |ME} 12 |ME| 12 |ME|10|ME| 10 |ME| 71 |ME| 37 | R |12 | R | 20 |A| 69 |R
23 | 15 |[ME| 12 |ME| 12 |ME| 15 |ME112 ME| 12 |ME| 78 |ME| 39 | A | 16 | A| 19 |R| 74 |A
24 | 13 (ME| 14 | E | 14 | E | 15 |[MEJ12|ME| 12 |ME|B0| E | 41 | A |17 | A| 19 |R| 77 |A
25 | 15 (ME| 12 |[ME} 14 | E | 13 |[MEj14| E |14 | E (82| E | 42 | A |17 | A | 20 |A]| 79 |A
26 | 17 | E | 12 |[ME} 13 | E | 15 |[ME|12|ME| 14| E 83| E | 45| A | 16 | A |22 |A| 83 |A




27 |16 | E |15 | E |11 |[ME| 17 | E 12/ ME| 13| E |84 | E | 37 | R | 17 | A | 21 |A| 75 |A
28 | 15 |[ME| 11 |[ME| 13 | E | 16 | E |15 E |11 ([ME| 81| E | 41 | A | 17 | A | 21 |A| 79 |A
29 | 12 |[ME| 8 | D |10 |[ME| 15 |[ME|11 ME| 13| E |69 IME| 39 | A | 16 | A | 20 |A| 74 |A
30 | 15 |[ME| 12 |ME| 12 |ME| 12 |[ME| 8| D |10 |ME| 69 |[ME| 41 | A |17 | A| 21 |A]| 79 |A
31 | 15 (ME| 15 | E | 11 |[ME| 15 |[ME|12 | ME| 12 |ME| 8| E [ 37 | R |15 | R |20 |A| 72 A
32 |17 | £ |11 |[ME| 13 | E | 15 |[ME|15| E |11 |[ME| 82| E | 42 | A |17 | A| 21 |A| 80 (A
33|16 | E | 11 |[ME| 11 |[ME| 17 | E [12|ME| 13| E | 79| E [ 39 | A |17 | A |21 |A| 77 |A
34 | 15 (ME| 12 |ME| 13 | E | 16 | E [12|ME|11 |[ME| 78 |ME| 45 | A | 13 | R | 18 |R| 76 [A
3 | 14 |(ME| 10 |[ME| 12 |ME| 15 |[ME|12 | ME |13 | E |76 |[ME| 41 | A | 17 | A | 19 |R| 77 |A
3 | 12 (ME| 9 |ME| 11 |[ME| 17 | E 10| ME|12 |[ME| 71 |[ME| 32 | R |13 | R | 16 |[R| 76 [A
37 | 15 (ME| 12 |ME| 14 | E | 12 |[ME| 9 |ME| 11 |[ME| 73 |ME| 43 | A | 12 | R | 23 |A| 78 A
38 | 12 (ME| 9 |ME| 10 |[ME| 15 |[ME|12|ME| 14| E |72 |ME| 36 | R |13 | R | 16 |R| 65 |R

39 | 14 |ME| 11 |ME| 11 |[ME| 12 |ME| 9 |ME| 10 |ME| 67 |ME| 35 | R | 17 17 |R| 69 |R

A
40 | 12 |ME| 11 \ME| 8 | D | 14 |[ME|11|ME|11 ME| 67 ME| 31 | R |19 | A |22 |A| 72 |A
A

41 | 15 |[ME| 12 'ME| 13 | E | 12 |[ME|11|ME| 8 | D |71 IME| 36 | R | 16 18 |R| 70 |R
42 | 15 |ME| 12 |\ME| 10 (ME} 15 |[ME|12 /ME |13 | E |77 |ME| 32 | R| 13 | R | 16 |R| 61 |R
43 | 11 |ME| 11 \ME| 9 |ME} 15 ME|12|ME|10 ME| 68 ME| 40 | A| 15 | R | 16 |R| 71 |A
44 | 16 | E | 11 |[ME} 11 |[ME| 11 |[ME}11 ME| 9 ME| 69 ME| 43 | A | 12 | R | 23 |A| 78 |A
45 | 15 |[ME| 12 |ME| 12 |ME| 16 | E |11 ME| 11 (ME| 77 IME| 33 | R | 10 | B | 24 |A| 67 |R
46 | 15 |[ME| 12 |ME| 13 | E | 15 'ME|12 / ME|12 /ME| 79| E | 36 | R| 9 | B |24 |A| 69 |R
47 | 15 |[ME| 12 |ME| 12 |ME| 15 |ME112 ME| 13| E |79 | E | 43 | A | 12 | R | 23 |A| 78 |A

48 | 14 |ME| 12 |ME| 12 |[ME| 15 |[ME|12 /ME| 12 ME| 77 IME| 31 | R | 11 | R | 19 |R| 61 |R

49 | 13 |ME| 10 |[ME| 11 |[ME| 14 |{ME|12 | ME| 12 IME| 72 IME| 4] 17 21 |A| 79 |A

A A
50 | 15 [ME| 11 [ME[ 13 | E | 13 [ME|10|[ME| 11 [ME| 73 |[ME| 41 | A A

16 16 |R| 73 |A

51 | 12 (ME} 8 | D |10 |[ME| 15 |[ME/11|ME 13| E |69 |[ME| 43 | A | 12 | R | 23 |A| 78 |A

Nota: Cuestionario “Clima organizacional” y Cuestionario “Desempefio laboral”’, en trabajadores de la
gerencia de desarrollo urbano de la Municipalidad Provincial Del Santa.



Leyenda:

Para el analisis de la variable clima organizacional, se asumié los siguientes
niveles y rango de puntuaciones:

Rangos Deficiente  Med. eficiente eficiente
Dim1. Autonomia 5-10 11-15 16-20
Dim2. Cohesion 4-8 9-12 13-16
Dim3. Presion laboral 4-8 9-12 13-16
Dim4. Confianza 5-10 11-15 16-20
Dim5. Apoyo 4-8 9-12 13-16
Dim6. Reconocimiento 4-8 9-12 13-16
Variable: Clima organizacional 26 - 52 53-78 79 -104

Para el analisis de la variable de estudio satisfaccion laboral, se asumio los
siguientes niveles y rango de puntuaciones:

Rangos Bajo Regular Alto

Dim1. Desempefio de tareas 10-24 25-37 38 -50

Dim2. comportamiento laboral 4-10 11-15 16 - 20
contraproducente

Dim3. Desempefio contextual 5-12 13-19 20-25

Variable: Desempefio laboral 19 -45 46 -70 71-95




Anexo 6: Modelo del consentimiento informado UCV

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: “Incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral

de la Gerencia de Desarrollo Urbano de la Municipalidad Provincial del Santa, 2022.”
Investigador: Edwin Anthony Dominguez Espinola
Propésito del estudio:

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Incidencia del clima
organizacional en el desempeno laboral de la Gerencia de Desarrollo Urbano de la
Municipalidad Provincial del Santa, 2022.”, cuyo objetivo es determinar la incidencia del
clima organizacional en el desempefio laboral en trabajadores de la gerencia de
desarrollo urbano de la Municipalidad Provincial del Santa. Esta investigacién es
desarrollada por un estudiante de posgrado del programa Maestria en Gestion
publica, de la Universidad César Vallejo del campus Chimbote, aprobado por la
autoridad correspondiente de la Universidad, y con el permiso de la Municipalidad

Provincial del Santa.

Respecto al impacto de la investigacion. Permitira demostrar como el clima
organizacional incide en el desempefio laboral contribuyendo al aumento de la

productividad, en la institucion.
Procedimiento:

Si usted decide participar en la investigacién se realizara una encuesta y
entrevista donde se recogeran datos personales y algunas preguntas sobre la
investigacion titulada: Incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de la
Gerencia de Desarrollo Urbano de la Municipalidad Provincial del Santa, 2022.”. Esta
encuesta tendra un tiempo aproximado de 20 minutos. Las respuestas al cuestionario

seran codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (Principio de autonomia): Puede hacer todas las
preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su decision
sera respetada. Posterior a la aceptacién no desea continuar puede hacerlo sin ningun

problema.

Riesgo (principio de No maleficencia): Indicar al participante la existencia que

NO existe riesgo o dafio al participar en la investigaciéon. Sin embargo, en el caso que



existan preguntas que le puedan generarincomodidad. Usted tiene la libertad de

responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia): Se le informara que los resultados de
la investigacion se le alcanzara a la institucidn al término de la investigacion. No recibira
algun beneficio econdmico ni de ninguna otra indole. El estudio no va aportar a la salud
individual de la persona, sin embargo,los resultados del estudio podran convertirse en

beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia): Los datos recolectados deben ser
anonimos y no tener ninguna forma de identificar alparticipante. Garantizamos que la
informacién que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no sera usada para
ningun otro propdsito fuera de la investigaciéon. Los datos permaneceran bajo custodia
del investigador principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados

convenientemente.

Problemas o preguntas: Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con
el investigador: Edwin Anthony Dominguez Espinola, email:
edominguezes91@ucvvirtual.edu.pe ydocente asesor Mg. Moreno Nufiez, Patricia

Janet.
Consentimiento:

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ..........ccooviviiiiiiinnn,

Fechayhora: ......cccoociiiiiiii e,


mailto:%20eolascuagac@ucvvirtual.edu.pe
mailto:%20eolascuagac@ucvvirtual.edu.pe



