\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
DEL TALENTO HUMANO

El clima laboral y el desempeiio de los trabajadores
administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Truijillo,
2021

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
Maestra en Gestion del Talento Humano

AUTORA:
Castillo Vargas, Krysty Sugei (ORCID: 0000-0003-4158-878X)

ASESORA:
Dra. Alva Loyola, Maria Elena (ORCID: 0000-0002-3034-2170)

LINEA DE INVESTIGACION:

Cultura y comportamiento organizacional

TRUJILLO - PERU
2022


https://orcid.org/my-orcid?orcid=0000-0003-4158-878X
https://orcid.org/0000-0002-3034-2170

Dedicatoria

A Dios por el regalo de la vida y por las oportunidades brindadas cada dia

A mi esposo e hijos por ser parte importante en mi vida, por brindarme su apoyo,

comprension y tolerancia motivandome a seguir superandome

Y a mis padres por siempre ser ejemplo de superacién, dandome su apoyo

incondicional para alcanzar mis metas profesionales



Agradecimiento

A Dios, por su voluntad de permitir la culminacién de mi investigacion.

Un sincero agradecimiento al Servicio de Gestion Ambiental de Truijillo, por

permitirme ejecutar sin ningun obstaculo la realizacion de mi investigacion.

Al personal administrativo, y a los jefes de cada area que participaron en el
estudio, pues sin su apoyo y disposicion no hubiera sido posible esta

investigacion.

A los docentes y asesores, quienes nos brindaron su tiempo para un 6ptimo

trabajo



indice de contenidos

[ To [ 03= 1] - U PR Ii
FaN o [ = To [=Tox T 41T o1 (o TP iii
INDICE A& CONLENIOS .....cveoveeeeeee ettt te ettt te e ereenees iv
3o [ToToYe (23R t=1 1 = R v
RESUMEN . ettt et e et e e et e e e e et e e e et e e e aeaens Vi
Y 0L L = T T vii
l. INTRODUCCION ....ovviiecieeeecee ettt ete et en e eae et ee s 1
1. MARCO TEORICO ....oouiiiiiiieiiiieieieie ettt seene st nenas 6
. METODOLOGIA ..ottt ettt ettt 20
3.1. Tipo y disefio de INVESHIGaCION .........cccvvveiiiiieee e 20
3.2. Variables y operacionalizaCion.............ccooouiiiiiiiiiiiiiee e 21
3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis ..........ccccoeevviiiieeeeeeennnnn. 22
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos .............ccccevvviiiieeeeeennenn. 23
3.5. ProCediMIENTOS .....cooiiiiiiiiiiiiieiiit e s 25
3.6. Método de analiSisS de datoS...........ccoeviiiiiiiiiiiiiiiii e 26
3.7. ASPECIOS ELICOS .. ..eevririiieeeeeite e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e aeees 26
IV. RESULTADOS ...t e e e e e et e e e e e e e e e eeens 27
V. DISCUSION. ...ttt ettt 38
VI. CONCLUSIONES ... .oi e e e e e e e e eeanas 47
VII. RECOMENDACIONES. .....coittiiiiiiiiee ettt e aeee e 49
REFERENCIAS ..o e e e e et e e e e et e e et e e eanaaee e 51
ANEXOS



indice de tablas

Tabla 1. Distribucion de la poblacion de trabajadores administrativos del Servicio

de Gestion Ambiental de Trujillo, 2021 ........ccooevviviiiiiiiieeee e, 22
Tabla 2. Niveles del clima laboral en el Servicio de Gestidbn Ambiental de Trujillo,
2002 e e e e aaaaaaaaaaaaas 27
Tabla 3. Niveles de las dimensiones del clima laboral en el Servicio de Gestion
Ambiental de Trujillo, 2021 ... 28
Tabla 4. Niveles del desempefio de los trabajadores administrativos del Servicio de
Gestion Ambiental de Trujillo, 2021 ........ccoovviiiiiiiieeee e, 29

Tabla 5. Niveles de las dimensiones del desempefio de los trabajadores
administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo, 2021 ...... 30
Tabla 6. Prueba de normalidad de Kolmogérov Smirnov del clima laboral y el
desempefio de los trabajadores administrativos del Servicio de Gestion
Ambiental de Trujillo, 2021 ... 31
Tabla 7. Relacion del clima laboral y el desempefio de los trabajadores
administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo, 2021 ...... 32
Tabla 8. Relacion de la realizacion personal y el desempefio de los trabajadores
administrativos del Servicio de Gestibn Ambiental de Trujillo, 2021 ...... 33
Tabla 9. Relacion de las condiciones laborales y el desempeiio de los trabajadores
administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Truijillo, 2021 ...... 34
Tabla 10. Relacion del involucramiento laboral y el desempefio de los trabajadores
administrativos del Servicio de Gestibn Ambiental de Trujillo, 2021 ...... 35
Tabla 11. Relacion de la comunicacién y el desempefio de los trabajadores
administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Truijillo, 2021 ...... 36
Tabla 12. Relacién de la supervision y el desempefio de los trabajadores

administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo, 2021 ...... 37



Resumen

El objetivo fue determinar la relacidbn que existe entre el clima laboral y el
desempefio de los trabajadores administrativos del Servicio de Gestion Ambiental
de Trujillo, 2021. El estudio es basico, con enfoque cuantitativo y disefio no
experimental transversal correlacional simple; la muestra la componen 52
trabajadores administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo durante
el afo 2021; fueron usados dos cuestionarios con validez de contenido y
confiabilidad de 0.954 y 0.904, en el procesamiento de los resultados fue usado
Excel y el programa estadistico SPSS V26. Los resultados muestran que el clima
laboral presenta un nivel regular en un 59.6% y el desempefio presenta un nivel
medio en un 63.5%. Se concluye que existe relacion significativa entre el clima
laboral y el desempefio de los trabajadores administrativos del Servicio de Gestidn
Ambiental de Trujillo, 2021; debido al Rho de Spearman= 0.966, que indica una
correlaciéon positiva muy alta entre las variables, sumado al nivel de significancia
(p<0.01). EI clima laboral se relaciona con el desempefio laboral debido a que
afecta directamente a la satisfaccion de los trabajadores, pues al verse los
trabajadores inmersos dentro de un clima laboral agradable responden de una

mejor manera.
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Abstract

The objective was to determine the relationship between the work climate and the
performance of the administrative workers of the Environmental Management
Service of Trujillo, 2021. The study is basic, with a quantitative approach and simple
cross-sectional non-experimental design; the sample is made up of 52
administrative staff of the Environmental Management Service of Trujillo during the
year 2021; were used two questionnaires with content validity and reliability of 0.954
and 0.904, in the processing of the results was used Excel and the statistical
program SPSS V26. The results show that the working environment is at a regular
level of 59.6% and performance is at an average level of 63.5%. It is concluded that
there is a significant relationship between the work climate and the performance of
the administrative workers of the Environmental Management Service of Truijillo,
2021; due to the Spearman Rho= 0.966, which indicates a very high positive
correlation between the variables, added to the level of significance (p<0.01). The
work climate is related to work performance because it directly affects the
satisfaction of workers, because when workers are immersed in a pleasant work

climate they respond in a better way.

Keywords: work climate, performance, workers, motivation
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I. INTRODUCCION

Las organizaciones actuales a escala mundial se encuentran sumergidas en
evoluciones tanto comunitarias, economicas y tecnolégicas, por lo que sin
duda alguna, el procedimiento de adecuacién a estas se conseguiran
mediante los objetivos y finalidades planteadas, para lo que es fundamental
contar con individuos con un buen desempefio de sus responsabilidades, para
el provecho de la institucion, esto congruentemente posibilitard cumplir con
las metas de la institucién y otorgar asistencias de calidad (Huamantumba,

Huamantumba. y Fasabi 2018).

Ante ello, Chirinos, Merifio y Martinez (2018) manifiestan que el recurso
humano como factor comunitario conserva un procedimiento intenso de
cambio cuyas partes transformadoras presentes en el procedimiento de
actualizacion inciden de modo considerable en la coexistencia, los vinculos
interpersonales y la intervencion de labores y en el clima laboral de las
compafias tanto privadas como estatales. De esta manera, hace énfasis en
la relevancia que posee para los organismos la interrelacion entre los
individuos, la apreciacion del entorno en donde se desempefian para
complacer sus menesteres basicos, entre estos, modernizacién, ambiente

laboral, beneficios, remuneracion, etcétera.

En la nacién ecuatoriana, el clima laboral es un tépico que no se aborda
mucho, inclusive es algo extrafio hasta por el mismo colaborador. Por su lado,
las compariias no se angustian por optimizar el clima en el trabajo en el interior
de sus instalaciones, a causa de que ignoran la administracién del mismo o
se angustian mas por producir y vender que por el personal. En cuanto a las
tacticas que inciden en el clima en el trabajo no solamente participa la
motivacion econOmica al colaborador, sino ademas la mejora en la
interrelacion y ocasionar la seguridad en cada trabajador, obteniendo de este
modo que las personas puedan sentirse cOmodas y seguras en su ambiente
laboral (Ordofiez y Bermudez, 2018).

Consecuentemente, Vera y Suarez (2018) precisan que laborar en un entorno
ameno se ha transformado en una circunstancia tan trascedente y esencial

para cualquier institucion que cuando estas fallan, no existen beneficios



laborales ni indemnizaciones econdmicas que consiga que el subordinado se
sienta comodo en la institucion y empiece a pensar de manera seria en irse a
otra que le brinde mejores compensaciones econdémicas, generando la fuga

del gran capital humano que hay.

Asimismo, Bohoérquez, et al. (2020), indican que el desempefio de sus
responsabilidades resulta transcendental, puesto que este se encarga de
medir la rentabilidad expuesta por parte del personal a la institucién, el cual
ademas posibilitar, reconoce los sectores con efectos adversos y positivos, el
fin de calcular el desempefio y con ella optimizarlos para conseguir alcanzar
las metas planteadas. Ademas, hace referencia a la rentabilidad que tiene
cada empleado a la hora de llevar a cabo las labores designadas, asi como el
desenvolvimiento con el que obra, es por ello que considerable parte de las
compafias valoran el desempefio para cuantificar el nivel de eficiencia y

eficacia con que efectlan sus labores.

Durante el 2018, Aptitus, en Peru, realiz6 una interesante encuesta que
pretendido medir el clima laboral. Sus resultados fueron variados y mostraron
que el 86% de trabajadores decidirian renunciar si perciben un mal clima
laboral. Por otro lado, un 81% evidenci6 que es importante para ellos
considerar la existencia de un buen clima laboral, a lo que el porcentaje
restante, el 19% considero que eso no es relevante para ellos. Finalmente, un
19% expuso no estar siendo reconocido por el trabajo realizado, mientras que
un 49% dijo lo contrario, estando a gusto en su trabajo (Comercio, 2018).

Por consiguiente, Montoya, et al. (2017), sefiala que un buen clima laboral
incide a ser cualificados entre colegas de empleo, generando un
comportamiento maduro, posibilitando que el servidor publico se comprometa
a ser responsable con la institucion consiguiendo una rentabilidad de modo
eficaz y efectivo. De igual manera, se ha verificado que entre mas activo,
comunicativo y abierto a transformaciones sea el ambiente laboral de una
organizacion, superior va a ser el desempefio y la calidad de vida laboral,
conformando una asociacion directamente proporcional, lo cual tendria un

impacto ademas en la complacencia de los administrativos de una institucion.



Al respecto, del Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo (SEGAT), es
considerara una organizacion publica que alberga en su mayoria trabajadores
de una cultura organizacién pobre, en el que tiende a existir una gran
diferencia de percepciones hacia su organizacion, lo cual muchas veces
conlleva a problemas internos causando insatisfaccion y desinterés hacia
desarrollar adecuadamente sus responsabilidades, ocasionando incluso
problemas dentro de la organizacién. Por eso, considerando como punto de
arranque la realidad problematica detallada, surge el menester de saber cémo
percibe el personal de administracion de la institucion el clima laboral y como

se asocia en el desempefio laboral.

Estudiar el clima organizacional en un organismo, conforma un mecanismo
estratégico que posibilita la mejora constante de la entidad. En consecuencia,
al analizar su conducta se define factores importantes que posibilitan optimizar
la calidad de existencia en la labor del administrativo, del mismo modo que de
la asistencia que brindan. En base a lo previamente manifestado, se plantea
como problema de estudio: ¢Qué relacion existe entre el clima laboral y el
desempefio de los trabajadores administrativos del Servicio de Gestion
Ambiental de Truijillo, 20217

La presente investigacion se justifica, a causa de que actualmente hay un
conjunto de problemas en la institucién que no son considerados, entre estos
esta el clima laboral, categoria que se toma en cuenta puesto que, si esta es
negativa o positiva, de inmediato afectara a las empresas y al desempefio de
los integrantes de esta, por lo que se deben considerar sus factores. Los
recursos humanos de un organismo son de mucha importancia para lograr
otorgar servicios eficaces y eficientes, sin embargo, eso no solamente va a
depender de los trabajadores sino ademas del organismo en otorgarles un
ambiente laboral ameno y con el material requerido para cumplir con sus
metas esperadas. Es importante destacar que los organismos
gubernamentales desempefian un rol importante en el interior de la
comunidad debido a que, por medio de la prestacion de sus distintas
asistencias, los pobladores adquieren niveles de vida, nefastos o aceptables.



A nivel tedrico, el presente estudio resulta importante, puesto que busca
definir la asociacion entre el clima laboral y el desempefio de los trabajadores
administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo, 2021, asi como
poder determinar qué factores intervienen en las variables planteadas que
interfieren en conseguir ejecutar las tareas planificadas, asimismo después de
extraer los resultados estos seran de utilidad como marco tebrico para
elaborar planes de intervencién que tienen el fin del mejoramiento de clima
laborar entre trabajadores, colaboradores y los mismos jefes. Ademas, se
podran formular alternativas para brindar incentivos de cualquier tipo, desde
un reconocimiento, hasta incentivos econdmicos para los colaboradores mas

eficientes y con aquellos que no lo sean tanto.

A nivel préactico, a partir de los resultados del estudio, se tendran las
herramientas para mejorar el clima laboral a uno mas eficiente en las
organizaciones. Esto provocara una mejor orientacion de los empleadores
acerca de qué ventajas puede conllevar la mejora del clima laboral, dando
satisfaccion laboral e individual al mismo trabajador, permitiendo a su vez un
optimo desempefio de sus responsabilidades y que, por este camino, tanto

trabajador como organizacion se vuelvan mas competitivas.

A nivel metodolégico, la investigacion contribuye el analisis de la asociacion
de causalidad entre 2 variables de extensa primordiales en las organizaciones
como son el clima en el trabajo y el desempeiio de los trabajadores. Siendo
la investigacién de enfoque cuantitativo otra de las aportaciones esta en la
medida de las variables. Teniendo como finalidad la resolucion de los
objetivos planteados, se disefiaron instrumentos de evaluacidon que
posibilitaran obtener informacién asertiva y oportuna y, con ello, resultados

veridicos.

Se ha propuesto como objetivo general de investigacion: OG: Determinar la
relacion que existe entre el clima laboral y el desempefio de los trabajadores
administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo, 2021. Y como
objetivos especificos: OL1: Identificar los niveles del clima laboral en el Servicio
de Gestion Ambiental de Trujillo, 2021. O2: Identificar los niveles del

desempefio de los trabajadores administrativos del Servicio de Gestidn



Ambiental de Trujillo, 2021. O3: Determinar la relacion que existe entre la
realizacion personal y el desempefio de los trabajadores administrativos del
Servicio de Gestibn Ambiental de Truijillo, 2021. O4: Determinar la relacion
gue existe entre las condiciones laborales y el desempefio de los trabajadores
administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo, 2021. O5:
Determinar la relaciébn que existe entre el involucramiento laboral y el
desempefio de los trabajadores administrativos del Servicio de Gestidn
Ambiental de Trujillo, 2021. O6: Determinar la relacién que existe entre la
comunicacion y el desempefio de los trabajadores administrativos del Servicio
de Gestion Ambiental de Truijillo, 2021. O7: Determinar la relacién que existe
entre la supervision y el desempefio de los trabajadores administrativos del

Servicio de Gestidon Ambiental de Trujillo, 2021.

Mientras que como hipétesis general se propuso: Hi: Existe relacion
significativa entre el clima laboral y el desempefio de los trabajadores
administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo, 2021. Y como
hipotesis especificas: Hi: Existe relacion significativa entre la realizacion
personal y el desempefio de los trabajadores administrativos del Servicio de
Gestion Ambiental de Trujillo, 2021. Hz: Existe relacion significativa entre las
condiciones laborales y el desempefio de los trabajadores administrativos del
Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo, 2021. Hs: Existe relacion significativa
entre el involucramiento laboral y el desempeiio de los trabajadores
administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo, 2021. Ha4: Existe
relacion significativa entre la comunicaciéon y el desempefio de los
trabajadores administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Truijillo,
2021. Hs: Existe relacion significativa entre la supervision y el desempefio de
los trabajadores administrativos del Servicio de Gestibn Ambiental de Trujillo,
2021.



Il. MARCO TEORICO

De manera que se hace referencia a los precedentes de la investigacion, a
nivel internacional fueron elegidos los estudios de Pilligua y Arteaga (2019),
en su articulo: El clima laboral como factor clave en el rendimiento productivo
de las empresas. Su objetivo fue valorar el clima en el trabajo como factor
esencial en la rentabilidad productiva de la compafiia Hardepex Cia. Ltda.,
cuyo organismo dispone de ochenta y siete individuos, que trabajan en el
sector de produccion. Una de las problematicas que se ha detectado en el
interior de la institucién, objeto de investigacion, es la carencia de entornos
laborales apropiados para su personal, a ello se agrega la demanda por el
grupo directivo, en demandar productor y ventas en el menor tiempo posible,
no aplicando las correcciones y medidas requeridas. Se desarrolld a travées
del empleo de un estudio orientado a ser descriptivo y se recolectaron los
datos con técnicas cuantitativas, por medio de la utilizacion de encuestas. Los
productos conseguidos, indican que, el clima en el trabajo en los empleados
en el interior de la institucidon no es el apropiado, teniendo un impacto negativo
en la rentabilidad productiva de la compafiia. Concluyendo que, las
instituciones tienen que enfocarse en crear ambientes en el trabajo
apropiados en el personal que, al mismo tiempo, pueda optimizar su nivel de

rentabilidad.

Asi también fue escogida la investigacion de Veldsquez et al. (2018). En el
articulo: Clima laboral del personal administrativo en el gobierno autbnomo
descentralizado municipal del canton Tosagua. El propadsito fue definir el clima
en el trabajo de los trabajadores administrativos del Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal del cantébn Tosagua para que colabore al
mejoramiento de la ejecucion de las actividades del servidor publico. Fueron
utilizadas las técnicas de las entrevistas, las encuestas y la observacion a los
servidores publicos que trabajan en el organismo. Se concluye de este analisis
del clima laboral del GAD Municipal del canton Tosagua, detectando, gracias
al célculo de los indicadores parte de la encuesta aplicada, los problemas de
personal desactualizado, puesta en practica de procesos, comunicacion,
liderazgo, condiciones laborales deficientes y problemas de la practica de

valores institucionales. Estos resultados han sido utilizados para disefiar un
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instrumento que puede ser utilizado en otras GAD para analizar el clima

laboral de forma eficiente y rapida.

Mientras que, Bohérquez, et al. (2020). En su articulo: La motivacion y el
desemperio laboral: el capital humano como factor clave en una organizacion.
El principal objetivo fue realizar el andlisis de la motivacion y el desempefio
en el trabajo de los empleados del GAD Municipal del canton Salinas; su
metodologia corresponde a una investigacion probabilistica que empled en
enfogque mixto y con un alcance de estudio descriptivo, el mismo que posibilitd
recolectar datos y conseguir como primordiales productos el tener un
veinticinco por ciento de empleados no satisfechos con relacion a los
menesteres fisioldgicos, del mismo modo que un treinta y cinco por ciento
insatisfechos con relacién al menester de poder y un treinta y cinco por ciento
insatisfechos con la equidad en la organizacién. Concluyendo de este modo,
en lineas generales, que hay un apropiado nivel de motivacion, el que incidiria
de forma positiva en el desempefio en el trabajo del personal GAD municipal

del cantén Salinas.

Amrullah, Latief, Arifuddin, Yusriadi, Basrun y Hasan (2021). En el articulo: El
efecto de la compensacion y el entorno laboral en el rendimiento del personal
con el trabajo en equipo como una variable de mediacion en la oficina principal
de la autoridad portuaria de Makassar. Se concentraron en estudiar la
repercusion de la compensacion y el entorno laboral en el rendimiento del
personal a través de la colaboracion en la Oficina de la Autoridad Portuaria
Principal de Makassar. El disefio de investigacion utilizado es investigacion
causal y el método de andlisis de ruta, como método de investigacion. Al
mismo tiempo, la muestra en este estudio fueron todos los empleados de la
Oficina de la Autoridad Portuaria Principal de Makassar, con un total de 97
empleados. Los productos de la prueba de hipétesis mostraron que la
compensacion tiene un efecto significativo y positivo en el rendimiento del
personal, indicado debido a la magnitud del valor de los coeficientes
(coeficientes estandarizados) de 0.318 y valor positivo con un nivel de
significancia de 0.000 (0.000 <0.050). Si el entorno de trabajo es mejor, el
rendimiento de los empleados también sera el principal bien en la oficina de
la Autoridad Portuaria Principal de Makassar. Concluyendo que la

7



compensacion y el ambiente de trabajo afectan positiva y significativamente
el desempefio de los empleados a través del trabajo en equipo en la Oficina

Principal de la Autoridad Portuaria de Makassar.

Abubakari y Mohammed (2017). En el articulo: Evaluacion de los efectos del
clima laboral en el desempefio de los empleados en las oficinas de seguridad
social y fideicomiso de seguros del area de Tamale. El objetivo general de
esta investigacion fue examinar la repercusién del clima en el trabajo sobre el
desempefio de los empleados en las Oficinas del Area de Tamale de SSNIT.
En el estudio se utilizé un enfoque mixto y basicamente el enfoque cuantitativo
se basa en mediciones estadisticas y numéricas de los indicadores de clima
y desempefio organizacional. El enfoque cualitativo, por otro lado, se basé en
las opiniones de los encuestados sobre los efectos del clima institucional en
el rendimiento del personal. La poblacién objetivo fue el personal de 410 de la
Oficina del Area de Tamale de SSNIT y de ello fue extraido una muestra de
ochenta trabajadores. Se llegé a la conclusiébn que los despachos de la
institucion son muy espaciosos Yy tienen buena ventilacion. Ello podria reducir
la congestion al minimo y hacer promociéon de un trabajo en ambiente
saludable y seguro. Ello provee un ambiente adecuado para que el personal
lleve a cabo muy bien su labor. Toda la naturaleza que existe del clima en el
trabajo posee una positiva asociacion tanto con el personal como con la
institucion y ello generd que los trabajadores fueran bastante eficientes y
efectivos a causa de la maquinaria que la institucion ha suministrado. Ademas,
el personal recibe el reconocimiento necesario, completa muchas tareas
laborales, cumple los objetivos establecidos y también contribuye a la mejora
de los procedimientos y procesos.

Mientras que a nivel nacional de igual manera fueron seleccionadas
investigaciones tales como las de: Huamantumba, et al. (2018). En su articulo:
Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad de morales, regiéon San Martin. Se orienté a
describir el clima institucional, analizar el desempefio en el trabajo del
personal y por ualtimo reconocer las partes del clima organizacional que
influyen de modo negativo en el desempefio del personal de la Municipalidad
de Morales. El estudio es descriptivo correlacional y método inductivo. De

8



igual modo, es importante indicar que en el desarrollo fue aplicada una
encuesta a setenta y cinco colaboradores conformada por veinticinco
interrogantes en cuanto a la variable clima organizacional y dieciséis
interrogantes orientadas a valorar el desempefio en el trabajo. Concluyendo y
definiendo una asociacioén importante del clima organizacional con relacion al
desempefio del colaborador del municipio, debido a que, al conservar un
ambiente regular, el desempefio del colaborador actuaria del mismo modo a
causa de que los regimenes, la estabilidad en el trabajo, beneficios,

obstaculizan el desemperio eficiente.

Quicafno (2021). En la tesis: Relacion entre el clima laboral y el desempefio
laboral de los trabajadores del comedor universitario de la UNSA Arequipa
2020, el estudio determind la asociacion entre el clima en el trabajo y el
desemperfio laboral del personal del comedor universitario de la Universidad
Nacional de San Agustin - Arequipa 2020. Tuvo una orientacion cuantitativa,
siguiendo un disefio de investigacién de tipo correlacional, descriptivo y
transeccional. Se aplicaron los cuestionarios a cuarenta y cuatro empleados
del comedor universitario de la UNSA, cuestionarios adaptados de los
elaborados por Sonia Palma sobre Clima laboral y de Villena, de Desempefio
Laboral. Entre sus principales resultados se destaco que el clima laboral y el
desempleo laboral se mostraron en puntuaciones entre altas y muy altas. Se
llegd a la conclusion de que, la asociacién entre ambas variables —clima
laboral y desempefio laboral—, es moderada, significativa y proporcional
directa entre el personal del comedor universitario de la UNSA. Por otro lado,
incluso teniendo una relacion, esta no es tan determinante en cuanto en el
desempefio laboral de estos influyen muchas mas variables ademas del clima
en el trabajo en el personal del comedor universitario de la Universidad

Nacional San Agustin de Arequipa.

Ledn (2019). En la tesis: Clima laboral y su relacion con el desempefio de los
trabajadores nombrados del Gobierno Regional de La Libertad — Sede Central
2017. Trabajé para analizar el Clima laboral y el desempefio del personal
nombrado del Gobierno Regional de La Libertad — Sede Central 2017. El fin
ultimo de este estudio fue comprender la relacibn de ambas variables en
cuanto al personal nombrado del GRLL dentro de la sede Central desde la
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modernizacion y reforma del Estado. Esta investigacion trabajé mediante el
estudio no experimental, en un disefio de corte transversal y siendo
correlacional causal. Se consideraron 86 trabajadores nombrados derivados
de una poblacion total de 221 trabajadores nombrados de la Sede Central del
Gobierno Regional de La Libertad. Entre los métodos utilizados, fueron
considerados para el estudio, los siguientes métodos: los métodos analitico,
deductivo e inductivo. Los cuestionarios, ademas, fueron el instrumento para
la recopilacion de informacion a partir de las 2 variables. Estos instrumentos
fueron validados y se aseguraron ser confiables. Se concluyo con la existencia
de una correlacion positiva y altamente significativa debido al resultado del
coeficiente de Correlacion Rho de Spearman el cual fue de ,902. En cuanto al
nivel de Clima Laboral del Gobierno Regional de La Libertad en la Sede
Central, se determind que es Medio bajo. Y el nivel de desempefio evidencio
también se medio bajo. Entonces, tanto el clima laboral y el desempefio
laboral del Gobierno Regional de la Libertad — Sede Central, 2017, necesitan

ser mejoradas.

Ruiz (2021). En la tesis: Clima laboral y su relacion con el desempefio de los
servidores civiles del Hospital Luis Heysen Inchaustegi-Essalud,
Lambayeque-Pert, 2019. El propdsito consistid en la determinacion de la
asociacion que existe entre el clima en el trabajo y el rendimiento del servidor
civil del Hospital Luis Heysen Inchaustegui-Essalud, Lambayeque-Peru, 2019.
Trabajé desde un estudio descriptivo, no experimental, correlacional y con
enfoque cuantitativo. Como muestra de estudio, se eligieron 457 personas,
entre ellas, 194 se encargan de los recursos asistenciales siendo quienes
brindan la atencion en las areas y servicios asistenciales. Para recogerlos
datos se aplico el test de clima laboral CL-RG. Se llegé a la conclusién de que,
si hay la asociacién entre clima en el trabajo y desempefio en la dimension de
las competencias, pues resulta un valor de p = 0,005 <0,05 en el Tau b de
Kendall, significando que hay una correlacion de las dos variables. Pero, en
cuanto el vinculo entre la variable de desempefio y clima laboral, la dimension
de metas no tiene ninguna correlacién con la primera mostrandose en el Tau
b de Kendall con el p = 0,097 > 0,05. Por lo tanto, se puede suponer que la

definicion del clima en el trabajo y lo mencionado por Servir acerca de la
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medicion del desempefio por medio de la realizacién de objetivos del POI, no

resulta ser adecuada como medidor del desempeiio.

Padilla (2019). En la tesis: El clima laboral y el desempefio de los trabajadores
de la Oficina de Recursos Humanos del Ministerio de la Produccion. El trabajo
buscé comprobar que el clima en el trabajo incide de modo significativo en el
rendimiento del personal de la Oficina de Recursos Humanos del Ministerio
de la Produccion. Para ello, se realizdé una investigacion aplicada, desde una
metodologia cuantitativa con un disefio no experimental. Se trabajé con 92
personas que fueron entre empleados y funcionarios. Se utilizaron para la
recoleccion de la informacién, cuestionarios. Se concluyé que, el clima en el
trabajo si incide de modo significativo en el rendimiento del personal de la
Oficina de Recursos Humanos del Ministerio de la Produccion, lo cual provoca
que los trabajadores estén en un clima que otorga las condiciones suficiente
para mantenerse motivados y trabajando arduamente mostrando su potencial
asi como concentrandose en dar un buen trato a los usuarios de la
organizacion manteniendo una relacion de cooperacion para el cumplimiento

de metas y objetivo en su plan.

Haciendo alusion al enfoque tedrico de la investigacion, las teorias que
respaldan la variable de clima laboral, se encuentra la teoria de Likert indica
que la conducta del subordinado es generada por la conducta administrativa
y por las condiciones institucionales que los integrantes aprecian, en
consecuencia, asevera que la respuesta se encontrard definida por
apreciaciones. Determina tres clases de variables que establece los rasgos
propios de una institucion y que incide en la apreciacion individual del clima:
a. Variables Causales: Son independientes y se encargan de definir el sentido
en que una institucion se desarrolla, del mismo modo que los productos que
consigue. Comprenden mas que las variables independientes vulnerables de
experimentar un cambio procedente de la institucion a los encargados
(Guillen, 2018).

b. Variables Intermediarias: Estas variables evidencian la salud y la situacién
intrinseca de cualquier compafia, se pueden mencionar las conductas, las

motivaciones, la eficacia de la comunicacion, la toma de determinaciones, los
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objetivos de rendimiento, entre otros. c. Variables Finales: Se refieren a las
variables dependientes que son efecto del conjunto de antecedentes. Son
variables que manifiestan los productos conseguidos por la institucién; se
pueden mencionar, la productividad, los desembolsos de la compafiia, los
beneficios y pérdidas. Segun esta teoria se puede llegar a la conclusion que
las condiciones de la institucién determinan que clase de variables participan

en el clima organizacional de la compafiia (Guillen, 2018).

Por su parte, Teoria de las relaciones humanas de McGregor; empleé como
cimiento de sus supuestos la conocida jerarquia de necesidades realizada por
Maslow y la llamo teoria X y teoria Y, que conciernen 2 conceptos contrarios
con relacion a la naturaleza del humano. La teoria X implica que los seres
humanos sienten desagrado por el empleo y lo elude; los individuos tienen
que ser impulsados, controlados y en ocasiones amenazados para que se
dirijan a realizar las metas de la institucion; el Unico incentivo para el personal
es la remuneracion. La teoria Y, se considera el otro polo a la X, pues contiene
una percepcion optima con relacion al desempefio del hombre; vinculandose
obligatoriamente a ciertas condiciones, la labor es una fuente de satisfaccion,
y Si se encuentra en condiciones cotidianas, admite compromisos; una
recompensa relevante para las personas es la satisfaccion del menester de
realizacion personal. Las investigaciones de McGregor no se encuentran
sostenidos de manera empirica, pero han sido de considerable apoyo como

referencia para demas estudios (Chaparro, 2006).

En relacion con eso, las teorias que sostienen la variable desempefio se
encuentra la teoria del doble factor de Herzberg. Este investigador, manifiesta
que lo més relevante en la accién de una persona es la labor, prioritariamente
comprendida como una actividad comunitaria, en la cual cuenta la importancia
de la motivacién para lograr las metas y satisfacer menesteres comunitarios
de cualquier clase. Herzberg explic su teoria argumentandose en un conjunto
de entrevistas a distintos expertos y empleados. Pidiéndoles que recuerden
sucesos anonimos, que manifestaran las consecuencias que habian tenido en
su conducta. Herzberg hallé un conjunto de condiciones y elementos laborales

que estimulan elevados niveles de complacencia y motivacion laboral.
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Establece su teoria en el ambiente intrinseco del empleado el que depende

de 2 motivaciones (Quispe, 2015).

En tanto que, la Teoria de la Motivacion — Cognitiva realizada por Earley y
Shalley quienes puntualiza el desempeiio laboral como una extension de la
determinacion de objetivos. Aclara el proceso por el que los objetivos de la
organizaciéon inciden en el desempefio en el trabajo, y como estos se
convierten en una actividad. Por otra parte, ademas plantean que hay 2
categorias que constituyen el desempe;l. la formulacion, evaluacion, asi
como la internalizacion de los objetivos laborales. 2. Se refiere al desarrollo y
ejecucion de proyectos de accién. Segun lo expuesto por el autor nos sefiala
el proceso por el que todos los objetivos organizacionales indicen de algun
modo en el desempefio laboral y de qué modo estos objetivos se convierten

en acciones para conseguir la realizacién de los mismos (Guillen, 2018).

Con relacion al enfoque conceptual de la variable clima laboral, de acuerdo a
Pecino, et al. (2015), el clima laboral estd conformado por la totalidad de
procedimientos de interrelacién de las personas de una instituciéon, y que hay
pruebas con relacién a las creencias y vivencias afectivas, y de las pautas
motivacionales que se generan por medio de dichas creencias. Este resulta,
un referente de considerable relevancia en cualquier institucién, que procura
ser competitiva y que se angustia por los trabajadores que laboran en este;
este tipo de compafiias, procuran conseguir una constante mejora del entorno
de su institucion, persiguiendo aumentar los niveles de rentabilidad, otorgando
superior consideracion a los recursos humanos; en el cual el confort en los
individuos y la motivacion que posean, son las bases esenciales para ser

rentables.

El clima laboral de acuerdo a Simbron y Sanabria (2020), simboliza un entorno
fisico conformado de atributos, caracteristicas 0 rasgos en contexto con la
labor, creando un entorno humano, asociado con el entorno intrinseco de los
trabajadores, asociando las conductas de manera directa con la compaiiia.
Se componen en una parte intangible, visible en la cuestién de como se
interrelacionan los trabajadores con el modo de realizar sus labores cotidianas

en el interior de su sector laboral destacando sus caracteristicas,
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comportamiento y principios éticos. Segun Guim y Rodriguez (2018), el
clima laboral ha adquirido considerable relevancia tanto para la institucion
como para el personal, debido a que de manera conjunta tienen que
administrar las condiciones de trabajo, en especial mejorar la vida de los
individuos, otorgando salud ocupacional de tal modo que a la vez se refuerce

los regimenes de mejoramiento para el recurso humano.

Consecuentemente, Ramos y Tejera (2017), manifiestan que el clima laboral
no solamente depende de factores generales en el interior de las compafiias
ni tampoco de la apreciacion del colaborador con relacion al estado en el que
trabajan, ademas es una cuestiéon cultural que incide bastante en la
generacion de un clima laboral equilibrado y sano, pero ademas en la
apreciacion de la persona frente a su sitio de labores. Mientras que, Madero,
et al. (2015) manifiesta que es una considerable responsabilidad para un lider
empresarial brindar la ayuda, los mecanismos y las condiciones para que los
individuos lleven a cabo del mejor modo su labor; el entorno es una de las
partes fundamentales en la vida laboral, para lo que tiene que ser equivalente
para cada trabajador, sin que importe la clase de contratacion que se tenga;
sin embargo, desde una perspectiva critica, se tiene que tomar en
consideracion que el entorno lo genera y realiza el personal mismo y no la
institucion, y resalta la importancia de conservar del mejor modo los vinculos

interpersonales.

En relacion a las dimensiones de la variable clima laboral han sido
seleccionadas las referidas por Huaripoma y Rosado (2018). Siendo la
primera dimension realizacion personal, la cual se puntualiza como un
enfoque de la naturaleza humana relacionada a los modos organizacionales
para apreciar de qué modo proceder en considerable parte de las situaciones
que se presentan, a las personas y los conjuntos, realizar sus actividades, las
cuales les son designadas. En consecuencia, la realizacién personal se
encuentra mas allAd de las teorias de las contingencias y plantea modos
concretos del qué y de qué modo realizar las cosas dentro de un enfoque
positivista de la formacion profesional y personal por medio de la labor en la
organizacion (OIT, 2019).
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En cuanto a la segunda dimension condiciones laborales; Neffa (2015),
manifiesta que las condiciones laborales (que resultan de factores
organizacionales, técnicos y sociales) podrian resarcir o aumentar
mencionados peligros y tienen un impacto en la durabilidad y constitucion del
periodo de labor, su contenido y organizacién, ademas de la remuneracion,
los efectos del cambio tecnolégico y cientifico, asi como el uso de nuevas
tecnologias y el aprendizaje sobre estas. Ademas, de tener mecanismos de
prevencion de riesgos ocupacionales, acceso de obras de bienestar y sociales
para los trabajadores (dicho de otra manera, su naturaleza precaria o
equilibrada) y las probabilidades de que el personal intervenga de manera
efectiva en el reconocimiento de los peligros, planteen medidas preventivas y
participe en su realizacién y valoracién, si hay las comisiones mixtas de

prevencion de los peligros.

Mientras que, Sanchez y Garcia (2017), expresan que el desempefio laboral
depende de distintas y amplias variables, el cual unidad conforman el
ambiente laboral. En cuanto al contexto y condicién laboral se hace referencia
al entorno de trabajo en relacion con la seguridad y la higiene. No obstante,
en cuanto a remuneracion, seguridad y bienestar, existen otros estados que
también afectan en cOmo se ejecuta el quehacer, siendo los horarios uno de
ellos. Hay diferentes formas, puesto que la organizacion debe garantizar un
horario de trabajo eficiente y, al mismo tiempo, los colaboradores deben
equilibrar sus actividades y su tiempo de ocio disponible. Los incentivos son,
sin duda, otro componente de todos los estados de trabajo, y no se refieren
solo a la retribucidn, sino que consideran y estiman el avance interno de los

trabajadores.

Sobre la tercera dimensién involucramiento laboral Capriotti (2009), lo define
como una parte esencial del entorno la identidad organizativa, la que es el
nivel en que los empleados se identifican con la institucidon, sus tradiciones,
principios éticos, la sensacidn de pertenencia y ocasiona mejoramientos en el
grupo laboral. Los miembros sienten, reflexionan y aprecian en cuanto a sus
organizaciones o compafias. Dicho de otra manera, sefiala que la institucion
es, es ello que define a la compaiiia, que hace de esta ser lo que es y cuya
apreciacion se transmite por sus distintas audiencias. Esta dimension
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posibilitara saber cuan satisfecho se encuentra el personal debido a
pertenecer a la organizaciéon y el nivel de saber con relaciéon a la cultura

organizacional.

Mientras que, Moreno, et al. (2018) afiaden que es el modo como una persona
se define a si misma como parte de un conjunto (0 conjuntos) junto con la
significacibn emocional y valor que posee para esta a mencionada
pertenencia. Respecto al contexto laboral, este punto de vista es necesaria
dado que el trabajo une al personal con la organizacion y el quehacer laboral,
por tanto, involucra que los trabajadores se identifiquen como propios y
referentes a la organizacion, en parte por, una condicién social vinculada a su

accion laboral o profesional.

Haciendo referencia a la cuarta dimensiébn comunicacion, Chirinos, et al.
(2018), precisa que no importa cuan genial sea una idea, es inutil si no puede
ser difundida y comprendida por los demés. En otras palabras, la valoracion
psicolégica del remitente debe ser la misma que la del receptor para lograr
una comunicacién efectiva, que dificilmente se puede lograr en la realidad.
Entre otras cosas, por la vision de la persona en cuanto al universo en el que
se encuentra, o que derivara que una comunicacion se considere buena o
mala, siendo entonces la comunicacion la causa de conflicto entre personas
mas citada. Ante ello, destaca la importancia de la percepcion general del
estado comunicativo y de escucha de la organizacion el cual delimita el
ambiente de trabajo de la misma; es fundamental considerarlo como un
componente puntual de este proceso interactivo, porque establece relaciones
interpersonales y laborales, y concreta las medidas de productividad y

competitividad en el &mbito de trabajo.

Al respecto, Robbins y Coulter (2010), consideran la comunicacién como la
transmision y la comprensién de la significacion y de acuerdo con el grado de
una institucién, es de utilidad para realizar control, para estimular a los
individuos, mantenerlos informados y aliviar las expresiones emocionales de
los sentimientos, como componente intrinseco, ademas permite y accede la
relacion interpersonal en la organizacién, dado que encausa la transferencia

de datos informativos Yy significados de un individuo a individuo.
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Por su lado, la supervision como una de las dimensiones del clima en el
trabajo, es considerada como un componente de intercambio y ayuda para la
adecuada operatividad de la labor y la produccion de la corporacién. Sin
embargo, esta concepcion exclusivamente, de esta manera concebida, puede
manifestarse si se labora bajo un ambiente de fidelidad reciproca, desde los
trabajadores hacia los supervisores o de los supervisores hacia los
trabajadores; en consecuencia, concierne a un modo de contrato o acuerdo
de trabajo de facto, que supone preparar de manera constante al personal
para que desarrolle actividades de mayor complejidad o busquen mecanizar
actividades sin que por estas se reduzcan o se alteren las rutinas y los modos

de evolucion creativa del personal (Daley, 2020).

Por lo que se refiere al enfoque conceptual de la variable desempefio, Lopez,
et al. (2021), sefala que el desempefio es muy situacional, es decir, cambia
de un individuo a otro y de circunstancia en circunstancia, puesto que depende
de numerosos factores. Chiavenato (2014) reconoce determinados sectores
que definen el desempefio de un empleado interrelacion, resolucion de
problematicas, toma de determinaciones, admision a los cambios,
profesionalismo, dinamismo, compromiso, vinculos interpersonales, trabajo
en grupo, conducta y desempefio laboral. Ademds, se considera el
desempefio como una forma de empoderar a los empleados, desarrollar sus

habilidades, fortalecer su trabajo e intercambiar recompensas.

Por su parte, Campos et al. (2019) manifestaron en cuanto al desempefio, es
considerado como la capacidad con la que el recurso humano refleja la
realizacion de las tareas que desarrollan en sus puestos laborales, no
obstante, la organizacion valora el desempefio de sus trabajadores en el
mejoramiento de la calidad y rentabilidad desarrollada, con el objetivo de
gestionar un entorno armonioso y de satisfaccion laboral. Igualmente, Diaz et
al. (2014) sefalaron que es basado en incrementar el conocimiento de los
factores humanos de la entidad, entendiendo su eficiencia y efectividad en la
ejecucion de las actividades, y de tal modo, poner a prueba las estrategias de
las personas y los temas reconocidos y las necesidades de formacion del

mismo.
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Las responsabilidades centrales de una organizacion incluyen un conjunto de
ocupaciones que deben realizarse, independientemente del resultado. Es
precisamente por este hecho que las personas con mala gestién intentan
eludir la responsabilidad y traspasar la carga a los demas, lo que se considera
una inquietud por las obligaciones y actividades inseparables al desempefio
de su labor. Se considera el interés, la concentracion o la perseverancia del
trabajo. Igualmente es definido como la responsabilidad de un individuo para
completar las actividades asighadas, soportar las derivaciones de sus

acciones y trabajar mas duro de lo que se requiere; (Guillen, 2018).

Sobre la variable desempefio, se han considerado las dimensiones
propuestas por Huaripoma y Rosado (2018), en su investigacién, siendo la
primera orientacion de resultados; una de las habilidades personales
necesarias para triunfar en las organizaciones de hoy en dia. En el que el
individuo enfocada en proporcionar resultados agrega un valor progresivo a la
organizacion porque integra técnicas de trabajo y desarrolla particularidades
personales que facilitan la consecucion de metas y propositos marcados por

organizaciones e individuos.

Sobre la segunda dimension calidad, Crosby (1988), considera que la calidad
es adhesion con los requisitos. Los requisitos deben establecerse de forma
clara para que no existan malas interpretaciones; por se deben realizar cotejos
continuos para establecer el cumplimiento de estos requisitos; se encuentra

gue la no aprobacién carece de calidad.

En cuanto a la tercera dimension relaciones interpersonales, Bisquerra (2003),
sostiene que se trata de comunicacion entre integrantes, que supone la
interaccion entre 2 a mas involucrados, hace referencia a las relaciones
sociales y, por tanto, estan sujetas a leyes y sistemas interactivos en el ambito
social. En relacion Hernandez, et al. (2018), precisa que trabajar en el mejor
ambiente de trabajo es de suma importancia para los colaboradores, puesto
un clima laboral saludable incurre de forma directa en su desempefio y salud
emocional. Las relaciones interpersonales pueden suceder de diversas
maneras. En muchos casos, el entorno de trabajo es inadmisible para los

trabajadores, pero en otros casos, el ambiente es muy ideal, e inclusive se
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establece el vinculo emocional de amistad, que supera los obstaculos

laborales.

Asi también se planteé como cuarta dimensién iniciativa, segun Frese y Fay,
(2001), la iniciativa se define como un sindrome de conducta, comprendido
como una serie de comportamientos que colectivamente componen la
iniciativa individual, es manifestada como un estilo de trabajo autoiniciada,
afanoso y de persistencia, acorde con la vision a futuro de la organizacion y

dirigidas a sus acciones.

Por lo que se refiere a la quinta dimension es considerada el trabajo en equipo,
quienes Robbins y Coulter (2007), sefialan que hace referencia al conjunto de
colaboradores quienes laboran arduamente por objetivos comunes vy
especificos, utilizan su sinergia activa, responsabilidades mutuas y personales

y habilidades adjuntas.

Por ultima dimensiéon se ha tomado la organizacion, de acuerdo a Ferrell, et
al. (2004), la organizacion radica en acoplar y organizar el recurso humano,
fisico, financiero, de informacién y demas, que son importantes para conseguir
los objetivos, y en tareas que contengan la atraccién de personas para que se
unan a la organizacion, la asignacion de responsabilidades laborales, la
agrupacion de tareas en la unidad laboral, la orientacion y asignacion de
recursos y la creacion de circunstancias para que el personal y las acciones

actuen para conseguir el éxito establecido.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion
La presente investigacion es de tipo basica, se puntualiza como aquel trabajo
destinado a buscar novedosos saberes y novedosas areas de indagacion sin

una finalidad préctica especifica e inmediata (Naupas, Valdivia, Palacios y
Romero, 2018).

Enfoque

En enfoque del estudio es cuantitativo, este se centra en la recopilacién y
estudio de la informacién para darle respuesta a las interrogantes de estudio
y asi comprobar las hipotesis planteadas con anterioridad. También, se
apoya en la medicion de instrumentos y variables de estudio desde la
estadistica inferencia y descriptiva en tratamiento estadistico con la prueba
de la hipétesis (Naupas, et al., 2018)

Disefio de investigaciéon

Este estudio segun su disefio es no experimental, no hay estimulos o
condiciones experimentales a las que se sometan las variables de estudio;
Transversal, se recoge los datos en un solo momento y solo una vez;
correlacional simple, el objetivo se relaciona con conocer el comportamiento
de ambas variables respecto a la otra (la correlacionada). Para ello, se deben
elaborar hipétesis correlacionales, las cuales no deben tener algun tipo de
vinculo o cudl es mas importante, solamente se necesitard conocer su
relacion (Arias y Covinos, 2021). En el esquema siguiente se presenta el

diserio:
Doénde:

M: Muestra (trabajadores administrativos del Servicio de Gestion Ambiental
de Trujillo, 2021).

O1: Variable 1: Clima laboral
Oz2: Variable 2: Desempefio
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r: Correlacion de variables

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Clima laboral

Definicion conceptual

De acuerdo a Simbron y Sanabria (2020), simboliza un entorno fisico
conformado de atributos, caracteristicas o rasgos en contexto con la labor,
creando un entorno humano, asociado con el entorno intrinseco de los
trabajadores, asociando las conductas de manera directa con la compafiia.
Se componen en una parte intangible, visible en la cuestion de como se
interrelacionan los trabajadores con el modo de realizar sus labores cotidianas
en el interior de su sector laboral destacando sus caracteristicas,

comportamiento y principios éticos.

Definicién operacional

Esta variable se ha operacionalizado mediante 6 dimensiones: realizacion
personal, condiciones laborales, involucramiento laboral, comunicacién y
supervision. Con la finalidad de determinar la relacién entre el clima laboral y
el desempefio de los trabajadores administrativos del Servicio de Gestion
Ambiental de Trujillo, 2021. Para su medicién, se aplicO un cuestionario

compuesto por 50 items.

Variable 2: Desempefio

Definicion conceptual

Campos et al. (2019) manifestaron en cuanto al desempefio, es considerado
como la capacidad con la que el recurso humano refleja la realizacion de las
tareas que desarrollan en sus puestos laborales, no obstante, la organizacion

valora el desempeiio de sus trabajadores en la mejora de la calidad y
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productividad desarrollada, con el objetivo de gestionar un entorno armonioso

y de satisfaccién laboral.

Definicion operacional

Esta variable se ha operacionalizado a través de 6 dimensiones: orientacion
de resultados, calidad, relaciones interpersonales, iniciativa, trabajo en equipo
y organizacion. Junto al propdsito de determinar la relacion entre el clima
laboral y el desempefio de los trabajadores administrativos del Servicio de
Gestion Ambiental de Trujillo, 2021. Para calcularlo, se aplicé un cuestionario

compuesto por 30 items.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacion

Se puede describir como las unidades en total para una investigacion. Estas
unidades contienen ciertas caracteristicas para poder pertenecer a la unidad.
La poblacion puede conformarse de personas, hechos, conglomerados o
fendmenos que mantengan los requisitos preestablecidos para el estudio
(Naupas, et al., 2018). En el presente estudio el universo poblacional se
encuentra constituido por los trabajadores administrativos del Servicio de
Gestion Ambiental de Trujillo durante el afio 2021. En la presente tabla se
presenta la reparticion de esta:

Tabla 1

Distribucién de la poblacion de trabajadores administrativos del Servicio de
Gestion Ambiental de Trujillo, 2021.

Sexo
Condicién Total
Mujeres Hombres
Trabajadores administrativos 42 28 70
Total 42 28 70

Nota: Base de datos de LP del servicio de gestién ambiental de Trujillo — SEGAT — 2021.
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Criterios de inclusién

Trabajadores administrativos de diferentes modalidades de contrato del
Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo que se hallen laborando durante el
ano 2021.

Criterios de exclusion

Trabajadores que laboren en otras areas del Servicio de Gestion Ambiental
de Trujillo durante el afio 2021.
Trabajadores que se hallen de vacaciones o con licencia durante el afio 2021

y aquellos que no decidan participar del estudio.

Muestra

Segun Hernandez y Mendoza (2018) se considera como muestra a aquella
parte que represente el universo o poblacién del estudio, los datos que se
recojan de la muestra deben ser perfiladas desde la problematica establecida
de la investigacion. Para determinar la magnitud de muestra se empleé el
muestreo no probabilistico a conveniencia de autor, quedando la muestra de
este estudio compuesta por 52 trabajadores administrativos del Servicio de
Gestion Ambiental de Trujillo durante el afio 2021.

Muestreo

La muestra se definio a través del muestro no probabilistico a conveniencia
de autor, considera la accesibilidad hacia la unidad de estudio, es decir, si
estan préximos al investigador y aprueben participar en el estudio (Otzen y
Manterola, 2017).

Unidad de analisis
Trabajador administrativo del Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo durante
el afio 2021.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas

La encuesta: Son instrumentos que dan respuesta a las problematicas en
términos descriptivos y de relaciones entre variables, siguiendo un recojo

sistematico de datos de acuerdo a un plan predeterminado que garantiza la
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rigurosidad de los datos obtenidos (Tamayo, 2012). En esta investigacion se
concretizé por medio de 2 cuestionarios aplicados a la muestra de

investigacion.

Instrumentos

El cuestionario: Es el recurso mas utilizado en la investigacion social y
cientifica, registra lo observado y aquello que esta planteado en él siguiendo
lo planteado en la problematica (Tamayo, 2012). En este estudio fueron
aplicados dos cuestionarios constituidos por preguntas cerradas y escala de
medicion tipo Likert, los mismos constan de preguntas cerradas con cinco
opciones de respuesta, y fueron aplicados a los trabajadores administrativos

del Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo, 2021.

El cuestionario referido a la variable 1: Clima laboral: consta de 5 dimensiones:
Liderazgo, comunicacion, motivacion, identidad y condiciones laborales; con
un total de 50 items de la autoria de Huaripoma y Rosado (2018), enfocado a

evaluar el clima laboral en una institucion publica.

El cuestionario referido a la variable 2: Desempefio estd compuesta por 6
dimensiones: Habilidades, compromiso, eficacia, productividad y satisfaccion;
con un total de 30 items de la autoria de Huaripoma y Rosado (2018),

relacionado con el desempefio en servidores publicos.

Validez y confiabilidad del instrumento

La validez y la confiabilidad son cualidades esenciales que debe poseer
cualquier instrumento de medicién, ya que proporcionan la garantia de que los
productos resultantes son cientificamente validos y Utiles para la investigacion
posterior.

Validez del instrumento

La validez de este estudio fue de contenido, esta tiene que ver con la relaciéon
del instrumento y la teoria construida para que tenga sentido su aplicacion
expresada en el grado de validez (Martinez y March, 2015). La validez se
realizd en base a la aprobacion de 3 expertos, probandose de forma piloto
previo a utilizar los cuestionarios en la realidad. Ademas, para la aprobacion

se les entrego una matriz con los items del instrumento y se les pidié su

24



revision y la firma de estos; se pudo utilizar el instrumento gracias a la
aprobacion con la recomendacion que debe ser aplicada sobre la muestra.

Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad muestra hasta qué punto los hallazgos resultantes del uso de
un instrumento son realmente consistentes, utiles y solidos, es decir, si se
volviera a recoger, de la misma manera y con el mismo instrumento, los
resultados serian realmente los mismos. (Martinez y March, 2015). Las
herramientas en este trabajo, se probaron en una prueba piloto para eso se
recopild la informacién de las variables tomados de veinte trabajadores
administrativos del Servicio de Gestibn Ambiental de Trujillo, 2021, y se definié
usando el Coeficiente de Alfa de Cronbach, el cual fue calculado en la
aplicacion de estadistica (SPSS V26). Los productos conseguidos en cada

instrumento, es el siguiente:

En el cuestionario para medir el clima laboral usando el Coeficiente del Alfa
de Cronbach, se obtuvo un valor de 0.954, correspondiente a un nivel bueno
de confiabilidad.

En el cuestionario para medir el desempeiio usando el Coeficiente del Alfa de
Cronbach, se obtuvo un valor de 0.904, correspondiente a un nivel bueno de

confiabilidad.

3.5. Procedimientos

Se elaboré y redacté la realidad problematica basada en el clima laboral en el
desemperfio del personal administrativo; asimismo, se sistematizaron los datos
tedricos: es decir la eleccidén de antecedentes, seleccidn de teorias y enfoques
conceptuales del tema. Fue disefiada y revisada la metodologia a utilizar:
poblacién, muestreo, muestra, instrumentos y técnicas para recolectar
informacion, asi como su validez y confiabilidad. Se elaboraron los
instrumentos de recopilacion de informacién, los mismos que se aplicaron a
la muestra de estudio, previo consentimiento de la misma. Con los datos
recabados se cred una matriz en Excel donde se ordenaron y promediaron los
datos segun las dimensiones para posteriormente ser ingresados al SPSS
V26 donde se aplicaron diferentes pruebas para lograr los resultados del

estudio. Los mismos que se presentan a través de tablas debidamente
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interpretadas, la informacion de las mismas fue luego discutida con el material
tedrico previamente seleccionado permitiendo obtener las conclusiones del

estudio.

3.6. Método de anélisis de datos
Estadistica descriptiva: se creé una matriz Excel de datos con el contenido

procedente de los cuestionarios de las dos variables, procediendo a crear
cuadros para distribuir frecuencias de variables y porcentajes.

Estadistica inferencial: se empled el programa de estadistica SPSS V26,
dentro del cual se empleé la prueba de Kolmogorov - Smirnov con significancia
al 5% para analizar la normalidad y el Coeficiente de correlacién de Spearman

para la comprobacion de las hipétesis de la investigacion.
3.7. Aspectos éticos

Los aspectos éticos son esenciales para llevar a cabo una investigacion

cientifica, por lo tanto, se consideraron las siguientes:

- Libre participaciéon: No se utilizé la coaccion para obligar a participar, cada
participacion fue voluntaria y motivada por la importancia de resolver el
problema planteado.

- Anonimato: El estudio fue seguro y mantuvo la informacién recibida por los
participantes de forma confidencial.

- Transferibilidad o aplicabilidad; Por la relevancia del tema, el contenido
puede ser replicado en contextos similares, ademas de estar en lenguaje
sencillo.

- No Maleficencia: se realizd un analisis riesgo/beneficio antes de realizar el
estudio para respetar la integridad mental y fisica de los individuos que
participaron de la misma.

- Responsabilidad: la investigadora asume las consecuencias de los actos
derivados del proceso de investigacion o resultados de la tesis.

- Informacién: Cada participante fue consciente de lo que implicaba el estudio,
sus efectos, su finalidad y su resultado.

- Competencia profesional y cientifica: la estudiante cumple los niveles
adecuados de preparaciéon segun lo requerido por la investigacion,
garantizando el rigor cientifico en el desarrollo de todo el procedimiento de
indagacion.
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IV. RESULTADOS
4.1. Descripcion de resultados

Tabla 2

Niveles del clima laboral en el Servicio de Gestion Ambiental de Truijillo, 2021.

CLIMA LABORAL

NIVELES f %
Malo 17 32.7
Regular 31 59.6
Bueno 4 7.7
TOTAL 52 100

En la tabla 2 se observa que el 59.6% de los trabajadores administrativos
sostiene que el clima laboral es regular, mientras que para el 32.7% es malo;
en tanto el 7% lo considera bueno. En conclusién, se puede sefalar que el
clima laboral en el Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo muestra un nivel

regular.
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Tabla 3

Niveles de las dimensiones del clima laboral en el Servicio de Gestién

Ambiental de Trujillo, 2021

Realizacion Condiciones Involucramiento L L

Comunicacion  Supervision
NIVELES personal laborales laboral

f % f % f % f % f %
Malo 17 32.7 15 28.8 22 42.3 13 25 17 32.7
Regular 31 59.6 35 67.3 30 57.7 33 63.5 35 67.3

Bueno 4 7.7 2 3.8 0 0 6 115 0 0
TOTAL 52 100 52 100 52 100 52 100 52 100

Entre las dimensiones de la variable se observa que el nivel de mayor

prevalencia es el regular, puesto que los porcentajes mas altos de cada

dimensidén se localizan en el mismo, siendo los porcentajes logrados los que

se describen: realizacion personal con 59.6%, condiciones laborales con

67.3%, involucramiento laboral con 57.7%, comunicacién con 63.5% vy

supervision

con

67.3%.
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Tabla 4

Niveles del desempefio de los trabajadores administrativos del Servicio de

Gestion Ambiental de Trujillo, 2021.

DESEMPENO
NIVELES ; %
Bajo 17 32.7
Medio 33 63.5
Alto 2 3.8
TOTAL 52 100

En la tabla 4 se observa que el 63.5% de los trabajadores administrativos

sostiene que el desempefio es medio, mientras que para el 32.7% es bajo; en

tanto solo el 3.8% lo considera alto. En conclusion, se puede sefialar que el

desempefio de los trabajadores administrativos del Servicio de Gestion

Ambiental de Trujillo muestra un

nivel

medio.
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Tabla b

Niveles de las dimensiones del desempefio de los trabajadores

administrativos del Servicio de Gestibn Ambiental de Trujillo, 2021

QOrientacion _ _
) Relaciones o Trabajo o
de Calidad ) Iniciativa ) Organizacion
NIVELES interpersonales en equipo
resultados
f % f % f % f % f % f %

Bajo 15 288 15 2838 14 269 18 346 21 404 15 288
Medio 30 57.7 33 635 36 69.2 32 615 29 558 33 635
Alto 7 135 4 7.7 2 3.8 2 38 2 38 4 7.7

TOTAL 52 100 52 100 52 100 52 100 52 100 52 100

Entre las dimensiones de la variable se observa que el nivel de mayor
prevalencia es el regular, puesto que los porcentajes mas altos de cada
dimensidén se localizan en el mismo, siendo los porcentajes logrados los que
se describen: orientacién de resultados con 57.7%, calidad con 63.5%,
relaciones interpersonales con 69.2%, iniciativa con 61.5%, trabajo en equipo

con 55.8% y organizacion con 63.5%.
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4.2. Prueba de normalidad
Tabla 6
Prueba de normalidad de Kolmogo6rov Smirnov del clima laboral y el

desempefio de los trabajadores administrativos del Servicio de Gestion
Ambiental de Trujillo, 2021

Parametros normales ~ Méaximas diferencias extremas ] Sig.
Pruebas no - Estadistico o
- Desviacion " . asintotica
paramétricas Media Absoluta Positivo Negativo de prueba
estandar (bilateral)
Clima laboral 52 132,96 33,853 ,251 ,170 -,251 ,251 ,000
Desempefio 52 78,71 20,449 237 ,159 -,237 237 ,000
Realizacion
52 25,79 8,393 ,192 ,150 -,192 ,192 ,000
personal
Condiciones
52 26,77 6,717 ,154 ,154 -,127 ,154 ,003
laborales
Involucramiento
52 25,81 6,547 ,162 ,143 -,162 ,162 ,002
laboral
Comunicacion 52 27,88 8,099 ,148 ,148 -111 ,148 ,006
Supervision 52 26,71 6,711 ,192 134 -,192 ,192 ,000

En la tabla presentada se muestra el andlisis de la prueba de normalidad
aplicada a la muestra, siendo esta superior a los 50 (n>50), ha sido utilizada
la prueba de Kolmogo6rov Smirnov, aplicada la prueba, los resultados de los
niveles de significancia de las variables clima laboral y desempefio, asi como
de sus dimensiones, son menores al 5% (p<0.05), quedando en evidencia que
se esta ante una distribucion no normal y que se requiere el uso de pruebas
no paramétricas, la prueba seleccionada ha sido el Coeficiente de correlacion
de Spearman, a través de la cual se comprobd la relacidén que existe entre el
clima laboral y el desempefio de los trabajadores administrativos del Servicio
de Gestion Ambiental de Truijillo, 2021
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4.3. Prueba de hipotesis

Hi: Existe relacion significativa entre el clima laboral y el desempefio de los
trabajadores administrativos del Servicio de Gestibn Ambiental de Trujillo,
2021.

Tabla 7

Relacion del clima laboral y el desempefio de los trabajadores administrativos

del Servicio de Gestiébn Ambiental de Trujillo, 2021

DESEMPENO
CLIMA LABORAL i Total
Bajo Medio Alto
N 17 0 0 17
Malo
% 32,7% 0,0% 0,0% 32,7%
N 0 31 0 31
Regular
% 0,0% 59,6% 0,0% 59,6%
N 0 2 2 4
Bueno
% 0,0% 3,8% 3,8% 7,7%
N 17 33 2 52
Total
% 32,7% 63,5% 3,8% 100,0%
Correlaciones
Clima laboral Desempefio
Coeficiente de correlacion 1,000 ,966™
Rho de Spearman Clima laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 52 52

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

La tabla 7 muestra que el 59.6% de los trabajadores administrativos considera
gue el clima laboral es regular, en tanto el desemperio es considerado medio.
Analizando las correlaciones, se evidencia que siendo el Rho de Spearman=
0.966, se tiene una correlacion positiva muy alta entre las variables, sumado
a que el nivel de significancia es p=0.0000 menor al 1% (p<0.01), se
demuestra la hipétesis que sostiene que existe relacion significativa entre el
clima laboral y el desempeifio de los trabajadores administrativos del Servicio
de Gestion Ambiental de Truijillo, 2021.
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Hi: Existe relacion significativa entre la realizacion personal y el desempefio
de los trabajadores administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de
Trujillo, 2021.

Tabla 8

Relacion de la realizacion personal y el desempefio de los trabajadores

administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo, 2021

j DESEMPENO
REALIZACION PERSONAL i Total
Bajo Medio Alto
N 17 0 0 17
Malo
% 32,7% 0,0% 0,0% 32,7%
N 0 31 0 31
Regular
% 0,0% 59,6% 0,0% 59,6%
N 0 2 2 4
Bueno
% 0,0% 3,8% 3,8% 7,7%
N 17 33 2 52
Total
% 32,7% 63,5% 3,8% 100,0%
Correlaciones
Realizacién
personal  Desempefio
Coeficiente de "
] 1,000 ,888
Rho de L correlacion
Realizacion personal )
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 52 52

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

La tabla 8 muestra que el 59.6% de los trabajadores administrativos considera
gue la realizacion personal es regular, en tanto el desempefio es considerado
medio. Analizando las correlaciones, se evidencia que siendo el Rho de
Spearman= 0.888, se tiene una correlacion positiva muy alta entre la
dimensioén y la variable, sumado a que el nivel de significancia es p=0.0000
menor al 1% (p<0.01), se demuestra la hipGtesis que sostiene que existe
relacion significativa entre la realizacion personal y el desempefio de los
trabajadores administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Truijillo,
2021.
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H2: Existe relacion significativa entre las condiciones laborales y el desempefio
de los trabajadores administrativos del Servicio de Gestibn Ambiental de
Trujillo, 2021.

Tabla 9

Relacion de las condiciones laborales y el desempefio de los trabajadores

administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo, 2021

DESEMPENO
CONDICIONES LABORALES i Total
Bajo Medio Alto
N 15 0 0 15
Malo
% 28,8% 0,0% 0,0% 28,8%
N 2 33 0 35
Regular
% 3,8% 63,5% 0,0% 67,3%
N 0 0 2 2
Bueno
% 0,0% 0,0% 3,8% 3,8%
N 17 33 2 52
Total
% 32,7% 63,5% 3,8% 100,0%

Correlaciones

Condiciones

laborales Desempefio

Coeficiente de

. 1,000 ,843™
Condiciones correlacion
Rho de Spearman . .
laborales  Sig. (bilateral) . ,000
N 52 52

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

La tabla 9 muestra que el 63.5% de los trabajadores administrativos considera
que las condiciones laborales son regulares, en tanto el desempefio es
considerado medio. Analizando las correlaciones, se evidencia que siendo el
Rho de Spearman= 0.843, se tiene una correlacion positiva alta entre la
dimensién y la variable, sumado a que el nivel de significancia es p=0.0000
menor al 1% (p<0.01), se demuestra la hipotesis que sostiene que existe
relacion significativa entre las condiciones laborales y el desempefio de los
trabajadores administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Truijillo,
2021.
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Hs: Existe relacion significativa entre el involucramiento laboral y el
desempefo de los trabajadores administrativos del Servicio de Gestidn
Ambiental de Trujillo, 2021.

Tabla 10

Relacién del involucramiento laboral y el desempefio de los trabajadores
administrativos del Servicio de Gestibn Ambiental de Trujillo, 2021

INVOLUCRAMIENTO DESEMPENO Total
otal
LABORAL Bajo Medio Alto
N 17 5 0 22
Malo
% 32,7% 9,6% 0,0% 42,3%
N 0 28 2 30
Regqular
% 0,0% 53,8% 3,8% 57, 7%
N 0 0 0 0
Bueno
% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
N 17 33 2 52
Total
% 32,7% 63,5% 3,8% 100,0%
Correlaciones
Involucramient
Desempefio
o laboral
. Coeficiente de correlacién 1,000 887"
Involucramiento )
Rho de Spearman Sig. (bilateral) . ,000
laboral
N 52 52

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

La tabla 10 muestra que el 53.8% de los trabajadores administrativos
considera que el involucramiento laboral es regular, en tanto el desempeiio es
considerado medio. Analizando las correlaciones, se evidencia que siendo el
Rho de Spearman= 0.887, se tiene una correlacion positiva muy alta entre la
dimensién y la variable, sumado a que el nivel de significancia es p=0.0000
menor al 1% (p<0.01), se demuestra la hipGtesis que sostiene que existe
relacion significativa entre el involucramiento laboral y el desempefio de los
trabajadores administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Truijillo,
2021.
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Ha: Existe relacion significativa entre la comunicacion y el desempefio de los
trabajadores administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Truijillo,
2021.

Tabla 11

Relacion de la comunicacion y el desempefio de los trabajadores

administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo, 2021

. DESEMPENO
COMUNICACION i Total
Bajo Medio Alto
N 13 0 0 13
Malo
% 25,0% 0,0% 0,0% 25,0%
N 4 29 0 33
Regular
% 7.7% 55,8% 0,0% 63,5%
N 0 4 2 6
Bueno
% 0,0% 7,7% 3,8% 11,5%
N 17 33 2 52
Total
% 32,7% 63,5% 3,8% 100,0%
Correlaciones
Comunicacion Desempefio
Coeficiente de correlacion 1,000 ,821"
Rho de Spearman Comunicacion Sig. (bilateral) . ,000
N 52 52

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

La tabla 11 muestra que el 55.8% de los trabajadores administrativos
considera que la comunicacién es regular, en tanto el desempefio es
considerado medio. Analizando las correlaciones, se evidencia que siendo el
Rho de Spearman= 0.821, se tiene una correlacion positiva alta entre la
dimensién y la variable, sumado a que el nivel de significancia es p=0.0000
menor al 1% (p<0.01), se demuestra la hipétesis que sostiene que existe
relacion significativa entre la comunicaciéon y el desempefio de los
trabajadores administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Truijillo,
2021.
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Hs: Existe relacion significativa entre la supervision y el desempefio de los
trabajadores administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Truijillo,
2021.

Tabla 12

Relacién de la supervision y el desempefio de los trabajadores administrativos

del Servicio de Gestion Ambiental de Truijillo, 2021

DESEMPENO

SUPERVISION i Total
Bajo Medio Alto
N 17 0 0 17
Malo
% 33,3% 0,0% 0,0% 33,3%
N 0 32 2 34
Regular
% 0,0% 62,7% 3,9% 66,7%
N 0 0 0 0
Bueno
% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
N 17 32 2 51
Total
% 33,3% 62,7% 3,9% 100,0%
Correlaciones
Supervision  Desempefio
Coeficiente de correlacién 1,000 ,715™
Rho de Spearman  Supervisién Sig. (bilateral) : ,000
N 52 52

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

Nota. Base de datos del clima laboral y el desempefio

La tabla 12 muestra que el 62.7% de los trabajadores administrativos
considera que la supervision es regular, en tanto el desempefio es
considerado medio. Analizando las correlaciones, se evidencia que siendo el
Rho de Spearman= 0.715, se tiene una correlacion positiva alta entre la
dimensién y la variable, sumado a que el nivel de significancia es p=0.0000
menor al 1% (p<0.01), se demuestra la hipGtesis que sostiene que existe
relacion significativa entre la supervision y el desempefio de los trabajadores

administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo, 2021.
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V. DISCUSION

El clima laboral se ha conocido como todo aquello que rodea a los
trabajadores, y afecta al personal en el desarrollo de sus actividades; dado
que el ambiente de trabajo posee una incidencia significativa en el rendimiento
del personal, esto enfatiza que la gerencia considere las condiciones del
ambiente de trabajo del empleado para poder producir efectos positivos en su
desempefio. Cuanto mas altas sean las condiciones para un ambiente de
trabajo comodo que brinde satisfaccion a los empleados, mayores seran los

resultados de lograr el desempeiio (Widyaningrum y Rachman, 2019).

Los empleados son la clave para que una organizacion se dinamice, por lo
que el entorno de trabajo es esencial para un buen rendimiento personal y
colectivo. Toda organizacién tiene un entorno fisico formado por empleados
que realizan el trabajo diario, con diferentes tipos de relaciones vy
comportamientos y formas de trabajar y relacionarse con los demas. Una
organizacion con un clima laboral desfavorable afectara inevitablemente al
desemperio del personal. A la inversa, un clima favorable sera bueno para la
empresa porque cuanto mayor sea la calidad del trabajo, mejor sera el
rendimiento de los empleados y, en consecuencia, mejor sera la calidad del
servicio (Garrido, 2018).

Los empleados son la clave del funcionamiento de una organizacion, por lo
que el entorno de trabajo es fundamental para un buen rendimiento personal
y colectivo. Cada organizacién dispone de un entorno fisico formado por
empleados que realizan el trabajo diario, con tipos de relaciones y
comportamientos y formas de trabajar y relacionarse con los demas. Una
organizacion en la que el clima de trabajo es desfavorable tiene
inevitablemente un efecto en el desempefio del personal. Por el contrario, un
clima favorable sera favorable para la empresa, ya que cuanto mayor sea la
calidad del trabajo, mejor sera el rendimiento del personal y, por consiguiente,

mejor sera el servicio (Garrido, 2018).

El mal desempefiio, o el fracaso de las personas que emprenden diversas
tareas en las cuatro paredes del trabajo, es l6gicamente la razén del fracaso

institucional. Las organizaciones bien gestionadas suelen ver a los
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trabajadores como las fuentes fundamentales para ganar calidad y
productividad. Estas organizaciones miran a los empleados, no a la inversién
de capital, como la fuente fundamental de mejora. Para lograr tal mejora,
existe una necesidad creciente de hacer que los empleados estén satisfechos
y comprometidos con su trabajo, en los diversos niveles, departamentos y
secciones (Al-Omari y Okasheh, 2017).

Generalmente, las personas expresan alegria por tener un trabajo, pero, en la
actualidad, es constante observar como esto no es asi, sintiéndose ajenos a
la organizacion a la que pertenecen 0 mostrar cansancio por permanecer tanto
tiempo en oficinas. Esto perjudica el entorno haciéndolo negativo, pues
también son obligados a adaptarse a este contexto perjudicial. Se debe
considerar al clima laboral como un aspecto que influye exponencialmente en
la vida de los trabajadores, haciendo, por ende, mejorar su desempefio si se
presenta en las condiciones adecuadas. Lamentablemente, los entornos de
trabajo no estan exentos de impedimentos para estos nobles objetivos, el
problema no es la falta de instituciones y empresas, sino la mala entrega del

entorno y la mala gestiéon de los propietarios (Al-Omari y Okasheh, 2017).

El ambiente de trabajo esta influenciado por varios factores que provocan la
disminucion de las actividades laborales para lograr el desempefio, incluidos
el ruido, el mobiliario de oficina, los factores de ventilacion y luz, y deben
recibir mas atencion, mientras que la condicion de disminucion del trabajo de
los empleados dan como resultado algunos entornos de trabajo
organizacionales menos respaldados por salarios y beneficios, instalaciones,
relaciones laborales. Segun Nitisemito (2015) los factores del clima laboral se
utilizan como identificacién para mejorar los resultados laborales, incluyendo
un ambiente de trabajo agradable, un nivel autoritario de los empleados
superiores en el trabajo, tener talento para las oportunidades de avanzar,
ambiente tranquilo, compartir informacién en grupos, y el ambiente de la

habitacion o lugar donde trabajan.

Considerando lo antes expuesto, y dada la gran relevancia del clima en el
trabajo como factor preponderante en el rendimiento de los trabajadores; se

vuelve imprescindible que las instituciones publicas mejoren su clima laboral,
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puesto que esto permitird que los trabajadores realicen mejor sus funciones,
por ello se ha tomado como referencia una institucién publica de la localidad,
en la cual se analiza que viene aconteciendo en relacién a lo mencionado, asi
se tiene que en la tabla 2 se aprecia que el 59.6% del personal administrativo
sostiene que el clima laboral es regular, mientras que para el 32.7% es malo;
en tanto el 7% lo considera bueno. En conclusién, se puede sefialar que el
clima laboral en el Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo muestra un nivel
regular. Los resultados antes encontrados concuerdan con lo que se concluye
en el estudio de Pilligua y Arteaga (2019), en el cual, los productos
conseguidos, indican que, el clima en el trabajo en los trabajadores en el
interior de la institucion no es el apropiado, teniendo un impacto negativo en
la rentabilidad productiva de la compafia. Concluyendo que, las instituciones
tienen que enfocarse en crear ambientes en el trabajo apropiados en el
personal, con la finalidad de que este, al mismo tiempo, pueda optimizar su

nivel de rentabilidad.

Entre las dimensiones de la variable se observa que el nivel de mayor
prevalencia es el regular, puesto que los porcentajes mas altos de cada
dimension se localizan en el mismo, siendo los porcentajes logrados los que
se describen: realizacion personal con 59.6%, condiciones laborales con
67.3%, involucramiento laboral con 57.7%, comunicacion con 63.5% vy
supervision con 67.3%. Para cotejar estos resultados, se cuenta con la
investigacion realizada por Huamantumba, et al. (2018), en la que termina
concluyendo y definiendo una asociacion importante del clima organizacional
con relacion al desempefio del colaborador del municipio, debido a que, al
conservar un ambiente regular, el desempefio del colaborador actuaria del
mismo modo a causa de que los regimenes, la estabilidad en el trabajo,

beneficios, obstaculizan el desemperio eficiente.

En la tabla 4 se aprecia que el 63.5% de los trabajadores administrativos
sostiene que el desempefio es medio, mientras que para el 32.7% es bajo; en
tanto solo el 3.8% lo considera alto. En resumen, se puede indicar que el
desempefio de los trabajadores administrativos del Servicio de Gestion
Ambiental de Trujillo muestra un nivel medio. Al respecto, Santillan y Saavedra
en su estudio del 2021, encuentran que la variable desempefio en el trabajo
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es tomada en consideracion por la generalidad del personal como una
cuestion necesaria para la realizacion de sus actividades en el municipio
provincial de Moyobamba, San Martin — PerQ. Entre las dimensiones, la mas
valorada fue, el rendimiento en la tarea; ello involucra que, el personal ve
como importante una actividad planeada que posibilite el saber previo de la
ciudadania; asimismo los trabajadores se sienten con rentabilidad y

dedicacién a su centro de labores.

Entre las dimensiones de la variable se observa que el nivel de mayor
prevalencia es el regular, puesto que los porcentajes mas altos de cada
dimensién se localizan en el mismo, siendo los porcentajes logrados los que
se describen: orientacién de resultados con 57.7%, calidad con 63.5%,
relaciones interpersonales con 69.2%, iniciativa con 61.5%, trabajo en equipo
con 55.8% y organizacién con 63.5%. Encontrando una similitud con un
estudio realizado por Amrullah, Latief, Arifuddin, Yusriadi, Basrun y Hasan
(2021), donde engloba la idea principal de que un ambiente de trabajo positivo
y una adecuada guia genera un desempefio adecuado, siendo en este estudio
la compensacion la motivacion de los trabajadores, ya que tenia un efecto
significativo y positivo en el desempefio del personal, indicado por la magnitud
del valor de los coeficientes (coeficientes estandarizados) de 0.318 y valor
positivo con un nivel de significancia de 0.000 (0.000 <0.050). Por lo tanto, si
el entorno de trabajo es mejor, el rendimiento de los empleados también sera
el principal bien en la oficina de la Autoridad Portuaria Principal de Makassar.
Concluyendo su estudio en que la compensacion y el ambiente de trabajo
afectan positiva y significativamente el desempefio de los empleados a través
del trabajo en equipo en la Oficina Principal de la Autoridad Portuaria de

Makassar.

La tabla 7 muestra que el 59.6% de los trabajadores administrativos considera
que el clima laboral es regular, en tanto el desempefio es considerado medio.
Analizando las correlaciones, se evidencia que siendo el Rho de Spearman=
0.966, se tiene una correlacion positiva muy alta entre las variables, sumado
a que el grado de significancia es p=0.0000 inferior al 1% (p<0.01), se
demuestra la hipotesis que sostiene que hay asociacion significativa entre el

clima laboral y el desempefio de los trabajadores administrativos del Servicio
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de Gestion Ambiental de Trujillo, 2021. Los productos hallados coinciden con
los del estudio de Ledn (2019), en el que Se concluy6 con la existencia de una
correlacion positiva y altamente significativa debido al resultado del coeficiente
de Correlacién Rho de Spearman el cual fue de ,902. En cuanto al nivel de
Clima Laboral del Gobierno Regional de La Libertad en la Sede Central, se
determind que es Medio bajo. Y el nivel de desempefio evidencié también ser
medio bajo. Entonces, tanto el clima laboral y el desempefio laboral del
Gobierno Regional de la Libertad — Sede Central, 2017, necesitan ser

mejoradas.

Mientras que estos mismos resultados, discrepan de los hallados en el estudio
hecho por Quicafio (2021), dado que entre sus principales resultados se
destac6 que el clima laboral y el desempleo laboral se mostraron en
puntuaciones entre altas y muy altas. Se llega a la conclusién de que, la
asociacion entre ambas variables —clima laboral y desempefio laboral—, es
moderada, significativa y proporcional directa entre el personal del comedor
universitario de la UNSA. Por otro lado, incluso teniendo una relacion, esta no
es tan determinante en cuanto en el desempefo laboral de estos influyen
muchas mas variables ademas del clima laboral en el personal del comedor

universitario de la Universidad Nacional San Agustin de Arequipa.

Asi mismo en la Teoria de la Motivacion — Cognitiva realizada por Earley y
Shalley puntualizan el desempefio laboral como una extensién de la
determinacion de objetivos. Aclara el proceso por el que los objetivos de la
organizacion inciden en el desempefio en el trabajo, y como estos se
convierten en una actividad. Por otra parte, ademas plantean que hay 2
categorias que constituyen el desempe;l. la formulacién, evaluacion, asi
como la internalizacién de los objetivos laborales. 2. Se refiere al desarrollo y
ejecucion de proyectos de accién. Segun lo expuesto por el autor nos sefiala
el proceso por el que todos los objetivos organizacionales indicen de algun
modo en el desempefio laboral y de qué modo estos objetivos se convierten

en acciones para conseguir la realizacion de los mismos (Guillen, 2018).

La tabla 8 muestra que el 59.6% de los trabajadores administrativos considera

que la realizacion personal es regular, en tanto el desempefio es considerado
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medio. Analizando las correlaciones, se evidencia que siendo el Rho de
Spearman= 0.888, se tiene una correlacion positiva muy alta entre la
dimensién y la variable, sumado a que el nivel de significancia es p=0.0000
menor al 1% (p<0.01), se demuestra la hipotesis que sostiene que hay
asociacion significativa entre la realizacion personal y el desempefio de los
trabajadores administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Truijillo,
2021. Para reforzar estos resultados, se cuenta con el estudio hecho por
Bohdrquez, et al. (2020), el cual posibilité recolectar datos y conseguir como
primordiales productos el tener un veinticinco por ciento de empleados no
satisfechos con relacién a los menesteres fisiolégicos, del mismo modo que
un treinta y cinco por ciento insatisfechos con relacion al menester de poder y
un treinta y cinco por ciento insatisfechos con la equidad en la organizacion.
Concluyendo de este modo, en lineas generales, que hay un apropiado nivel
de motivacion, el que incidiria de forma positiva en el desempefio en el trabajo

del personal GAD municipal del canton Salinas.

La tabla 9 muestra que el 63.5% de los trabajadores administrativos considera
que las condiciones laborales son regulares, en tanto el desempefio es
considerado medio. Analizando las correlaciones, se evidencia que siendo el
Rho de Spearman= 0.843, se tiene una correlacion positiva alta entre la
dimension y la variable, sumado a que el grado de significancia es p=0.0000
inferior al 1% (p<0.01), se demuestra la hipdtesis que sostiene que hay
asociacion significativa entre las condiciones laborales y el desempefio de los
trabajadores administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Truijillo,
2021.

Para la confrontacion de estos resultados, se ha recurrido al estudio hecho
por Abubakari y Mohammed (2017), en el cual se lleg6 a la conclusion que los
despachos de la institucion son muy espaciosos y tienen buena ventilacion.
Ello puede reducir la congestion al minimo y promover un ambiente laboral
seguro y saludable. Ello provee un ambiente adecuado para que el personal
lleve a cabo muy bien su labor. Toda la naturaleza que existe del clima en el
trabajo posee una positiva asociacion tanto con el personal como con la
institucion y ello generd que los trabajadores fueran bastante eficientes y
efectivos a causa de la maquinaria que la institucion ha suministrado. Ademas,
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el personal recibe el reconocimiento necesario, completa muchas tareas
laborales, cumple los objetivos establecidos y también contribuye a la mejora

de los procedimientos y procesos.

La tabla 10 muestra que el 53.8% de los trabajadores administrativos
considera que el involucramiento laboral es regular, en tanto el desempefio es
considerado medio. Analizando las correlaciones, se evidencia que siendo el
Rho de Spearman= 0.887, se tiene una correlacion positiva muy alta entre la
dimension y la variable, sumado a que el grado de significancia es p=0.0000
inferior al 1% (p<0.01), se demuestra la hipdtesis que sostiene que hay
asociacion significativa entre el involucramiento laboral y el desempefio de los
trabajadores administrativos del Servicio de Gestibn Ambiental de Trujillo,
2021.

Para los productos de la tabla antes presentada, se ha tomado como referente
el estudio hecho por Padilla (2019), puesto que en el mismo, se concluyé que,
el clima en el trabajo si incide de modo significativo en el desempefio del
personal de la Oficina de Recursos Humanos del Ministerio de la Produccién,
lo cual provoca que los trabajadores estén en un clima que otorga las
condiciones suficiente para mantenerse motivados y trabajando arduamente
mostrando su potencial asi como concentrandose en dar un buen trato a los
usuarios de la organizacién manteniendo una relacion de cooperacion para el

cumplimiento de metas y objetivo en su plan.

La tabla 11 manifiesta que el 55.8% de los trabajadores administrativos
considera que la comunicacion es regular, en tanto el desempefo es
considerado medio. Analizando las correlaciones, se evidencia que siendo el
Rho de Spearman= 0.821, se tiene una correlacion positiva alta entre la
dimension y la variable, sumado a que el grado de significancia es p=0.0000
inferior al 1% (p<0.01), se demuestra la hipotesis que sostiene que hay
asociacion significativa entre la comunicacion y el desempefio de los
trabajadores administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo,
2021.

Acerca de los productos hallados, se encuentra el estudio de Velasquez,

Garcia, Rodriguez y Gonzalez (2018), puesto que, en el mismo, Se concluye
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de este analisis del clima laboral del GAD Municipal del cantdon Tosagua,
detectando, gracias al célculo de los indicadores parte de la encuesta
aplicada, los problemas de actualizacion profesional, ejecucion de procesos,
comunicacion, liderazgo, condiciones laborales deficientes y problemas de la
practica de valores institucionales. Estos resultados han sido utilizados para
disefiar un instrumento que puede ser utilizado en otras GAD para analizar el

clima laboral de forma eficiente y rapida.

La tabla 12 manifiesta que el 62.7% de los trabajadores administrativos
considera que la supervision es regular, en tanto el desempefio es
considerado medio. Analizando las correlaciones, se evidencia que siendo el
Rho de Spearman= 0.715, se tiene una correlacion positiva alta entre la
dimensién y la variable, sumado a que el grado de significancia es p=0.0000
menor al 1% (p<0.01), se demuestra la hipotesis que sostiene que hay
asociacion significativa entre la supervision y el desempefio de los
trabajadores administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Truijillo,
2021.

Para el contraste de estos resultados, se cuenta con el estudio desarrollado
por Ruiz (2021), dado que sus resultados son muy similares, en el mismo, se
llegé a la conclusion de que, si hay la asociacion entre clima laboral y
desemperfio en la dimension de las competencias, pues resulta un valor de p
= 0,005 <0,05 en el Tau b de Kendall, significando que hay una correlacion de
las dos variables. Pero, en cuanto el vinculo entre la variable de desempefio
y clima laboral, la dimensiéon de metas no tiene ninguna correlacion con la
primera mostrandose en el Tau b de Kendall con el p = 0,097 > 0,05. Por lo
tanto, se puede suponer que la definicibn del clima en el trabajo y lo
mencionado por Servir acerca de la medicion del desempefio por medio del
desarrollo de objetivos del POI, no resulta ser adecuada como medidor del

desempefio.

En conclusién, cabe destacar que el clima en el trabajo es de considerable
relevancia para los organismos e instituciones, ya que es esencial para el
buen funcionamiento de las tareas asignadas y el desarrollo de los empleados

presentes, por lo que un entorno saludable es beneficioso para la organizacion
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y en consecuencia para el empleado. El clima laboral juega un papel
fundamental en las instituciones publicas; es necesario para el buen
funcionamiento de cada area y es la base para el desarrollo de una institucién
saludable que ofrezca mejores servicios a los ciudadanos y agregue valor a
la sociedad. El clima laboral se relaciona directamente al desempefio porque
afecta directamente a la satisfaccién de los empleados, ya que cuando éstos
estan inmersos en un ambiente de trabajo agradable, responden mejor a los
incentivos y colaboran con sus supervisores y compaferos para alcanzar las
metas y objetivos institucionales. Los empleados son la clave del
funcionamiento de una organizacién, por lo que el clima en el trabajo es
fundamental para un adecuado desempefio personal y colectivo. Toda
organizacion tiene un entorno fisico formado por empleados que realizan su
trabajo diario, con tipos de relaciones y comportamientos y formas de trabajar
y relacionarse con los demas. Una organizacion con un clima en el trabajo
perjudicial influira inevitablemente en el rendimiento de los empleados. Por el
contrario, un clima favorable sera beneficioso para la empresa, ya que cuanto
mayor sea la calidad del trabajo, mejor sera el desempefio de los empleados

y, en consecuencia, mejor sera la calidad del servicio.
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VI. CONCLUSIONES

1.

El clima laboral presenta un nivel regular segun el 59.6% de los
trabajadores administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo,
2021.

. El desempefio presenta un nivel medio segun el 63.5% de los trabajadores

administrativos del Servicio de Gestibn Ambiental de Trujillo, 2021.

. Existe relacion significativa entre el clima laboral y el desempefio de los

trabajadores administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo,
2021; debido al Rho de Spearman= 0.966, que indica una correlacion
positiva muy alta entre las variables, sumado al nivel de significancia
(p<0.01).

. Existe relacion significativa entre la realizacion personal y el desempefio de

los trabajadores administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de
Trujillo, 2021; debido al Rho de Spearman= 0.888, que indica una
correlaciéon positiva muy alta entre la dimension y la variable, sumado al

nivel de significancia (p<0.01).

. Existe relacion significativa entre las condiciones laborales y el desempefio

de los trabajadores administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de
Trujillo, 2021; debido al Rho de Spearman= 0.843, que indica una
correlacion positiva alta entre la dimension y la variable, sumado al nivel de

significancia (p<0.01).

. Existe relacion significativa entre el involucramiento laboral y el desempefio

de los trabajadores administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de
Trujillo, 2021; debido al Rho de Spearman= 0.887, que indica una
correlacion positiva muy alta entre la dimension y la variable, sumado al

nivel de significancia (p<0.01).

. Existe relacién significativa entre la comunicacion y el desempefio de los

trabajadores administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Truijillo,
2021; debido al Rho de Spearman= 0.821, que indica una correlacion
positiva alta entre la dimensién y la variable, sumado al nivel de

significancia (p<0.01).
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8. Existe relacion significativa entre la supervision y el desempefio de los
trabajadores administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo,
2021; debido al Rho de Spearman= 0.715, que indica una correlacion
positiva alta entre la dimension y la variable, sumado al nivel de

significancia (p<0.01).
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VIl. RECOMENDACIONES:

A la Gerencia del Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo:

Fortalecer la institucibn de manera que se convierta en una organizacion
estructurada y solida, en la cual se propicie la presencia de un agradable y
positivo clima laboral, motivador, integrados y adecuado que permita un mayor
desempefio de los colaboradores con el propdsito de que la prestacion de las
asistencias a los ciudadanos se realice de forma mas eficiente acorde a sus

requerimientos y expectativas.

Mejorar el actual clima laboral con el que cuenta la institucion, volviéndolo mas
satisfactorio, de modo que contribuya a que los trabajadores administrativos
desempefien de manera mas Optima sus funciones entregando un mejor
servicio a la ciudadania para que con ello, la institucion mejore la imagen

institucional.

Propiciar un clima laboral agradable y arménico dado que esto permitird una
mayor identificacién y compromiso laboral de los trabajadores administrativos,
trayendo como resultado un equipo de trabajo mas comprometido con la
entidad y de mayor productividad, que redundard en mas usuarios satisfechos
con el servicio, para ello es preciso ofrecer constantes capacitaciones que

permita una mejoria en las actividades que se les asignan a los trabajadores.

Se sugiere realizar actividades que ayuden a mejorar el clima laboral, puesto
que, si el mismo es estable y adecuado, generara mayor predisposicion a que
los colaboradores utilicen su capacidad técnica al maximo para mejorar su
desempefio, generando como consecuencia, el eficiente cumplimiento de sus
funciones, para lograr de esta manera cumplir con las metas y objetivos

previstas en cada una de las areas y de la institucién en general.

Se le recomienda impulsar un apropiado clima laboral, mediante la continua
motivacion a los trabajadores, incitAndolos a optimizar su desempefio laboral
considerando para ello, el reconocimiento y estimulo correspondiente tras la
obtencion de resultados positivos, de esta forma se consolidara su
compromiso con el trabajo, fortaleciendo su aporte a la gestion de la

institucion. El sentirse reconocido es un estimulo importante para el trabajador
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que lo conmina a realizar su mayor esfuerzo en aras de conseguir el estimulo

0 reconocimiento ofrecido.

Instituir modos de comunicacion interna encaminados a agilizar y facilitar el
flujo de los mensajes entre los integrantes del area administrativa y el resto
de las areas, dado que esto posibilitara un adecuado manejo de las distintas
interacciones entre trabajadores, sea cual fuese el rol que desempefia en la
institucion; fortaleciendo una comunicacibn mas asertiva que evite
hostilidades dentro de las &reas laborales se contribuird a un clima mas

agradable para la realizacion de sus actividades.

Se sugiere la aplicacion de instrumentos para evaluar adecuada y
eficientemente el desempefio de los trabajadores, con resultados cualitativos
y cuantitativos de cada uno de los puestos, de esta manera conocer si se
viene cumpliendo lo establecido en el MOF y ROF; estableciendo a su vez
lineas de carrera y sistemas de promocién que los incentiven a esforzarse por

alcanzar su mayor performance dentro de la entidad.

Se sugiere promover el trabajo coordinado de las distintas actividades, de
modo que se realicen de forma conjunta, es decir haciendo trabajo en equipo,
principalmente entre las &reas que tienen constante interaccion y vinculacion,
con la finalidad de promover la intervencion de la totalidad de sus integrantes
para de esta manera lograr la realizacion de las metas de cada sector,
permitiendo, ademas, una mejora en los métodos de trabajo. Se debe
considerar, que fortalecer el trabajo en equipo promueve el comparferismo y

fomenta un mejor clima laboral.

Se recomienda identificar las verdaderas necesidades de los trabajadores,
para la implantacién de un programa de capacitacion que tenga como finalidad
mejor el desempefio laboral de los mismos; desarrollando para ello, politicas
de constante formacién que posibiliten innovar, reforzar e incrementar
conocimientos nuevos encaminados a un mejor desempefio en las labores

que se le encomiendan.
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ANEXOS

Anexo 1

Operacionalizacién de variables

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
DIMENSIONE INDICADORE .
. = Oportunidades de progreso
Para Simbron y Sanabria Esta variable se ha = Compromiso organizacional
. . . . = Apoyo laboral
(2020) simboliza un entorno operacionalizado Realizacién . AEcho a la informacion
fisico  conformado  de mediante 6 dimensiones: * Cooperacion
, atributos, caracteristicas o realizacion personal, personal * Exito laboral
Variable 1: . = Niveles de logro
rasgos en contexto con la condiciones laborales, » Métodos de trabajo
Clima laboral labor, creando un entorno involucramiento laboral, = Informacion adecuada
humano, asociado con el comunicacién y S _Objenvos retadores
L, L, efinicion de objetivos
entorno intrinseco de los supervision. Con la Factores claves Intervalo - Likert

trabajadores, asociando las
conductas de manera
directa con la compafiia. Se
componen en una parte

intangible, visible en la
cuestion de como se
interrelacionan los
trabajadores con el modo de
realizar sus labores
cotidianas en el interior de
su sector laboral
destacando sus

caracteristicas,

finalidad de determinar la
relacion entre el clima
laboral y el desempefio de

los trabajadores
administrativos del
Servicio de Gestion
Ambiental de Trujillo,

2021. Para su medicion,
se aplic6 un cuestionario
compuesto por 50 items.

Condiciones

laborales

Involucramiento

laboral

Evaluacion laboral

Grupos de trabajo

Toma de decisiones
Niveles de desempefio
Compromiso organizacional
Preparacion necesaria

. Canales de
comunicacion

= Equipo de trabajo

= Reconocimiento laboral

= Mejora de tareas

= Responsabilidades
definidas

= Interaccidn jerarquica

= Herramientas de trabajo

= Actividades de aprendizaje

= Desarrollo personal

= Control de actividades

= Superacion de obstaculos

= Administracién de recursos

Malo
Regular
Bueno




comportamiento y principios

= Capacitacién necesaria

éticos

Comunicacioén

= Acfividades laborales
= Guias de trabajo
= Comunicacion interna
= Remuneracion atractiva
= Desarrollo personal
= Orgullo personal
= Objetivos definidos
= Escucha activa
= Visién institucional

Supervision

. Ideas creativas

. Valores institucionales

. Métodos de trabajo

. Colaboracién entre areas

. Tecnologia laboral

. Reconocimiento de logros

. Calidad de vida laboral

. Trato justo

. Reconocimiento de avances
. Remuneracién acorde

Nota: Efaboracion Propia



VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES SRS
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Fermino-de-trabajo
Orientacion de Eficiencia en tareas
resultados Volumen de trabajo
Normas adecuadas
Conocimiento de areas
= Errores laborales
. Esta variable se ha : " Uso de recursos
Variable 2: c t al (2019 - , Calidad = Supervision frecuente
ampos et al. ( ) operacionalizado a través - Profesionalidad laboral
Desempefio manifestaron en cuanto al (e 6 dimensiones: « Trato amable
dese_mpeno, €S orientacién de resultados,
considerado  como la  calidad, relaciones _ = Cordialidad en el trato
capacidad con la que el interpersonales, iniciativa, Relaciones = Orientaci6n al usuario Intervalo -
recurso humano refleja la trabajo en equipo y interpersonales Conflictos laborales Likert
realizacién de las tareas organizacion. Con la " -Capal(r:rgt:geonnﬁsstitucional
que desarrollan en sus finalidad de determinar la
puestos Iaborales,- No relacién entre el clima * Mejora de procesos Alto
obstante, la organizacion |ghoral y el desempefio de Iniciativa . Apge3|bllldad al cambio Medio
valora el desempefio de sus . = Dificultades laborales
P los trabajadores = Resolucién de problemas i
trabajadores en la mejora ini i i o jucion de probie Bajo
J ) ) administrativos del Servicio » Planificacion institucional
de la  calidad Yy de Gestion Ambiental de . _
productividad desarrollada, Tryjillo, 2021. Para su _ * Integracion al equipo
con el objetivo de gestionar medicion, se aplico un Trabajo en : :fjentlflgacut))_n Eon objetivos
torno armonioso y de tAma ' 0gro de objetivos
un entornc cuestionario compuesto por equipo « Liderazgo
satisfaccion laboral. 30 items. » Satisfaccién del usuario
= Planificacion de actividades
. L = Procedimientos establecidos
Organizacion » Logro de metas
= Condiciones fisicas

Objetivos anuales

NotaEtaboracionPropia



Anexo 2

Matriz de consistencia de la investigacion

Problema

Objetivos

Hipotesis

Metodologia

¢, Qué relacion existe entre el clima
laboral y el desempefio de los

del
Prijigoo@ge1 oestion Ambiental de

trabajadores administrativos

Especificos

¢, Qué relacién existe entre la
realizacién personal y el desempefio
de los trabajadores administrativos
del Servicio de Gestién Ambiental
de Truijillo, 20217

¢, Qué relacion existe entre las
condiciones laborales y el
desempefio de los trabajadores
administrativos del Servicio de

Gestion Ambiental de Trujillo, 2021?

existe entre el
laboral 'y el
desempefio de los trabajadores
administrativos del Servicio de
Gestiéon Ambiental de Truijillo, 20217

¢ Qué relacién
involucramiento

Objetivo general
Determinar la relacidon que existe entre

el clima laboral y el desempefio de los

sahpigdorae  cestminiskalyiental @Rl
Trujillo, 2021.

Objetivos especificos

O1: Identificar los niveles del clima
laboral en el Servicio de Gestién
Ambiental de Truijillo, 2021.

O2: Identificar los niveles del
desempefio de los trabajadores
administrativos del Servicio de Gestion
Ambiental de Trujillo, 2021.

03: Determinar la relacion que existe
entre la realizacion personal y el
desempefio de los trabajadores
administrativos del Servicio de Gestion
Ambiental de Truijillo, 2021.

Hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa entre
el clima laboral y el desempefio de
los trabajadores administrativos del

Feujilcip2d21 Gestion Ambiental de
Hipotesis especificas

H1: Existe relacidon significativa
entre la realizacion personal y el
desempefio de los trabajadores
administrativos del Servicio de
Gestion Ambiental de Truijillo, 2021.

H2: Existe relacion significativa
entre las condiciones laborales vy el
desempefio de los trabajadores
administrativos del Servicio de
Gestién Ambiental de Truijillo, 2021.

H3: Existe relacion significativa
entre el involucramiento laboral y el
desempefio de los trabajadores
administrativos del Servicio de
Gestién Ambiental de Truijillo, 2021.

Tipo de investigacion
Investigacion basica
Enfoque
Disend-y@ni{iMyacion
No experimental transversal

correlacional simple.

Poblacién
70 trabajadores administrativos del
Servicio de Gestion Ambiental de

Trujillo durante el afio 2021.

Muestra
52 trabajadores administrativos del
Servicio de Gestibn Ambiental de

Trujillo durante el afio 2021.

Técnicas
Encuesta

Instrumentos




0O4: Determinar la relacion que existe H4: Existe relacién significativa Cuestionario para medir el clima
¢Que relacion existe entre la entre las condiciones laborales y el entre la comunicacion 'y el |5poral
comunicacion y el desempefio de desempefio de los trabajadores desempefio de los trabajadores . ) i
los trabajadores administrativos del administrativos del Servicio de Gestion administrativos del Servicio de g:s:#g;%go para  medir el
Servicio de Gestion Ambiental de Ambiental de Trujillo, 2021. Gestion Ambiental de Truijillo, 2021.
Truijillo, 20217 O5: Determinar la relacion que existe . _ o Validez

entre el involucramiento laboral y el HS: Existe r.elle}cm')n S|gn|f|cat|ya De contenido a juicio de expertos
:Qué relacion existe entre la desempefio de los trabajadores €ntre la supervisiony el desempefio .
supervision y el desempefio de los administrativos del Servicio de Gestion d€ 10s trabajadores administrativos Confiablidad
trabajadores administrativos del Ambiental de Truijillo, 2021. del Servicio de Gestion Ambiental Alfa de Cronbach
Servicio de Gestion Ambiental de de Trujillo, 2021. 0.954
Truijillo, 20217 06: Determinar la relacion que existe 0.904

entre la comunicacion y el desempefio
de los trabajadores administrativos del
Servicio de Gestibon Ambiental de
Trujillo, 2021. O7: Determinar la relacion
que existe entre la supervision y el
desempefio de los trabajadores
administrativos del Servicio de Gestion
Ambiental de Truijillo, 2021.

Andlisis de datos Estadistica
descriptiva (Excel) Estadistica
inferencial (SPSS V26)




Anexo 3

Ficha técnica del instrumento para medir el clima laboral

Nombre del instrumento

Cuestionario para medir el clima laboral

Autora

Krysty Sugei Castillo Vargas

Ao de elaboracién

2021

Objetivo

Medir los niveles del clima laboral en el Servicio de Gestién
Ambiental de Trujillo, 2021.

Normas informativas

Elegir una sola de las alternativas propuestas
Honestidad en las respuestas

Responder todas las preguntas

Usuarios

Trabajadores administrativos del Servicio de Gestion
Ambiental de Truijillo durante el afio 2021.

Ambito de aplicacion

Instituciones publicas

Modo de aplicacion

El cuestionario se compone de 50 items, distribuidos en 5
dimensiones con 5 alternativas de respuesta que van del 1 al
5.

El desarrollo del cuestionario es individual y anénimo.

El tiempo de aplicacion es de 15 minutos.

Los materiales a utilizar son lapiceros o google forms.

Estructura

El cuestionario consta de 50 items, distribuidos en 5
dimensiones; siendo las mismas:

- Realizacién personal

- Condiciones laborales

Involucramiento laboral

- Comunicacion

- Supervision

Escala general de la variable

Malo 50-116
Regular 117-183
Bueno 184-250

Escala valorativa de las

alternativas de respuesta

Nunca (1)

Casi nunca (2)
A veces (3)

Casi siempre (4)
Siempre (5)

Validez

La validez se realizé mediante el criterio de 3 expertos, siendo
ejecutado de modo previo a la utilizacion de los instrumentos,
para la aprobacién se les entrego una matriz con los items de
los instrumentos y se les solicito su revision y la firma de los
mismos; el resultado fue aprobatorio recomendando la

aplicacion de los instrumentos a la muestra seleccionada.




Confiabilidad

Las herramientas en esta investigacion, fueron sometidos a
una prueba piloto para ello se recabaron los datos de las
variables tomados de 20 trabajadores administrativos del
Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo, 2021, y se
determiné usando el Coeficiente de Alfa de Cronbach, el
mismo que se calculé en el programa de estadistica (SPSS
V26). Los resultados obtenidos en cada uno de los
instrumentos, es el siguiente:

En el cuestionario para medir el clima laboral usando el
Coeficiente del Alfa de Cronbach, se obtuvo un valor de

0.954, correspondiente a un nivel bueno de confiabilidad.




Ficha técnica del instrumento para medir el desempefio

Nombre del instrumento

Cuestionario para medir el desempefio

Autora

Krysty Sugei Castillo Vargas

Afio de elaboracion

2021

Obijetivo

Medir los niveles del desempefio de los trabajadores
administrativos del Servicio de Gestiébn Ambiental de Truijillo,
2021.

Normas informativas

Elegir una sola de las alternativas propuestas
Honestidad en las respuestas
Responder todas las preguntas

Usuarios

Trabajadores administrativos del Servicio de Gestion

Ambiental de Trujillo durante el afio 2021.

Ambito de aplicacion

Instituciones publicas

Modo de aplicacion

El cuestionario se compone de 30 items, distribuidos en 6
dimensiones con 5 alternativas de respuesta que van del 1 al
5.

El desarrollo del cuestionario es individual y anénimo.

El tiempo de aplicacion es de 15 minutos.

Los materiales a utilizar son lapiceros o google forms.

Estructura

El cuestionario consta de 30 items, distribuidos en 6
dimensiones; siendo las mismas:

- Orientacion de resultados

- Calidad

- Relaciones interpersonales

- Iniciativa

- Trabajo en equipo

- Organizacion

Bajo 30-70
Escala general de la variable  Regular 71-110
Bueno 111-150
Nunca (1)
Escala valorativa de las Casinunca (2)
lternativas de r t A veces (3)
alternativas de respuesta Casi siempre (4)
_Siempre (5)

Validez

La validez se realiz6 mediante el criterio de 3 expertos, siendo
ejecutado de modo previo a la utilizacion de los instrumentos,
para la aprobacion se les entrego una matriz con los items de

los instrumentos y se les solicito su revision y la firma de los




mismos; el resultado fue aprobatorio recomendando la

aplicacion de los instrumentos a la muestra seleccionada.

Confiabilidad

Las herramientas en esta investigacién, fueron sometidos a
una prueba piloto para ello se recabaron los datos de las
variables tomados de 20 trabajadores administrativos del
Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo, 2021, y se
determind usando el Coeficiente de Alfa de Cronbach, el
mismo que se calculo en el programa de estadistica (SPSS
V26). Los resultados obtenidos en cada uno de los
instrumentos, es el siguiente:

En el cuestionario para medir el desempefio usando el
Coeficiente del Alfa de Cronbach, se obtuvo un valor de
0.904, correspondiente a un nivel bueno de confiabilidad.




Anexo 4

Cuestionario para medir el clima laboral
Autor: Huaripoma y Rosado, 2021
Tomado del cuestionario: Clima laboral.

Modificado por: Castillo (2021)

FACTORES ITEMS
Realizacién Personal 1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41,
46.
Involucramiento Laboral 2,7,12,17, 22, 27, 32, 37, 42,
47.
Supervision 3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43,
48.
Comunicacion 4,9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 44,
49.
Condiciones Laborales 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40,
45, 50

Estimado colaborador, le presente cuestionario es parte de un trabajo de
investigacion que tiene por finalidad la obtencién del desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa. Al responder cada uno de los items, marque con
una X solo una de las alternativas propuestas, la que refleje su opinion. Antes de

contestar, se le pide se honesto en sus respuestas y responder todas las

preguntas.
Casi
N ) i
CUESTIONARIO unca ng)ca A v(g)ces Sig;?re Sle(n51)pre

@ “

REALIZACION PERSONAL

1. Existen oportunidades de progresar

en la Institucion.

2. Se siente comprometido con el éxito de la
Organizacion.

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

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

Los compafieros de trabajo cooperan entre si para
el logro de su realizacion personal

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

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




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

9. En mi oficina, la informacién
fluye adecuadamente.

10. Los objetivos de trabajo son retadores.

CONDICIONES LABORALES

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

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

13. La evaluacion que se hace en el trabajo,
ayuda amejorar la tarea.

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

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

16 Se valora los altos niveles de desempefio.

17. Los trabajadores estan comprometidos
con la organizacion.

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

19. La institucion utiliza varios medios de
comunicacion interna (correo, whatsapp, msg,
etc.)

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

INVOLUCRAMIENTO LABO

RAL

21. Los supervisores expresan reconocimientos
por los logros.

22. En la oficina se hacen mejorar las cosas
cada dia. Se proponen acciones que
involucren a los trabajadores en la mejora de
las tareas y/ o procedimientos.

23. Las responsabilidades del puesto
estan claramente definidas.

24. La interaccion con personas de mayor
jerarquia permite el involucramiento laboral.

25. Se cuenta con medios que permiten la
oportunidad de involucrar a los trabajadores
y realizar el trabajo lo mejor que se puede.

26. Las actividades laborales en las que
involucran los trabajadores se trabaja permiten
aprender y desarrollarse profesionalmente.

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

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

29. En la institucion, se afrontan y superan
Obstéculos

30. Existe una buena administracién en los
recursos.

COMUNICACION

31. Los jefes promueven la capacitacion que
se necesita.




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

33. Existen normas y procedimientos como guias
de trabajo.

34. La institucion fomenta y
promueve la comunicacién interna.

35. La Remuneracion es atractiva en
comparacioncon la de las otras
organizaciones.

36. La empresa promueve el desarrollo personal.

37. Los productos y/o servicios de la
organizacion,son motivo de orgullo del
personal.

38. Los objetivos de trabajo estan
claramente definidos.

39. El supervisor escucha los planteamientos
que se le hacen.

40. Los objetivos de trabajo guardan relacion
con la visioén de la institucién.

SUPERVISION

41. La generacion de ideas creativas o
innovadoras son monitoreadas y supervisas en
su concrecion.

42. Se observa en la labor del trabajador la
concrecion de la visién, mision, valores de la
institucion.

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

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

45. Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46. Se reconocen los logros en el trabajo.

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

48. Existe un trato justo en la institucion.

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

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

iiGracias!!



Cuestionario para medir el desempefio

Autor: Huaripoma y Rosado, 2021

Tomado del cuestionario: Clima laboral.

Modificado por: Castillo (2021)
Estimado colaborador, le presente cuestionario es parte de un trabajo de
investigacion que tiene por finalidad la obtencién del desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa. Al responder cada uno de los items, marque con
una X solo una de las alternativas propuestas, la que refleje su opinion. Antes de
contestar, se le pide se honesto en sus respuestas y responder todas las

preguntas

UNIDAD/SEDE:
AREA/SERV.

EVALUADO:

PUESTO:
FECHA DE EVALUACION:

INSTRUCCIONES
1. Antes de realizar la evaluacion, lea detenidamente las instrucciones del presente

cuestionario. Si tiene consultas, sienta la libertad de hacer las preguntas que
considerepertinentes.

2. Lea bien el contenido de la competencia y el comportamiento que evaluara.

3. Asigne el puntaje correspondiente de manera objetiva

4. Cada puntaje corresponde a un nivel que va de Nunca a Siempre.

Nunca 1 Desempefio laboral no aceptable
Casinunca | :2 Desempefio laboral regular

A veces 3 Desempeifio laboral moderado
Casi 4 Desempeiio laboral bueno
siempre

Siempre 5 Desemperio laboral excelente

5. Si tuviera comentarios, anételos en la parte final del presente

cuestionario.



AREA DE DESEMPENO

i A .
Casi Casi Siempre
Nunca nunca veces .
Siempre
1 2 3 4 5

PUNTAJE

ORIE

NTACION DE RESULTADOS

1. Termina su trabajo
portunamente.

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

3. Realiza un volumen adecuado de
trabajo.

4. Considera que las normas son las
adecuadas para la realizacion del
trabajo y la comunicacion interna

5. Tiene conocimientos de los avances
en las otras de la empresa

CALIDAD

6. No comete errores en el trabajo.

7. En la ejecucioén de tareas Hace uso
racional de los recursos

8. La realizacion de tareas no requiere
de supervisién frecuente.

9. Muestra profesionalismo en el
desempeiio laboral.

10. Se muestra respetuoso y amable
en el trato.

RELACIONES INTERPERSONALES

11. Se muestra cortes con los clientes
y con sus comparieros.

12. Brinda una adecuada orientaciéon a
los clientes.

13. Evita los conflictos dentro del

equipo.
14. Recibe usted curso, charlas,
capacitaciones para estar

actualizados en el area que se
desempefia para que esté a la altura
de la competencia laboral

15. Esta conforme con la imagen de la
Institucion que proyecta hacia el
ciudadano.

INICIATIVA

16. Muestra nuevas ideas para mejorar
los procesos.

17. Se muestra asequible al cambio.

18. Se anticipa a las dificultades.




19. Tiene gran capacidad para resolver
problemas.

20. Existe o se realiza la planificacion
en tu Institucion.

TRABAJO EN EQUIPO

21. Muestra aptitud para integrarse al
equipo

22. Se identifica facilmente con los
objetivos del equipo

23. Colabora con los demas para el
logro de objetivos.

24. Su jefe siempre le motiva por
superarse y ser mejor cada dia

25. Usted hace que el usuario del
servicio se vaya satisfecho

ORGANIZACION

26. Planifica sus actividades.

27. Ejecuta sus actividades segun los
procedimientos establecidos.

28. Se preocupa por alcanzar las metas

29. El espacio fisico donde labora
cuenta  con las condiciones
ambientales adecuadas, se realiza la
limpieza a diario.

30. Su oficina cumple con los objetivos
establecidos cada fin de afio.




Anexo 5

Confiabilidad de los items y dimensiones de la variable clima laboral

Correlacion

Alfa de
. elemento — .
NO ITEMS total (;ronbach siel
. item se borra
corregida
REALIZACION PERSONAL

1 Existen oportunidades de progresar en la 741 967
Institucion.

X Se siente comprometido con el éxito de la 844 964
organizacion

3 El supervisor brinda apoyo para superar los 832 965
obstaculos que se presentan.

4 Se cuenta con acceso a la informacion necesaria 910 961
para cumplir con el trabajo

5 | Los comparieros de trabajo cooperan entre si. ,880 963

6 | Eljefe se interesa por el éxito de sus empleados. 909 961

7 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en 771 967
el trabajo

8 En la organizaci6n, se mejoran continuamente 872 963
losmétodos de trabajo.

9 En mi Oficina, Ila informacion fluye 1903 1962
adecuadamente.

10 | Los objetivos de trabajo son retadores. 871 963

Alfa de Cronbach: a =0,967
La fiabilidad se considera como EXCELENTE
CONDICIONES LABORALES

11 Se participa en definir los objetivos y acciones 851 938
para lograrlo.

12 Cada empleado se considera factor clave parael 794 941
éxito de la organizacion.

13 La evaluacién que se hace en el trabajo, ayuda a 711 944
mejorar la tarea.

14 En Io§ grupos de trabajo, existe una relacion 785 941
armoniosa.

15 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar 800 941
decisiones en tareas de sus responsabilidades.

16 Se valora los altos niveles de desempefio. ,840 ,939

17 Los trabajadores estan comprometidos con la 726 944

organizacion.




18 Se recibe la preparacion necesaria pararealizar 813 1940
el trabajo.

19 | Existen suficientes canales de comunicacion. 844 ,939

20 En el grupo con el que trabajo funciona como un 640 947
equipo bien integrado.

Alfa de Cronbach: a = 0,947
La fiabilidad se considera como EXCELENTE
INVOLUCRAMIENTO LABORAL

21 Los supervisores expresan reconocimientos por 788 936
los logros.

22 | En la oficina se hacen mejorar las cosas cadadia. 829 934

23 Las responsabildades del puesto estan 809 935
claramente definidas.

24 Es posi,ble la interaccion con personas de mayor 770 937
jerarquia.

25 Se cuenta con la oportunidad de realizar eltrabajo 726 1939
con los mejor que se puede.

26 Las actividades en las que se trabaja permiten 725 939
aprender y desarrollarse.

27 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, 714 1940
permite el desarrollo personal.

28 Se dispone de un sistema para el seguimiento y 788 937
control de las actividades.

- En la institucién, se afrontan y superan 781 936
obstaculos

30 | Existe una buena administracion en los recursos. 742 938

Alfa de Cronbach: a = 0,943
La fiabilidad se considera como EXCELENTE
COMUNICACION

31 Los jgfes promueven la capacitacion que se 862 960
necesita.

30 Cumplir con las actividades laborales es una 854 961
tarea estimulante.

13 Existen normas y procedimientos como guias de 848 961
trabajo.

34 La iqstitqcién fomenta y promueve la 784 963
comunicacion interna.

35 La Remuneracion es atractiva en comparacion 811 962
con la de las otras organizaciones.
La empresa promueve el desarrollo personal. , 756 ,964

36




37 Los productos y/o servicios de la organizacion, 887 959
son motivo de orgullo del personal.

18 Los objetivos de trabajo estan claramente 922 958
definidos.

39 El supervisor escucha los planteamientos que se 858 961
le hacen.

40 ng objetivo.s dg trgbajo guardan relacion con la 837 961
vision de la institucion.

Alfa de Cronbach: a = 0,965
La fiabilidad se considera como EXCELENTE
SUPERVISION

a1 $e promueve la generacion de ideas creativas o 688 950
innovadoras.

42 Hgy cl.ara.(,jefinicién de visién, misién y valoresen 869 944
la institucion.

43 El trabajo se rgaliza en funcion a meétodos o 713 948
planes establecidos.

44 E.xiste colgporacién con el personal de las 722 948
diversas oficinas.

45 | Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo. ,831 ,944

46 | Se reconocen los logros en el trabajo. ,852 ,943

47 La organizacion es buena opcion para alcanzar 736 948
calidad de vida laboral.

4g | Existe un trato justo en la institucion. ,853 ,942

49 Se conocen los avances en las otras areas de la 852 942
organizacion.

50 La remuneracion esta de acuerdo con el 856 942

desempeifio y los logros.

Alfa de Cronbach: a = 0,950

La fiabilidad se considera como EXCELENTE




Confiabilidad de los items y dimensiones de la variable desempefio

Correlacion
elemento — Alfa de
ITEMS Cronbach si el
N° total .
. item se borra
corregida
ORIENTACION DE RESULTADOS

1 | Termina su trabajo oportunamente. 859 932
5 Cumple adecuadamente con las tareas que se le 829 941

encomienda.
3 | Realiza un volumen adecuado de trabajo. 910 923
4 | Considera que las normas son las adecuadas 855 934
5 Tiene conocimientos de los avances en las otras 839 936

de la empresa

Alfa de Cronbach: a = 0,946
La fiabilidad se considera como MUY ACEPTABLE
CALIDAD
6 No comete errores en el trabajo. ,664 ,881
7 Hace uso racional de los recursos. 743 ,865
g | Norequiere de supervision frecuente. ,789 ,853
g | Se muestra profesional en el trabajo. ,810 ,849
10 | Se muestra respetuoso y amable en el trato. ,668 ,880
Alfa de Cronbach: a = 0,890
La fiabilidad se considera como BUENO
RELACIONES INTERPERSONALES

11 Se muestra cortes con los clientes y con sus 564 ,879

compafieros.
12 Brinda una adecuada orientacién a los clientes. , 7152 ,831
13 Evita los conflictos dentro del equipo. ,638 ,860

Recibe usted curso, charlas, capacitaciones para ,807 ,822
14 estar actualizados en el area que se desempefia

para que esté a la altura de la competencia

laboral
15 Esta conforme con la imagen de la Institucién que , 760 ,829

proyecta hacia el ciudadano.

Alfa de Cronbach: a = 0,872
La fiabilidad se considera como BUENO




INICIATIVA

16 | Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos. ,836 ,892
17 | Se muestra asequible al cambio. 821 ,896
18 | Se anticipa a las dificultades. ,833 ,892
19 | Tiene gran capacidad para resolver problemas. 754 ,908
20 Existe o se realiza la planificacibn en tu 721 ,914
Institucion.
Alfa de Cronbach: a = 0,919
La fiabilidad se considera como EXCELENTE
TRABAJO EN EQUIPO
21 | Muestra aptitud para integrarse al equipo 722 ,907
29 Se identifica facilmente con los objetivos del 869 880
equipo
23 Colabora con los demas para el logro de 666 926
objetivos.
24 Su jefe siempre le motiva por superarse y ser 810 889
mejor cada dia
25 Usted hace que el usuario del servicio se vaya 891 872
satisfecho
Alfa de Cronbach: a =0,914
La fiabilidad se considera como EXCELENTE
ORGANIZACION
21 | Planifica sus actividades. ,816 ,843
29 Ejecuta sus actividades segun los ,830 ,840
procedimientos establecidos.
23 | Se preocupa por alcanzar las metas 767 ,855
El espacio fisico donde labora cuenta con las ,556 ,898
24 | condiciones ambientales adecuadas, se realiza la
limpieza a diario
25 Su oficina cumple con los objetivos establecidos ,694 871

cada fin de afo

Alfa de Cronbach: a = 0,888

La fiabilidad se considera como BUENO




Anexo 6

Validacién por juicio de expertos

TITULO DE LA TESIS: El clima laboral y el desempefio de los trabajadores administrativos del Servicio de Gestién Ambiental de Truijillo,

2021
CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION .
ENTRE LA EEII}A::EI?: RELACION
OPCION DE RESPUESTA | VARMBLEY DIMENSION RELACION ENTRE EL
ENTRE EL .

INDICADOR YEL | 'TEMSYLA OBSERVACI
= ' ' DIMENSION YEL TEMS OPCIONDE | ONESY/O
B DIMENSION INDICADOR ITEMS RESPUESTA | RECOMEND
g>g INDICADOR ACIONES

o ©
o gl 3| 8| o
S E1 8| 3| 8|sI|NO Sl NO Sl NO | SI | NO
E |»| 2| 2|5
[ — > n
» 2| < |8 =
(&)
i . . T X X X X
Oportunidades de Existen oportunidades de progresar en lalnstitucion.
progreso
= Compromlso Se siente comprometido con el éxito de la organizacion X X X X
< organizacional
3;' 8 A laboral El supervisor brinda apoyo para superar losobstaculos X X X X
o o poyo fabora e se presentan
o LI qu p :
Q ch Acceso a la Se cuenta con acceso a la informacion necesariapara
:tl ¥e) informacion cumplir con el trabajo
= % Cooperacion Los compafieros de trabajo cooperan entre si para el
o N logro de su realizacion personal.
<
| . . . -
o Exito laboral El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
Niveles de logro Cada trabajadorl se esfuerza asegura sus niveles de
logro en el trabajo




Métodos de trabajo

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

Informacion En mi Oficina, la informacion fluye adecuadamente.
adecuada
Objetivos retadores | Los objetivos de trabajo son retadores.
Definicion de Se participa en definir los objetivos y accionespara
objetivos lograrlo.
Factores claves Cada empleado se considera factor clave para el éxito

de la organizacion.

Evaluacion laboral

La evaluacion que se hace en el trabajo, ayuda a

175 mejorar la tarea.
-
é Grupos de trabajo | En los grupos de trabajo, existe una relacionarmoniosa.
o
Q Tomade Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
; decisiones decisiones en tareas de sus responsabilidades.
a -
= Niveles d~e Se valora los altos niveles de desempefio.
o desempefio
&) : . . .
=) Compromiso Los trabajadores estan comprometidos con la
% organizacional organizacion.
© Preparacion Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
necesaria trabajo.
Canales de La institucion utiliza varios medios de comunicacién
comunicacion interna (correo, whatsapp, msg, etc.)
Equipo de trabajo En gl grupo con el que trabajo, funciona como un
equipo bien integrado.
Reconocimiento Los supervisores expresan reconocimientos por los
O laboral logros.
& » En la oficina se hacen mejorar las cosas cada dia. Se
= é Mejora de tareas | proponen acciones que involucren a los trabajadores
é o en la mejora de las tareas y/ o procedimientos..
% < Responsabilidades | Las responsabilidades del puesto estan claramente
o) definidas definidas.
= Interaccion La interaccion con personas de mayor jerarquia
jerarquica permite el involucramiento laboral.




Se cuenta con medios que permiten la oportunidad de

Herramientasde | _ _ :

trabajo involucrar a los trabajadores y realizar el trabajo lo
mejor que se puede.

Actividades de Las actividades laborales en las que involucran los

aprendizaje trabajadores se trabaja permiten aprender y

desarrollarse profesionalmente.

Desarrollo personal

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

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

Supera}mon de En la institucién, se afrontan y superan obstaculos
obstaculos

Administracion de

Existe una buena administracion en los recursos.

COMUNICACION

recursos
Capacitacién . N .
. Los jefes promueven la capacitacion que senecesita.
necesaria
Actividades Cumplir con las actividades laborales es una tarea
laborales estimulante.

Guias de trabajo

Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo.

Comunicacion La institucion fomenta y promueve la comunicacidn
interna interna.

Remuneracion La Remuneracién es atractiva en comparacioncon la
atractiva de las otras organizaciones.

Desarrollo personal

La empresa promueve el desarrollo personal.

Orgullo personal

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

Objetivos definidos

Los objetivos de trabajo estan claramente definidos.

Escucha activa

El supervisor escucha los planteamientos que se le
hacen.




Vision institucional

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la visién
de la institucion.

SUPERVISION

La generacion de ideas creativas o innovadoras son

|deas creativas . : .
monitoreadas y supervisas en su concrecion.
Valores Hay clara definicién de vision, misién y valores en la
institucionales institucion.

Métodos de trabajo

Se observa en la labor del trabajador la concrecién de
la vision, mision, valores de la institucion.

Colaboracion entre
areas

Existe colaboracién con el personal de las diversas
oficinas.

Tecnologia laboral

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

Reconocimient .
sconocimiento de Se reconocen los logros en el trabajo.
logros
Calidad de vida La organizacién es buena opcion para alcanzar calidad
laboral de vida laboral.
Trato justo Existe un trato justo en la institucion.
Reconocimientode | Se conocen los avances en las otras areas de la
avances organizacion.
Remuneracion La remuneracion esta de acuerdo con eldesempefio y
acorde los logros.

NOMBRE Y APELLIDO DEL
EVALUADOR



FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Nombre del Instrumento Cuestionario para medir el clima laboral

Medir los niveles del clima laboral en el Servicio de Gestién

Objetivo del Instrumento . .
Ambiental de Trujillo, 2021

] . Trabajadores administrativos del Servicio de Gestion
Aplicada a la muestra participante ) . .
Ambiental de Trujillo durante el afio 2021

Nombre y Apellido del Experto Rosa Eliana Salazar Cabrejos
Titulo Profesional Licenciada en educacion
Grado Académico Doctoradp en g(_j\ucacién

T / / (
Fi SR 1P,
irma n—af—’ :
Dra"Rosa Eliana Salazar Cabrejos

Dra. Rosa Eliana Salazar Cabrejos
DNI: N° 41661370




TITULO DE LA TESIS: El clima laboral y el desempefio de los trabajadores administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Truijillo,

2021
CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION )
OPCION DE RESPUESTA | ARFBLEY | piyension REAoO ENTRE EL
INDICADOR YEL | ITEMSYLA | OBSERVACI
w . ) DIMENSION YEL TEMS OPCIONDE | ONES Y/O
g DIMENSION INDICADOR TEMS — RESPUESTA | RECOMEND
< ACIONES
o ©
o) Q| o e
& | 5| 8| 5| 8|sl|NO| SI | NO| S | NO|SI|NO
1< ‘@ o | £ S
[} — > 177}
o 2| < | 8 =
(&)
[ . . T X X X X
Oportunidades de Existen oportunidades de progresar en lalnstitucion.
progreso
Compromso Se siente comprometido con el éxito de la organizacion X X X X
organizacional
i i : X X X X
2 Apoyo laboral El supervisor brinda apoyo para superar losobstaculos
que se presentan.
r =
b 2 Acceso ala Se cuenta con acceso a la informacién necesariapara
ﬂoﬁ & informacion cumplir con el trabajo
°<3 ; Cooperacion Los compafieros de trabajo cooperan entre si para el
;:' O logro de su realizacion personal.
Q
= . ) . ”
4 é Exito laboral El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
(&) —
<<
5 . ) )
w Niveles de logro |(c))ada trabajadO( se esfuerza asegura sus niveles de
gro en el trabajo
: .| En la organizacién, se mejoran continuamente los X X X X
Metodos de trabajo métodos ge trabajo !
i6 g . iy X X X X
Informacion En mi Oficina, la informacién fluye adecuadamente.
adecuada




Objetivos retadores

Los objetivos de trabajo son retadores.

Definicion de Se participa en definir los objetivos y accionespara
objetivos lograrlo.
Factores dlaves Cada empleado se considera factor clave para el éxito

de la organizacién.

Evaluacion laboral

La evaluacién que se hace en el trabajo, ayuda a

n mejorar la tarea.
-
é Grupos de trabajo | Enlos grupos de trabajo, existe una relacionarmoniosa.
o
Q Toma de Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
3 decisiones decisiones en tareas de sus responsabilidades.
9 -
= Niveles dNe Se valora los altos niveles de desempefio.
o desempefio
o ; ) . .
=) Compromiso Los trabajadores estdn comprometidos con la
% organizacional organizacion.
o Preparacion Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
necesaria trabajo.
Canales de La institucion utiliza varios medios de comunicacién
comunicacién intema (correo, whatsapp, msg, etc.)
Equipo de trabajo En gl grupo con el que trabajo, funciona como un
equipo bien integrado.

Reconocimiento Los supervisores expresan reconocimientos porlos
§' laboral logros.
o En la oficina se hacen mejorar las cosas cada dia. Se
2 Mejora de tareas | proponen acciones que involucren a los trabajadores
6‘ en la mejora de las tareas y/ o procedimientos..
E Responsabilidades | Las responsabilidades del puesto estan claramente
| definidas definidas.
= Interaccion La interaccion con personas de mayor jerarquia
% jerarquica permite el involucramiento laboral.
>
g Herramientas de Se cuenta con medlos‘que permiten !a oportumdaq de
= trabajo involucrar a los trabajadores y realizar el trabajo lo

mejor que se puede.




Actividades de
aprendizaje

Las actividades laborales en las que involucran los
trabajadores se trabaja permiten aprender vy
desarrollarse profesionalmente.

Desarrollo personal

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

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

Supera}cmn de En la institucién, se afrontan y superan obstaculos
obstaculos

Administracion de

Existe una buena administracion en los recursos.

recursos
Capacitacién . N .
! Los jefes promueven la capacitacion que senecesita.
necesaria
Actividades Cumplir con las actividades laborales es una tarea
laborales estimulante.

Guias de trabajo

Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo.

Comunicacién La institucion fomenta y promueve lacomunicacidn
interna interna.

Remuneracion La Remuneracién es atractiva en comparacioncon la
atractiva de las otras organizaciones.

Desarrollo personal

La empresa promueve el desarrollo personal.

COMUNICACION

Orgullo personal

Los productos y/o servicios de la organizacion, son
motivo de orgullo del personal.

Objetivos definidos

Los objetivos de trabajo estan claramente definidos.

Escucha activa

El supervisor escucha los planteamientos que se le
hacen.

Visién institucional

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

su
PE
RV
is|

|deas creativas

La generacion de ideas creativas o innovadoras son
monitoreadas y supervisas en su concrecion.




Valores
institucionales

Hay clara definicion de vision, mision y valores en la
institucion.

Métodos de trabajo

Se observa en la labor del trabajador la concrecion de
la vision, mision, valores de la institucion.

Colaboracion entre
areas

Existe colaboracién con el personal de las diversas
oficinas.

Tecnologia laboral

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

Reconocimiento de .
Se reconocen los logros en el trabajo.
logros
Calidad de vida La organizacién es buena opcion para alcanzar calidad
laboral de vida laboral.
Trato justo Existe un trato justo en la institucion.
Reconocimiento de | Se conocen los avances en las otras areas de la
avances organizacion.
Remuneracion | | a remuneracion esta de acuerdo con eldesempefio y
acorde los logros.




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Nombre del Instrumento Cuestionario para medir el clima laboral

Medir los niveles del clima laboral en el Servicio de Gestién

Objetivo del Instrumento . .
Ambiental de Trujillo, 2021

] . Trabajadores administrativos del Servicio de Gestion
Aplicada a la muestra participante ) . .
Ambiental de Trujillo durante el afio 2021

Nombre y Apellido del Experto Tania Lizeth Espinoza Requejo
Titulo Profesional Licenciada en traduccion e interpretacién
Grado Académico Magister en gestion del talento humano

Firma

CTP N° 0894

Mg. Tania Lizeth Espinoza Requejo
Maestra en Gestion del Talento Humano
DNI: N° 71391904




TITULO DE LA TESIS: El clima laboral y el desempefio de los trabajadores administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo,

2021
CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION .
OPCION DE RESPUESTA | ARFBLEY | piyension RO | entreeL
INDICADOR YEL | TEMSYLA
, owewsan | V8| P | i | O
% DIMENSION INDICADOR ITEMS INDICADOR RECOMEND
g ACIONES
o @©
o g1 8| 8| w
S E1 8| 5| 8|sl|NO Sl NO Sl NO | SI | NO
= »| @] 2] 5
[} = > 77}
» 2| <| 8 =
o
Oportunidades de Existen oportunidades de progresar en lalnstitucion. X X X X
progreso
i ' . " o X X X X
CompromISO Se siente comprometido con el éxito de la organizacion
y organizacional
< i i : X X X X
B CZ) Apoyo laboral El supervisor brinda apoyo para superar losobstaculos
= 3 que se presentan.
“o‘ & Acceso a la Se cuenta con acceso a la informacion necesariapara
n<:| ; informacion cumplir con el trabajo
:tl o Cooperacion Los comparieros de trabajo cooperan entre si para el
= 2 P logro de su realizacion personal.
— N
© 5 Exito laboral El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
o .
Niveles de logro Cada trabajadorl se esfuerza asegura sus niveles de
logro en el trabajo
. . izacié i i X X X X
Métodos de trabajo Eq la organizacion, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.




Informacion

En mi Oficina, la informacion fluye adecuadamente.

adecuada
Objetivos retadores | Los objetivos de trabajo son retadores.
Definicion de Se participa en definir los objetivos y accionespara
objetivos lograrlo.
Factores daves Cada empleado se considera factor clave para el éxito

de la organizacion.

Evaluacion laboral

La evaluacién que se hace en el trabajo, ayuda a

n mejorar la tarea.
-
é Grupos de trabajo | Enlos grupos de trabajo, existe una relacionarmoniosa.
o
g Tomade Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
(7') decisiones decisiones en tareas de sus responsabilidades.
4 5
=z Niveles d.e Se valora los altos niveles de desempefio.
o desempefio
&) X ; . .
o Compromiso Los trabajadores estdn comprometidos con la
% organizacional organizacion.
o Preparacion Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
necesaria trabajo.
Canales de La institucion utiliza varios medios de comunicacion
comunicacion interna (correo, whatsapp, msg, etc.)
Equipo de trabajo En gl grupo con el que trabajo, funciona como un
equipo bien integrado.
Reconocimiento Los supervisores expresan reconocimientos porlos
o laboral logros.
& » En la oficina se hacen mejorar las cosas cada dia. Se
=S < Mejora de tareas | proponen acciones que involucren a los trabajadores
% scé en la mejora de las tareas y/ o procedimientos..
S < Responsabilidades | Las responsabilidades del puesto estan claramente
e} definidas definidas.
= Interaccidn La interaccion con personas de mayor jerarquia
jerarquica permite el involucramiento laboral.




Se cuenta con medios que permiten la oportunidad de

Herramientasde | ' _ (

trabajo involucrar a los trabajadores y realizar el trabajo lo
mejor que se puede.

Actividades de Las actividades laborales en las que involucran los

aprendizaje trabajadores se trabaja permiten aprender y

desarrollarse profesionalmente.

Desarrollo personal

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

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

Supera}mon de En la institucién, se afrontan y superan obstaculos
obstaculos

Administracion de

Existe una buena administracion en los recursos.

COMUNICACION

recursos
Capacitacién . N .
. Los jefes promueven la capacitacion que senecesita.
necesaria
Actividades Cumplir con las actividades laborales es una tarea
laborales estimulante.

Guias de trabajo

Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo.

Comunicacion La institucion fomenta y promueve la comunicacidn
interna interna.

Remuneracion La Remuneracién es atractiva en comparacioncon la
atractiva de las otras organizaciones.

Desarrollo personal

La empresa promueve el desarrollo personal.

Orgullo personal

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

Objetivos definidos

Los objetivos de trabajo estan claramente definidos.

Escucha activa

El supervisor escucha los planteamientos que se le
hacen.




Vision institucional

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

SUPERVISION

La generacion de ideas creativas o innovadoras son

|deas creativas . : .
monitoreadas y supervisas en su concrecion.
Valores Hay clara definicién de vision, misién y valores en la
institucionales institucion.

Métodos de trabajo

Se observa en la labor del trabajador la concrecién de
la vision, mision, valores de la institucion.

Colaboracion entre
areas

Existe colaboracién con el personal de las diversas
oficinas.

Tecnologia laboral

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

Reconocimient .
sconocimiento de Se reconocen los logros en el trabajo.
logros
Calidad de vida La organizacién es buena opcion para alcanzar calidad
laboral de vida laboral.
Trato justo Existe un trato justo en la institucion.
Reconocimientode | Se conocen los avances en las otras areas de la
avances organizacion.
Remuneracion La remuneracion esta de acuerdo con eldesempefio y
acorde los logros.




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Nombre del Instrumento Cuestionario para medir el clima laboral

Medir los niveles del clima laboral en el Servicio de Gestién

Objetivo del Instrumento . .
Ambiental de Trujillo, 2021

] . Trabajadores administrativos del Servicio de Gestion
Aplicada a la muestra participante ) . .
Ambiental de Trujillo durante el afio 2021

Nombre y Apellido del Experto Wilmer Enrique Vidaurre Garcia

. . Licenciado en educacion
Titulo Profesional o . .
Especialidad matematica y computacion

Grado Académico Doctor en educacion

Firma

Dr. Wilmer Enrique Vidaurre Garcia

DNI: N° 16730598




TITULO DE LA TESIS: El clima laboral y el desempefio de los trabajadores administrativos del Servicio de Gestion Ambiental

de Trujillo, 2021

CRITERIOS DE EVALUACION
. RELACION RELACION .
OPC'ON DE RESPUESTA ENTRE LA RELAClON RELACION OBSERVA
ENTRE LA ENTRE EL CIONES
VARIABLE Y " ENTRE EL ]
w A DIMENSION INDICADOR Y EL | [TEMS Y LA Y/O
E DIMENSION INDICADOR TEMS DIMENSION YEL ITEMS OPCION DE RECOME
= INDICADOR RESPUESTA
< NDACION
ES
[
o [ 2] g|8 &
a5 E1 8| 5| 8|sI| NO| SI NO | SI | NO | SI | NO
E |s| 2| 2|5
(] — > D
7] 2l < | 8| =
(&)
. . . . X X X X
Termino de trabajo | Termina su trabajo oportunamente.
m Eficienc Cumple adecuadamente con las tareas que se le X X X X
Q o iciencia en tareas encomienda
5 3 '
g = Volumen de trabajo | Realiza un volumen adecuado de trabajo. X X X X
E S .
Z N Considera que las normas son las adecuadas para X X X X
w Normas adecuadas o . o
g % o la realizacion del trabajo y la comunicacién intema.
1,
a Conocimiento de Tiene conocimientos de los avances en las otras X X X X
E areas areas de la entidad
i X X X X
o Errores laborales No comete errores en el trabajo.
o En la ejecucion de tareas Hace uso racional de los X X X X
2 Uso de recursos
S recursos.
2 - La realizacion de tareas no requiere de supervision X X X X
S Supervision frecuente
frecuente.
me‘lﬂ:k')%’:::'dad Muestra profesionalismo en el desempefio laboral. X X X X




Trato amable

Se muestra respetuoso y amable en el trato.

RELACIONES
INTERPERSONALES

Cordialidad en el trato

Se muestra cortes con los usuarios y con sus
comparieros.

Orientacion al usuario

Brinda una adecuada orientacion a los usuarios.

Conflictos laborales

Evita los conflictos dentro del equipo.

capacitaciones

Recibe usted curso, charlas, capacitaciones para
estaractualizados en el area que se desempefia para
que esté a la altura de la competencia laboral

Imagen institucional

Esta conforme con la imagen de la Institucién que
proyecta hacia el ciudadano.

INICIATIVA

Mejora de procesos

Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos.

Accesibilidad al
cambio

Se muestra asequible al cambio.

Dificultades laborales

Se anticipa a las dificultades.

Resolucion de Tiene gran capacidad para resolver problemas.
problemas

If’lamflcgmon Existe o se realiza la planificacién en tu Institucion.
institucional

TRABAJO EN EQUIPO

Integracion al equipo

Muestra aptitud para integrarse al equipo

Identificacion con

Se identifica facilmente con los objetivos del equipo

objetivos
Logro de objetivos Colabora con los demas para el logro de objetivos.
Liderazgo Su jefe siempre le motiva por superarse y ser mejor

cadadia

Satisfaccion del
usuario

Usted hace que el usuario del servicio se vaya
satisfecho




ORGANIZACION

Planificacion de
actividades

Planifica sus actividades.

Procedimientos
establecidos

Ejecuta sus actividades segun los procedimientos
establecidos.

Logro de metas

Se preocupa por alcanzar las metas

Condiciones fisicas

El espacio fisico donde labora cuenta con las
condiciones ambientales adecuadas, se realiza la
limpieza a diario

Objetivos anuales

Su oficina cumple con los objetivos establecidos cada
fin de afio

NOMBRE Y APELLIDO DEL

EVALUADOR




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Nombre del Instrumento

Cuestionario para medir el desempefio

Objetivo del Instrumento

Medir los niveles del desempefio de los trabajadores
administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Truijillo,

2021

Aplicada a la muestra participante

Trabajadores administrativos del Servicio de Gestion
Ambiental de Trujillo durante el afio 2021

Nombre y Apellido del Experto

Rosa Eliana Salazar Cabrejos

Titulo Profesional

Licenciada en educacion

Grado Académico

Doctorado en educacién

Firma

S ) /1 (
&4 U N\

Dr& Rosa Ed‘ ana Salazar Cabrejos

Dra. Rosa Eliana Salazar Cabrejos
DNI: N° 41661370




TITULO DE LA TESIS: El clima laboral y el desempefio de los trabajadores administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de

Trujillo, 2021
CRITERIOS DE EVALUACION
. RELACION . .
OPCION DE RESPUESTA ENTRE LA RELACION RELACION RELACION | OBSERVA
ENTRE LA ENTRE EL CIONES
VARIABLE Y ; ENTRE EL ]
w A DIMENSION INDICADOR Y EL | [TEMS Y LA Y/O
2 DIMENSION INDICADOR ITEMS DIMENSION YEL ITEMS OPCION DE RECOME
= INDICADOR RESPUESTA
< NDACION
ES
()
o | 2] a| 8|
5 E1 8| 5| 8|sI| N | s8I NO | SI | NO | SI | NO
1S ‘@ o) = =
() — => B
1) 2l < | 8| <
(&)
. : . . X X X X
Termino de trabajo | Termina su trabajo oportunamente.
w Eficienci Cumple adecuadamente con las tareas que se le X X X X
a o iciencia en tareas encomienda
5 3 '
Q = Volumen de trabajo | Realiza un volumen adecuado de trabajo. X X X X
-
=35 -
Z N Considera que las normas son las adecuadas para X X X X
wl Normas adecuadas . . o
czp % o la realizacion del trabajo y la comunicacién intera.
1,
a Conocimiento de Tiene conocimientos de los avances en las otras X X X X
= areas areas de la entidad
i X X X X
a Errores laborales No comete errores en el trabajo.
a En la ejecucion de tareas Hace uso racional de los X X X X
2 Uso de recursos
S recursos.
2 o La realizacion de tareas no requiere de supervision X X X X
S Supervision frecuente
frecuente.
PrOff;t')%r;::'dad Muestra profesionalismo en el desempefio laboral. X X X X




Trato amable

Se muestra respetuoso y amable en el trato.

RELACIONES
INTERPERSONALES

Cordialidad en el trato

Se muestra cortes con los usuarios y con sus
comparieros.

Orientacion al usuario

Brinda una adecuada orientacion a los usuarios.

Conflictos laborales

Evita los conflictos dentro del equipo.

capacitaciones

Recibe usted curso, charlas, capacitaciones para
estaractualizados en el rea que se desempefia para
que esté a la altura de la competencia laboral

Imagen institucional

Estad conforme con la imagen de la Institucion que
proyecta hacia el ciudadano.

INICIATIVA

Mejora de procesos

Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos.

Accesibilidad al
cambio

Se muestra asequible al cambio.

Dificultades laborales

Se anticipa a las dificultades.

Resolucion de
problemas

Tiene gran capacidad para resolver problemas.

Planificacion
institucional

Existe o se realiza la planificacién en tu Institucion.

TRABAJO EN EQUIPO

Integracion al equipo

Muestra aptitud para integrarse al equipo

Identificacion con

Se identifica facilmente con los objetivos del equipo

objetivos
Logro de objetivos Colabora con los demas para el logro de objetivos.
Liderazgo Su jefe siempre le motiva por superarse y ser mejor

cadadia

Satisfaccion del
usuario

Usted hace que el usuario del servicio se vaya
satisfecho




ORGANIZACION

Planificacion de
actividades

Planifica sus actividades.

Procedimientos
establecidos

Ejecuta sus actividades segun los procedimientos
establecidos.

Logro de metas

Se preocupa por alcanzar las metas

Condiciones fisicas

El espacio fisico donde labora cuenta con las
condiciones ambientales adecuadas, se realiza la
limpieza a diario

Objetivos anuales

Su oficina cumple con los objetivos establecidos cada
fin de afio




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Nombre del Instrumento

Cuestionario para medir el desempefio

Objetivo del Instrumento

Medir los niveles del desempefio de los trabajadores
administrativos del Servicio de Gestién Ambiental de Truijillo,

2021

Aplicada a la muestra participante

Trabajadores administrativos del Servicio de Gestion
Ambiental de Trujillo durante el afio 2021

Nombre y Apellido del Experto

Wilmer Enrique Vidaurre Garcia

Titulo Profesional

Licenciado en educacion
Especialidad matematica y computacion

Grado Académico

Doctor en educacion

Firma

Dr. Wilmer Enrique Vidaurre Garcia

DNI: N° 16730598




TITULO DE LA TESIS: El clima laboral y el desempefio de los trabajadores administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de

Trujillo, 2021
CRITERIOS DE EVALUACION
. RELACION . .
OPCION DE RESPUESTA ENTRE LA RELACION RELACION RELACION | OBSERVA
ENTRE LA ENTRE EL CIONES
VARIABLE Y ; ENTRE EL ]
w A DIMENSION INDICADOR Y EL | [TEMS Y LA Y/O
2 DIMENSION INDICADOR ITEMS DIMENSION YEL ITEMS OPCION DE RECOME
= INDICADOR RESPUESTA
< NDACION
ES
()
o | 2] a| 8|
5 E1 8| 5| 8|sI| N | s8I NO | SI | NO | SI | NO
1S ‘@ o) = =
() — => B
1) 2l < | 8| <
(&)
. : . . X X X X
Termino de trabajo | Termina su trabajo oportunamente.
w Eficienci Cumple adecuadamente con las tareas que se le X X X X
a o iciencia en tareas encomienda
5 3 '
Q = Volumen de trabajo | Realiza un volumen adecuado de trabajo. X X X X
-
=35 -
Z N Considera que las normas son las adecuadas para X X X X
wl Normas adecuadas . . N
czp % o la realizacion del trabajo y la comunicacién intera.
1,
a Conocimiento de Tiene conocimientos de los avances en las otras X X X X
= areas areas de la entidad
i X X X X
a Errores laborales No comete errores en el trabajo.
a En la ejecucion de tareas Hace uso racional de los X X X X
2 Uso de recursos
S recursos.
2 o La realizacion de tareas no requiere de supervision X X X X
S Supervision frecuente
frecuente.
PrOff;t')%r;::'dad Muestra profesionalismo en el desempefio laboral. X X X X




Trato amable

Se muestra respetuoso y amable en el trato.

RELACIONES
INTERPERSONALES

Cordialidad en el trato

Se muestra cortes con los usuarios y con sus
comparieros.

Orientacion al usuario

Brinda una adecuada orientacion a los usuarios.

Conflictos laborales

Evita los conflictos dentro del equipo.

capacitaciones

Recibe usted curso, charlas, capacitaciones para
estaractualizados en el rea que se desempefia para
que esté a la altura de la competencia laboral

Imagen institucional

Estad conforme con la imagen de la Institucion que
proyecta hacia el ciudadano.

INICIATIVA

Mejora de procesos

Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos.

Accesibilidad al
cambio

Se muestra asequible al cambio.

Dificultades laborales

Se anticipa a las dificultades.

Resolucion de
problemas

Tiene gran capacidad para resolver problemas.

Planificacion
institucional

Existe o se realiza la planificacién en tu Institucion.

TRABAJO EN EQUIPO

Integracion al equipo

Muestra aptitud para integrarse al equipo

Identificacion con

Se identifica facilmente con los objetivos del equipo

objetivos
Logro de objetivos Colabora con los demas para el logro de objetivos.
Liderazgo Su jefe siempre le motiva por superarse y ser mejor

cadadia

Satisfaccion del
usuario

Usted hace que el usuario del servicio se vaya
satisfecho




ORGANIZACION

Planificacion de
actividades

Planifica sus actividades.

Procedimientos
establecidos

Ejecuta sus actividades segun los procedimientos
establecidos.

Logro de metas

Se preocupa por alcanzar las metas

Condiciones fisicas

El espacio fisico donde labora cuenta con las
condiciones ambientales adecuadas, se realiza la
limpieza a diario

Objetivos anuales

Su oficina cumple con los objetivos establecidos cada
fin de afio




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Nombre del Instrumento

Cuestionario para medir el desempefio

Objetivo del Instrumento

Medir los niveles del desempefio de los trabajadores
administrativos del Servicio de Gestion Ambiental de Truijillo,
2021

Aplicada a la muestra participante

Trabajadores administrativos del Servicio de Gestién
Ambiental de Trujillo durante el afio 2021

Nombre y Apellido del Experto

Tania Lizeth Espinoza Requejo

Titulo Profesional

Licenciada en traduccion e interpretacion

Grado Académico

Magister en gestion del talento humano

Firma

=
/
-_
e =N
Tania Lizeth Espinoza Requejo

CTP N° 0894

Mg. Tania Lizeth Espinoza Requejo
Maestra en Gestion del Talento Humano
DNI: N° 71391904



Anexo 7

Matriz de datos de la variable clima laboral
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