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Resumen

El actual trabajo investigativo que lleva como titulo el clima institucional en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huénuco, 2021, tuvo como fin, establecer la influencia entre las variables de
estudio: la cima institucional y el desempefio laboral. La metodologia tomada
en primera instancia fue de tipo aplicada, el nivel por su naturaleza fue
explicativo y ante esto tomé un disefio experimental. La poblacion trabajada
estuvo conformada por 1067 funcionarios publicos de la municipalidad, la
muestra se determiné por la técnica probabilistica, obteniendo un tamafio de
283 funcionarios. Para el recojo de informacion primaria se utiliz6 como
técnica la encuesta teniendo como instrumento el cuestionario. El trabajo de
investigacion concluy6 que el clima institucional influye significativamente en
el desempeiio laboral, por cuanto al margen de Wald de 0.022 con una
significancia de p: 0.033< a:0.05, implicando que el clima institucional influye
positiva y significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de
la municipalidad provincial de Huanuco, 2021, por tanto, se rechaza la
hipotesis nula.

Palabras clave: Relaciones interpersonales, desempefio laboral,

condiciones internas laborales, clima institucional.
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Abstract

The current investigative work entitled the institutional climate in the labor
performance of the workers of the Provincial Municipality of Huanuco, 2021,
aimed to establish the influence between the study variables: the institutional
peak and the job performance. The methodology taken in the first instance was
of an applied type, the level by its nature was explanatory and before this it
took an experimental design. The population worked was made up of 1067
public officials of the municipality, the sample was determined by the
probabilistic technique, obtaining a size of 283 officials. For the collection of
primary information, the survey was used as a technique with the
guestionnaire as an instrument. The research work concluded that the
institutional climate significantly influences job performance, as the Wald
margin of 0.022 with a significance of p: 0.033 <a: 0.05, implying that the
institutional climate positively and significantly influences the job performance
of workers of the provincial municipality of Huanuco, 2021, therefore, the null
hypothesis is rejected.

Keywords: Interpersonal relationships, job performance, internal working

conditions, institutional climate.
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l. Introduccion

Al hablar del desemperfio laboral, en lo primero que se puede pensar
es en el desenvolvimiento del trabajador en una institucion, si esto es optimo
y eficiente la institucion avanza y mejora, pero si no lo es simplemente no lo
hara. Ello tiene una implicancia no solo en un ambito o institucién especifica,
sino en todos los que existen alrededor del mundo. Bajo la premisa del buen
o mal desempefio laboral, en Ecuador segun el estudio realizado por Medina
(2017), menciona que existe un 56% de trabajadores cuyas labores son
Optimas; en contraparte, se puede entender que lo restante no lo tienen lo
cual analizandolo es un punto a considerar de tal modo de mejorar en base
a la implementacion de estrategias laborales. En ese sentido, no debemos
olvidar que el desempeiio laboral tiene que ver mucho con los recursos
humanos que la organizacion dispone, con ello y otros factores mas le
permitira alcanzar las metas organizacionales (Santacruz, 2020, p. 15). Es
por eso que, la actitud y el buen desarrollo del trabajo que realizan los
colaboradores es esencial para una institucion (Altamirano, 2018, p. 7),
porgue si no lo prioriza cualquier institucién o empresa no puede avanzar ni
tampoco crecer, incluso puede llegar a cerrar.

Para que el desempefio laboral sea adecuada y Optima segun
Grijalva, Guaman y Castro (2019) es necesario que los trabajadores cuenten
con una actitud, personalidad, percepcién y aprendizaje, las cuales
permitiran buenos resultados en la organizacién y sobre todo en las metas
mismas de esta. Asi mismo, no solo es considerar estas cualidades para un
buen desempefio, sino también como la calidad de trabajo, porque ello
permitird el cumplimiento de las tareas acompafiado de un adecuado
desarrollo del desempefio de este mismo, porque si no se toma en cuenta
de estos temas tendra repercusiones en la eficacia del proceso empresarial.
En la conclusion de este mismo trabajo, Grijalva et al. (2019, p. 28), hecho a
diversas empresas, mencionan que el trabajo en equipo ayuda al desarrollo
de habilidades en 99.12%; sin embargo, el individualismo existe en las
empresas de estudio afectando al desempefio contextual y, por supuesto, a

los objetivos empresariales. Esto implica un efecto negativo en el



cumplimiento de las actividades laborales como en el compromiso con la
organizacion, por lo tanto, terminaria afectando en términos generales al
desempefio organizacional.

En muchos paises como Estados Unidos y Reino Unido el rendimiento
de los trabajadores disminuyd debido justamente por la pandemia COVID-
19; cabe sefalar que esta caida fue 20 veces mas que la Gran Recesion. No
obstante, esta consecuencia se dio por varias razones, una de estas fue la
disminucion repentina de los salarios en paises como Alemania, Japon,
Canada, entre otros (Tazeen y Najeeb, 2020, parr. 6). El problema de los
salarios afecta gravemente en el desenvolviendo de los colaboradores de la
organizacion, como es en la motivaciéon para el cumplimiento de las tareas y
poco interés para trabajar en colaboracion (Pedraza, Amaya y Conde, 2010,
p. 493)

En el Perud, de acuerdo a un estudio realizado a una institucion de
estudio, el clima institucional puede afectar positivamente en el desarrollo y
ejecucion de las tareas, pero también negativamente con los objetivos tanto
en la misién como la vision y, claramente, en el desempefio o productividad
(Vasquez y Contreras, 2017; Arias, Lazo y Quintana, 2018, p. 81). Por eso,
es fundamental tener en una organizacion un clima laboral adecuado el cual
tenga una influencia buena hacia los trabajadores, ya que en lo que se vera
implicado sera en el comportamiento, en sus motivaciones y en sus actitudes
(Juli, 2016). Sin embargo, este aspecto del clima para la Institucion Educativa
de Mellendo, va mas inclinado por el lado negativo sustentado por las criticas
deficiencias de las relaciones interpersonales que no solo se dan con los
trabajadores sino también con los mismos lideres (Juli, 2016, p. 14), ello se
interpreta en consecuencia como el incumplimiento de las metas
organizacionales, en el que de alguna manera esta ligado con la cultura
organizacional, pero sobre todo en las decisiones unilaterales que llevan al
fracaso a una institucion. En base a esto se evidencia la necesidad de crear
un clima laboral donde no solo estén presentes las relaciones

interpersonales también deben existir las condiciones internas laborales, ya



gue esto generara un ambiente Optimo para el proceso de la ejecucion de
las tareas.

Uno de los factores que puede afectar al clima institucional es la
cultura de la organizacion refiriéndose a las diversas variables (objetivos de
la empresa, estrategias, trabajo en equipo, capacitacion) que pueda tener
este, pero todo esto, cultura y clima organizacional, depende de la estructura
y el tamafio de la institucidon (Arias et al., 2018)

De manera légica, el clima institucional, afecta directamente al
desempefo laboral, porque en el ambiente en que el trabajador se
desenvuelva o labora dependera su productividad como tal, si el clima que
percibe es bueno entonces el desempefio asimismo sera bueno, mientras
gue no lo sea, simple y sencillamente tampoco lo sera (Pinedo y Delgado,
2020). En tal sentido, existen factores que determina una linea de
desempeio laboral, entre ellos se destaca la jornada laboral, horario de
trabajo, las relaciones interpersonales, el ambiente de trabajo, los niveles
salariales, el cumplimiento de este mismo, los incentivos y motivaciones, las
capacitaciones, entre otros (Huanca, 2010, pp. 6—8). Se debe entender que,
si la empresa o institucion no cuenta con estos factores, como consecuencia,
el desempefio sera desfavorable afectando en gran medida al cumplimiento
de metas como también al cumplimiento empresarial frente a los clientes
(Mamani y Caceres, 2020). Asi mismo, los factores salariales, incentivos y
motivaciones se relaciona con el desempefio de la tarea que tiene cada
trabajador dentro de la organizacion, si los salarios son bajos, como se
mencion6 parrafos arriba, habra poco interés en el realizar las tareas y
menos en querer terminarla (Huanca, 2020; Tazeen y Najeeb, 2020).

En esa misma linea de conceptualizacion, la inexistencia de los
incentivos, la motivacion y, sobre todo, el conocimiento de las metas
organizacionales crea el bajo desempefio contextual, es decir, el
compromiso laboral que debe tener cualquier trabajador. De igual
importancia, lo mencionado tiene una gran implicancia con el desempefio
organizacional, en otras palabras, en la calidad de trabajo, la entrega de la
tarea en el tiempo establecido, entre otros (Huanca, 2010, pp. 7-8).



Por tanto, de acuerdo a Pérez (2019), menciona en base al estudio
gue realizé donde encuentra que el desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial de Chiclayo es bajo, en un 45%; de la misma manera, para sus
dimensiones de estudio: conocimiento del trabajo (52%), las habilidades
personales (45%), trabajo en equipo (45%), y la iniciativa (57%).

En cuanto al entorno local, Huanuco, ya se entiende lo esencial e
importante de generar un clima institucional favorable para los trabajadores,
ya que ello influye en el comportamiento en estos mismos. En consonancia,
para cualquier institucién el clima debe ser prioridad porque en base a ello
dependera la productividad de los trabajadores, asi como las metas de la
organizaciéon (Rojas, 2019); en base a ello y en marco de referencia en la
importancia del clima institucional, en la Municipalidad de Pachitea existe un
clima laboral malo 16.7% y también calificado de manera regular en un
39.7% (Cecilio. Solis y Saldivar, 2019, p. 59). Rojas menciona algo cierto con
respecto al clima laboral, que un problema inherente en esto es las
relaciones interpersonales provocando poca comunicacion para un buen
proceso dentro de la empresa. En relacion con ello, en el estudio que realizo
Rojas menciona que el 83.3% de los encuestados (trabajadores) manifiestan
gue el clima organizacional tiene que mejorar, lo que quiere decir, que existe
un bajo nivel del clima institucional.

Por otro lado, la cultura organizacional donde implicitamente esta el
complimiento de objetivos y las metas trazadas durante un periodo
determinado, asimismo las estrategias que se asumen para alcanzarlo son
fundamentales para una institucion publica o especificamente para una
Municipalidad, ya que de ello dependera los servicios que brindan si son de
calidad o no. En el estudio realizado a los del personal publico de la
Municipalidad de Pillco Marca por Cerron y Trujillo (2019), destacan que:

El cumplimiento de los objetivos es malo (32.2%) como también que
es regular (62.1%). Esto es una clara evidencia del nivel de cultura
organizacional que tienen los servidores publicos. En cuanto, a las
estrategias pues sefalan que es malo y regular, en un 18.4% y 64.4%,
respectivamente (pp. 48-51).



Otro punto importante a destacar el cual esta relacionado con los
anteriores y el clima institucional son las condiciones internas laborales, para
gue ello se dé implica varios factores como un espacio adecuado para
trabajar, asi como también contar con los materiales pertinentes, ademas no
debemos olvidar que la remuneracion debe ser justo a los servidores
publicos, porque de lo contrario conllevara a consecuencias negativas para
la institucion publica: la falta de compromiso con la institucion, la
productividad, entre otros. En tal contexto, segun a Cerron y Trujillo (2019),
las remuneraciones o0 el pago son en mayor proporcion malas (73.6%) y
regulares (26.4%), lo dicho encuentra sentido debido a que los niveles de
ingresos de los servidores son asimismo malos en 34.5% y regulares en un
65.5%. Esto habla en gran medida sobre la insatisfaccion de los trabajadores
y el clima institucional que se genera en la mencionada Municipalidad.

Ya se mencion0 que el clima institucional influye directamente en el
desempeiio laboral, para el caso de una Municipalidad, influye directamente
al desempefio de los servidores publicos. Razoén por la cual, es de vital
importancia también entender y saber los posibles escenarios si no se
considera y no se toma en cuenta el desempefio laboral de cada personal
gue trabaje en una empresay mas aun en una institucién publica. Es asi que
en la Municipalidad de Distrital de Tomaykichua, donde laboral 27
servidores administrativos y son estos justamente en los que encuentran
deficiencia en cuanto al desempeio laboral (Ventura y Villanueva, 2016).
En este contexto, existe evidencia de un problema en el desempefio de
tarea, debido especificamente a los retrasos en relacion con las entregas
de documentos y procedimientos administrativos; ahora bien, la causa de
esto es por la falta de implementos necesarios (impresoras, copiadoras) y
es justamente lo que tiene que ver con el clima institucional el cual ya se ha
visto (Ventura y Villanueva, 2016, p. 11). Asi mismo, con lo dicho las
funciones laborales del modo similar existe deficiencia porque los
trabajadores pierden el tiempo en lugar de cumplir con sus
responsabilidades.

La poca comunicacion que existe entre los servidores lleva a cometer



faltas de cumplimiento de entregas de trabajo y de metas; de manera el
compromiso laboral que tienen los trabajadores es deficiente afectando en
términos generales al desempefio contextual (Ventura y Villanueva, 2016, p.
12). No obstante, todo lo mencionado no solo afecta al desempefio de tarea,
al desempefio contextual también lo hace al desempefio global u
organizacional, ya que la calidad del trabajo en general se vera gravemente
perjudicado si la(s) Municipalidad(es) tienen este tipo de situacion dentro la
institucion.

De todo lo mencionado, se presenta como problema general ¢ Cuél es
la influencia entre clima institucional en el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco, 2021? De esta se
desglasan tres problemas especificos, tenemos como primero ¢Como el
clima institucional influye en el desempefo de tarea de los trabajadores de
la municipalidad provincial de Huanuco, 2021? como problema especifico
dos ¢ Como el clima institucional influye en el desempefio contextual de los
trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco, 2021? Y como
problema especifico tres ¢Como el clima institucional influye en el
desempefio organizacional de los trabajadores de la municipalidad provincial
de Huanuco, 20217

Este estudio se justifica desde el punto de vista de Arias Odén (2012)
cuando alude que en este parte se debe hacer mencion los juicios del para
gue se desea realizar el trabajo investigativo afiadiendo a estos aportes
desde la mirada tedrica y practica. (p. 105)

Por otro lado, Naupas, Palacio Valdivia y Romero (2018) dan a
conocer gque justificar conlleva a plasmar las razones del por qué se esta
desarrollando la investigacion en enfoque tedrico y practico, también es de
valor mayor mencionar la importancia (p.220)

En ese sentido la investigacion desde el punto tedrico aporto al
conocimiento aumentando el entendimiento o comprension del clima
institucional y la influencia que este genera en el desempefio laboral,
igualmente sirvid para establecer en que situacion estad la municipalidad
distrital de Huanuco, ya que el resultado generara una vision de mejora del

personal. en lo practico se mostro el estado en el que se encuentra la



entidad, en el cual se buscé reconocer los diversos errores que puedan estar
surgido, en referencia a las variables estudiadas, para mostrar el camino a
su correccion adecuada.

Del mismo modo es importante ya que en palabras de Sampieri (2015)
manifiesta que al investigar la mente humana se moldea al aprender cada
vez mas de nuevos conceptos (p. 97) ante estas aclaraciones, la presente
investigacion es de mucha relevancia por ser un tema que se ve dia a dia en
el sector publico. La variable a estudiar nos permite describir, analizar y
explicar un posible problema que se ha ido generando durante varios afios
atras, siendo un tema que siempre estara presente en el ambito laboral.
Asimismo, permite establecer un contacto directo con los trabajadores de la
municipalidad provincial de Huanuco permitiéndome conocer a fondo la
situacion en la que se encuentran laborando en dicha institucion.

En cuanto al objetivo general la investigacion buscé determinar la
influencia entre el clima institucional en el desempefio laboral en la
Municipalidad provincial de Huéanuco, 2021. En cuanto a los objetivos
especificos, se busco en primer lugar: Determinar como el clima institucional
influye en el desempefio de tarea de los trabajadores de la municipalidad
provincial de Huanuco, 2021. En segundo lugar, se buscé determinar cémo
el clima institucional influye en el desempefio contextual de los trabajadores
de la municipalidad provincial de Huanuco, 2021. Y, en tercer lugar, se buscé
determinar como el clima institucional influye en el desempefio
organizacional de los trabajadores de la municipalidad provincial de
Huénuco, 2021.

Para el presente estudio se formulé la hipotesis general mencionando
que el clima institucional influye positiva y significativamente en el
desempeio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de
Huanuco- 2021. En cuanto a las hipotesis especificas se planted primero que
el clima institucional influye significativamente en el desempefio de tarea de
los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco, 2021. El
segundo planteamiento fue que el clima institucional influye

significativamente en el desempefio contextual de los trabajadores de la



municipalidad provincial de Huanuco- 2021. Y el tercer planteamiento fue
que el clima institucional influye significativamente en el desempefio
organizacional de los trabajadores de la municipalidad provincial de

Huanuco- 2021.



[I. Marco tedrico

Se han determinado estudios similares:

A nivel local: Villanueva (2020), en su tesis de maestria poseyo el
querer determinar la asociacion entre el clima laboral y el desempefio laboral
de los funcionarios de la municipalidad distrital de Tomaykichua en los afios
2018 al 2019. Para dar respuesta al objetivo planteado utilizé un disefio no
experimental, un enfoque cuantitativo y un tipo aplicada, trabajando con 38
colaboradores de la entidad como muestra, esto mediante un cuestionario
establecido. Llego a concluir que si existe relacion entre las variables de
estudio y es positiva debido a que el resultado nos dice que el nivel de
significancia del p-valor es inferior a, 0,05 (0,00<0,05), siendo asi que la
hipétesis nula se rechaza.

Pascual (2019), en su trabajo investigativo para lograr el grado de
maestria tuvo como fin general determinar la incidencia de la contratacion
del personal administrativo no especializado en el desempefio laboral del
trabajador de la municipalidad distrital de Amarilis”. Se utilizé un disefio no
experimental, un nivel explicativo y un tipo aplicado, se trabajé con una
muestra de 284 trabajadores de las diferentes areas administrativas y se
aplicé un cuestionario para recoger los datos. Concluyé en que se rechaza
la hipotesis nula demostrando que existe incidencia ya que el Alpha es menor
a 5% (0.00 < a.05) a un nivel de significancia de 95%.

Fano (2018), en su tesis de maestria plasmo como objetivo de la
determinar la relacidbn que existe entre las Habilidades Gerenciales y el
desempeio laboral del Personal Administrativo de la Municipalidad
Provincial de Ambo en el afio 2018”. Para ello se emple6é una metodologia
de disefio no experimental, de tipo aplicada y de nivel explicativo, se
recolecto la informacién mediante dos cuestionarios, se concluyé que, hay
evidencia estadistica de la correlacion significativa muy alta entre las
variables de estudio, con un resultado de Rho Sperman de 0.860. Dicho
resultado, muestra claramente que los dirigentes publicos de estas
instituciones no tienen la suficiente capacidad ni habilidad para estar al frente

del servicio al ciudadano; asimismo, la incapacidad de desarrollar estrategias



para el manejo de la comunicacion y los mecanismos y sobre todo el de la
institucion afecta en gran medida el desempefio laboral eficiente.

A nivel nacional: Chunga (2018), en su trabajo de investigacion de
grado de maestria, se enfoco en establecer la asociacion de la variable clima
organizacional y del desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Bellavista, 2018. Para cumplir ello, se emple6 un
enfoque cuantitativo, un disefio no experimental, un nivel explicativo y tipo
aplicada. Se trabaj6o con una muestra de 40 trabajadores. Se aplicé dos
cuestionarios a esta muestra y se obtuvo que ambas variables se relacionan
positivamente y con un rango de muy alta.

Romero (2018), en su tesis para optar el grado académico de Maestro
en Gestion Puablica, presenta su objetivo general de determinar la correlacion
entre las variables de estudios en el afio 2018, se considero para el contraste
un nivel correlacional, un tipo aplicada y un disefio no experimental. Para la
recoleccion de la informacién se aplicaron cuestionarios concluyendo que
existe una relacion directa y significativa entre las variables de estudio, esto
demostrado por valor estadistico “rho” de Spearman 0.407.

Agip y Barboza (2018), en su tesis de licenciatura, empleo como
objetivo el determinar el grado de asociacion de la variable, el tipo de
investigaciéon fue aplicada, posey6é un nivel correlacional y un disefio
experimental, se trabajé con una muestra de 40 funcionarios. Se utilizo para
el contraste y recoleccién e data el cuestionario llegando a concluir que el
grado de asociacion fue bajo.

A nivel internacional: Santacruz (2020), en su tesis de maestria tuvo
como objetivo disefiar una propuesta de intervencion con un enfoque en
mejorar el proceso de evaluacion del desemperio laboral e los trabajadores
del SENA regional de Cauca. Para lograrlo el disefio fue de no intervencién,
con un enfoque mixto, con un tipo aplicada y con nivel descriptivo, se logra
trabajar con una muestra de 144 persona. Se obtuvo un resultado bajo
viendo que se debe mejorar el desempefio institucional para llegar a cumplir

el logro institucional, los trabajadores adquieren compromisos

10



estandarizados y no consideran la realidad, poseyendo un bajo compromiso
Yy No existe una mejora continua.

Cortez (2018), en su tesis para optar el titulo de Psicélogo, poseyo6
como objetivo el de correlacionar las variables clima organizacional y
desempefo laboral esto aplicado a funcionarios del G.A.D. municipal de
Cantén. Se us6 una investigacion de tipo béasica, con un disefio no
experimental, con un nivel exploratoria- descriptiva-correlacional y con un
enfoque mixto. Debido a que la muestra es pequefia no se calculé una. Para
recolectar los datos se hizo uso del cuestionario llegando a encontrar que el
clima organizacional no es el adecuado para determinar un correcto
desempeiio laboral. Por lo que se orienta a fijar estrategias para adecuar y
tener un ambiente Gptimo.

Zans (2017), en su tesis para optar el master en gerencia empresarial
poseyO como objetivo analizar el clima organizacional y como este incide en
el desempefio laboral de los funcionarios publicos y docentes de la facultad
regional multidisciplinaria de Matagala en Nicaragua, para lograr resolver el
objetivo se empled un disefio de no experimento, un tipo pragmatico filosofico
un enfoque cuantitativo y cualitativo, se trabajé con una muestra no
probabilistico de conveniencia, se aplicd una encuesta llegando a concluir que
la variable independiente que viene a ser clima organizacional posee una
incidencia baja en la variable dependiente desempefio laboral, debido a que
se carece de un plan de capacitacion y todo los trabajos se realizan en gran
medida de forma individual.

Alarcén (2016), en su tesis para la obtencion de titulo de Ingeniera en
Empresas y Negocios, trabajo con un objetivo de disefiar estrategias con el
fin de mejorar en el personal administrativo de GAD Municipal del canton
Pastaza el clima organizacional y el desempefio del personal administrativo,
para lograr cumplir el objetivo se empled un disefio de no intervencién, un
nivel descriptivo correlacional, un enfoque cuantitativo y se aplicé un
cuestionario a 138 funcionarios y se logr6 obtener que el personal

administrativo muchas veces no tiene un adecuado control en sus distribucion
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de funciones, generando rotaciones que traen conflictos; y se hace necesario
el poder contar con talento humano que sea eficiente, productivo y eficaz.

San Martin (2015), en su tesis de maestria posey6 un objetivo general
de estudiar la relacidon que existe entre el desempefio laboral y la satisfaccion
laboral en funcionarios del municipio de Talcahuano, se emple6 un disefio de
no intervencion, de tipo aplicada y de un nivel descriptivo correlacional, trabajo
con una muestra de 259 colaboradores de la entidad a los cuales se aplico un
cuestionario y se obtuvo que de que las encuestas realizadas en la presente
investigacion califican a la fiabilidad de las variables como excelentes, esto
nos indica que existe una gran consistencia interna e igualdad entre
elementos de la escala, de la presente investigacion, asi mismo, se puede ver
gue los valores del satisfaccion cliente fluctian entre 0,880 y 0, 905 lo que
significa que existe una variabilidad muy fuerte entre los factores en la escala.
Por otro lado, del total de los encuestados en la Municipalidad el 68% es
femenino y el otro restante pertenece al género masculino, lo que nos indica
que las mujeres tuvieron la predisposicion a resolver la encuesta ya que la
participacion a la investigacion fue de forma voluntaria.

Sobre las bases tedricas el clima institucional segun Ugarte (2017),
da a conocer que el clima institucional influye tanto positivamente como
negativamente en el comportamiento del individuo, esto gracias a un conjunto
de variables y al estado de animo que presentan en diversas situaciones.

Es imprescindible tener en cuenta factores o variables que puedan
alterar el comportamiento del colaborador; y no solo determinar que un
comportamiento es causa natural del individuo, es por ello que, dicho en
palabras de Ugarte (2017):

Es de suma importancia que absolutamente toda entidad posea un
clima favorable ya que este aportard a que los trabajadores se
desempefien correctamente, poseeran una adecuada vida diaria
favorable; y aportaran al logro de los objetivos de la institucion. (p. 22)

Cuando un funcionario publico o colaborador de cualquier entidad
labora en condiciones paupérrimas o en ambientes no armoniosas, no

logran reportar crecimiento laboral, por lo que desde el punto de vista de
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Ugarte (2017) argumenta que el clima institucional es el espacio laboral
gue conlleva a determinar el comportamiento del trabajador, consta de un
ambiente con sus caracteristicas propias que determinan ciertas
conductas de los colaboradores. (p.23)

Ante esto Ugarte (2017), sostiene que el clima institucional:

Esclarece comportamientos o ciertas actitudes en el trabajador, al
hablar del gerente, este debe de poseer un trato gentil, armonioso y
correcto, ya que de este dependera que sus colaboradores se
desempefien bien, ya que es muy agradable estar en un ambiente
positivamente.

En ese contexto, se afirma que una entidad que quiera ver
resultados positivos en sus funcionario o trabajadores, debe de empezar
primero en mejorar drasticamente el clima institucional que posee, ya que
ello se estableara si se logra el cumplimiento de objetivos.

Este mismo argumento se relaciona con Rojas (2010) al afirmar que
al conceptualizar el clima laborar es necesario referirse al ambiente y sus
caracteristicas que son percibidas por mdaltiples actores los cuales
inmediatamente lo asumen como un factor de su conducta (p. 1).

En otras palabras, debemos comprender que el clima institucional es
un aspecto muy significativo ya que, si los trabajadores perciben un
ambiente organizado, es decir que sientan apreciados, motivados esto
influiria en el comportamiento de los trabajadores de manera favorable.

Para el ministerio de Educacion (2017) el clima institucional son los
ambientes que se vive en las instituciones donde se labora este depende
de la interaccion del dia a dia de los personales y eso se refleja en su
desempeiio laboral, ya que cada trabajador tiene un conocimiento distinto
del medio en el que laboran.

Las caracteristicas del clima institucional de acuerdo a Ugarte
(2017): “pueden ser externas o internas, en la cual se refiere a
caracteristicas del lugar o como los grupos de trabajadores se

desempefan. Estas caracterizaciones son recibidas directa o
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indirectamente por los integrantes que se desempefian en este entorno,
siendo este Ultimo al que se determina clima institucional”.

Son caracteristicas importantes en el desarrollo de llegar a cumplir
con un adecuado clima laboral.

El enfoque o factores grupales a juicio de plantea Toro (2005) citado
en Ugarte (2017), afirma que todo grupo debe de poseer confianza con sus
jefes, un espirito de colaboracion, trabajan armoniosamente en equipo,
liderazgo y valores unidos (p.31).

Este enfoque trata de reflejar el clima de paz que se manifiesta en el
clima institucional siempre y cuando se evite la agresividad o cuando se
solucionen las situaciones de conflicto.

Las dimensiones de la presente investigacion sobre la variable
clima institucional se enmarca, en primera instancia, las relaciones
interpersonales, esto segun Ugarte (2017), son las relaciones intimas o
superficiales que se dan entre personal al momento que se desarrollan
actividades cualesquiera (p.26) también considera que en una entidad
publica las relaciones interpersonales son de mucha importancia debido al
intercambio de ideas llegando a crear vinculos como familiares (p.26)

Es por ello que las relaciones personales conllevan a trabajar en un
ambiente agradable y armonioso con el grupo o el area que se labore, esto
podria llevar a salir adelante y ser una empresa e institucion exitosa.

En segunda instancia, las condiciones internas laborales ante esto,
Ugarte (2017), afirma que es un conjunto de sistemas que se constituyen
segun el ambiente natural, se consideran en este punto, por ejemplo, a los
obreros de mina. (p.27)

De acuerdo con Ugarte es importante que las condiciones sean las
correctas, debido a que es un factor que puede conllevar a lograr que los
trabajadores tengan resultados que favorezcan a los logros de metas.

Para Mauro (2014) “siempre las condiciones laborales deben
deligarse intimamente con la salud y la seguridad de los trabajadores, por
lo que advierte que mejorar las condiciones de trabajo cerrando riesgos

de accidentes es prevenir riesgos de accidentes” (p.56).
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En este sentido, Mauro afirma que las condiciones laborales deben
de vincularse estrechamente con la seguridad laboral, debe de centrarse
en disminuir los riesgos y prevenir los accidentes.

Segun la postura de Rodriguez (2018) citado por Ugarte (2017),
menciona que, si la condiciones donde se laboran son aptas, si existe
supervision, si la entidad es buena y manejada adecuadamente, son puntos
que inciden en la satisfaccioén del trabajador.

Ademads, al contar con todas estas condiciones laborales mejoraria
las condiciones éptimas para un excelente clima institucional y, por ende,
llevar a un buen desempefio de los trabajadores.

En tercera instancia, la cultura organizacional, segun Ugarte (2017),
indica que consiste en las multiples visiones en comun, compartidas en el
grupo laboral de una empresa, existen factores como las relaciones entre
comparnieros, el ambiente fisco que pueden afectar negativamente un buen
desemperio si estas son mal tratadas; son en estos circulos laborales que
se adquiere valores, creencias y normas a lo que se le conoce como cultura
organizacional.

Este concepto también mantiene semejanza con Los autores Cujar,
Ramos, Riafio y Lopez (2013) plantean que en el circulo de trabajo muchas
veces existe conductas que hacen de ellas una cultura institucional abierta
enfocada a unir y comprometer maduramente a los miembros.

Es este sentido, hablar de cultura organizacional se desprende en
impulsar las competitividad y productividad de las instituciones o empresas.
Al permitir el intercambio de ideas favorece la realizacion de las actividades.
Sobre las bases tedricas el desempefio laboral, Balladares (2020),
afirma que se conceptualiza el peldafio o nivel de cumplimiento obtenido
por un colaborador o trabajador al logro de sus metas en una institucién o
empresa en un periodo fijado (p.37), También define que son actividades y
practicas que mediante ellas el trabajador forma capacidades desarrolla
habilidades para soluciona los problemas en su lugar de trabajo siendo
estas recompensadas. Y enfatiza que el desempefio laboral depende de
esta al dar oportunidades de crecimiento.
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Es decir, el desempefio laboral es el aporte que se da a la empresa
o institucién durante la vida laboral (p.34) El desempefio laboral se
caracteriza segun Calcina (2013) citado por Balladares (2020) de la
siguiente manera:

Adaptabilidad: “Esta caracteristica se refiere a la cualidad que tiene
el trabajador para adaptarse diferentes &mbitos o ambientes con distintas
asignaciones y responsabilidades” (p.44).

Comunicacion: “La comunicacion es la capacidad que un ser
humano posee el cual expresa sus puntos de vista e ideas de forma
coherente y efectiva” (p.44).

Iniciativa: “Es la capacidad para idear e reflejarlo en una accion para
lograr cumplir algo como metas y objetivos yendo mas alla de lo pedido”
(p.44).

Conocimientos: “es el alcance que posee un apersona en referencia
a conocimientos profesionales como técnicos en una o varias areas afines
a su trabajo” (p.44).

Trabajo en equipo: “involucra la union y la capacidad de armonizar
correctamente con un equipo laboral para alcanzar las metas” (p.44).

Desarrollo de talentos: “es el desarrollo de habilidades y talentos en
las cuales se determinan en competencias” (p.44).

Potencia el disefio de trabajo: “hace referencia a la habilidad de tener
la capacidad de organizar estructuralmente disefios eficaces para lograr
cumplir metas” (p.44).

Respecto a los factores de desempefio laboral teniendo en cuenta a
Pari Choquecondo (2017) menciona que existen tres factores: a.
Satisfaccion del trabajo, b. Autoestima, c. Trabajo en equipo, los cuales
inciden en el desempefio laboral (p. 33).

En referencia a la autoestima Pari Choquecondo (2017) expresa
que “muchas veces la autoestima es una necesidad de tratamiento por
la falta de necesidad individual para poder introducir a que el individuo

trabaje en equipo con confianza en si mismo y en los demas” (p.33).
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Para el trabajo grupal o en equipo es necesario ver la labor que
cumplen los funcionarios, trabajadores o colaboradores con la finalidad
de que mejoren su trato a los que presta el servicio encargado, para que
asi se pueda calificar la calidad del servicio que brinda (Pari
Choquecondo, 2017, p.33).

Los tres factores mencionados lineas antes cumplen con la
finalidad de como el trabajador se involucra en su area de trabajo, en
este caso dentro de una Municipalidad, siendo muy relevante la
autoestima para generar un desempefio 6ptimo y logrando que el trabajo
en equipo beneficie en el trato hacia los clientes, para que asi el
desempernio laboral sea favorable y exitoso.

Con base en Gibson, Ivancevich y Donelly (2003) citado en San
Martin Neira (2015) mencionan que: "el desempefio laboral proporciona
resultados multiples que sirven en gran medida a la empresa o
organizacién, los cuales son: a) Resultados objetivos b) Resultados del
comportamiento individual c) Resultados intrinsecos y extrinsecos d)
Resultados de la satisfaccion laboral” (p. 21).

Resultados objetivos. De igual forma los autores mencionados
anteriormente afirman que “la calidad y cantidad de productos,
ausentismo, retraso y rotacion son resultados objetivos que pueden ser
medidos en términos cuantitativos” (p.21).

Resultados del comportamiento individual. Postulan que “el
ocupante del cargo reacciona al cargo en si. Reacciona atendiendo
regularmente o estando ausente, quedandose con el trabajo o
renunciando a él’. (p.22)

Resultados intrinseco y extrinseco. Sostienen que “un resultado
intrinseco es un objeto 0 evento que surge de los esfuerzos del
trabajador y que no requiere la intervenciéon de otra persona” y “los
resultados extrinsecos, sin embargo, son objetos o0 eventos que

prosiguen de los esfuerzos del trabajador en conjunto con otros factores”
(p.22).
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Los cuatro tipos de resultados del desempefio laboral permiten
evaluar si los trabajadores estan logrando una buena productividad dentro
del area en la que se encuentran. En el caso de una Municipalidad cumple
el rol de ver, analizar y evaluar si los trabajadores estan desarrollando un
desempefio acorde a los objetivos que posee dicha institucion y esto
muchas veces se vera reflejado en la atencidn que brinda a los clientes.

Las dimensiones de la presente investigacion sobre la variable
desempefio laboral se enmarca en, primera parte, el desempefio de tarea
gue segun Balladares (2020), tiene asociacién con las conductas que
originan a productos y servicios de cuales satisfacen los compromisos que
la empresa asume (p.14) Por otra parte, segun Chavenato (2000) citado en
Quintero, Africano y Faria (2008), “es la conducta que posee el colaborador
en la busqueda de solucion de las metas fijados” (p. 5).

Segunda parte, en la conceptualizacion del desempefio contextual
estoy en concordancia con Gorriti (2007) citado por Balladares (2020) al
indicar que es la actitud del trabajador al ejecutar trabajos encomendados
a su cargo, y estas actitudes van mas de las simples metas ya que se les
hace facil comunicarse y de relacionarse muy bien con los demas. Cabe
recalcar que el ambiente emocional y personal cumplen un papel
importante y necesario para que esto suceda.

Para Benalcazar (2017) El desempefio contextual es determinante a
un rango institucional ya que contribuye a lograr objetivos eficientemente
en los diferentes ambientes que los trabajadores comparten en las
instalaciones de la empresa, esto ayuda como sintetizador para las
actividades y técnicas laborales.

El autor destaca la importancia del desempefio contextual de los
colaboradores dentro de las instalaciones de una empresa u organizacion.
En tercera parte, el desempefio organizacional que, para Morris,
Rodriguez, Vizan, Martinez y Gil (2013) afirman que el desempefio
organizacional tiene el fin supremo de poseer un compromiso social y
institucional.

Balladares (2020) plantean que:
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El desempefio de la entidad, nos lleva a despertar el interés de la
alta jefatura debido a que no se logra ser palpable en relacién con los
resultados en las éareas destinadas, estos al obtener resultados
negativos, es por ello el interés de encontrar senderos que apoyen el
acercamiento a la institucion de manera integral.

Se puede decir, que para que una empresa, entidad, etc. operen

con eficiencia y eficacia, deben de poseer un buen desemperio laboral.

Sobre las bases conceptuales la investigacion presenta:

Aprendizaje: Es una accion en la conducta que se produce a partir de
la experiencia esto es una condicidon esencial para el aprendizaje de
algun oficio, arte o cosa (Real Academia Espafiola, 2021)

Clima laboral: El clima laboral es un entorno en lo que suele llamarse
ambiente interno u organizacional es decir todo lo que ocurre dentro de
una institucion o empresa cuyo control puede ser necesario para
proteger a los trabajadores. (Real Academia Espafiola, 2020)

Clima organizacional: referido al espacio que existe en una empresa u
organizacion donde interactian los trabajadores. (Enciclopedia Virtual,
s.f)

Eficacia: es la virtud para obrar, y cumplir con los objetivos establecidos
de la empresa. (Real Academia Espafiola, 2021)
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lll. Metodologia
3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo deinvestigacion

Diversos autores definen el tipo de investigacion de distintas
formas, por lo cual, en la presente investigacion se considero el criterio de
lo habitual, ya que, la mayor parte de las investigaciones cientificas lo
utilizan.

De esta manera, existen dos familias en la investigacion, entre las
cuales tenemos la basica o pura; y la investigacion aplicada o tecnoldgica.
(Sanchez y Reyes, 2017, p.43)

De forma similar, las diferencias que existen entre la investigacion
basica con la aplicada, es que la primera se basa en la creacion teorica
mientras que la segunda utiliza las teorias proporcionadas por la
investigacion basica para que luego pueda ser aplicado en presencia de
una realidad. (Barriga, 1974, p.44-45)

Es ese sentido, el sendero de la investigacion fue por si fin aplicada
puesto que implica la aplicacién concreta de los saberes, ademas por las
diversas caracteristicas que presenta pone en practica el conocimiento
cientifico dentro del marco de la entidad.

De este modo, se aplico los conocimientos referidos al clima
institucional y el desempefio laboral en la entidad, con la finalidad de

resolver los diversos problemas que surgieron.

3.1.2. Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion se clasifica en dos: experimental y no
experimental, el primero hace referencia cuando el investigador tiene que
intervenir, mientras que, la segunda considera que son estudios donde las
variables no son afectadas por el investigador ya que solo se visualizara
los hechos tal cual. (Hernandez et al, 2014, p.267)

Hay que tener en cuenta que, el nivel explicativo presenta

diversas clasificaciones entre los cuales tenemos los estudios
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observacionales, dicho en las palabras de Supo (2017), “los estudios
explicativos sin intervencion son aquellos estudios observacionales
pudiendo demostrar relaciones causales sin la necesidad de manipular
ninguna variable, cumpliendo los tres criterios de causalidad; relacion,
fuerza de relacion y el momento.” (38m08s)

De acuerdo con lo expuesto anteriormente, afirmo que la presente
investigacion es un disefio no experimental, ya que no se manipulo las
variables y solo se procedi6 a observarlas en su estado natural para asi
obtener una causalidad de la variable independiente sobre la
dependiente. Basicamente se necesitdé un fundamento para poder
demostrar la hipétesis de causalidad, y demostrar las diversas causas
gue provocaron que un buen clima institucional genere un desempefio
laboral exitoso.

Siendo asi, se concluye que M es la muestra de los 283
trabajadores de la Municipalidad, siendo asi que, el instrumento aplicado
es el cuestionario con la finalidad de obtener una valiosa informacién
sobre las variables O, = clima institucional y Op = desempefio laboral. Es
de suma relevancia que explico la causalidad de estas variables
presentadas.

3.2. Variable y operacionalizacién

En este apartado se tuvo en cuenta las variables clima institucional
con tres dimensiones: la primera dimension dada por relaciones
interpersonales, cuyos indicadores estan dadas por relaciones entre los
trabajadores. trabajo colaborativo, actitud abierta a puntos de vista y
escucha de opiniones. La segunda dimension establecida por condiciones
internas laborales con indicadores de sistema de bioseguridad,
capacitaciones para el buen desempefo, oficinas adecuadas para
desarrollar sus funciones, recursos necesarios para desarrollar su trabajo,
justa retribucion econémica por las labores desempefiadas, cooperacion
espontanea y adecuada comunicacion. La tercera dimension dada por
cultura organizacional con sus indicadores, cumplimiento de objetivos

laborales, promocién de capacitaciones requeridas, cumplimiento de
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objetivos y metas trazados anualmente, coordinacién para trabajos en
equipo y estrategias para lograr fines deseados.

3.3. Poblacion y muestra

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) expresan que la poblacién
es un sub agregado del universo pero que comparte una caracteristica en
comun.

Teniendo en cuenta a Vilchez (2011) revela que “es un conjunto de
N elementos (personas, animales, objetos, materiales, instituciones,
organismos, historias clinicas, etc.) que verifican una definicion bien
determinada y no diferenciables entre si”. (p.3)

Siendo asi, puedo manifestar que la poblaciéon que se consider6 en
el presente trabajo de investigacion corresponde a la distribucion de del
personal de la Municipalidad provincial de Huanuco segun régimen
laboral, teniendo para el régimen laborar 728 a 443 trabajadores, para el
régimen laboral 276 a 276 trabajadores publicos y para el régimen
laboral CAS 348. Segun la Sub Gerencia de Gestibn de Recursos
Humanos de la Municipalidad estudiada.

3.3.1. Criterios de inclusion

Servidores publicos con el régimen laboral de 728, 276 y CAS.
3.3.2. Criterios de Exclusion

Servidores publicos que no pertenecen al régimen laboral de 728,
276y CAS.
3.3.3. Muestra

Debido a que la poblacién obtenida es de 1067 trabajadores
distribuidos segun régimen laboral, se hard uso de la técnica
probabilistica, tal como afirma Carrillo (2015), al describir que la muestra
es “conjunto de elementos extraidos de la poblacion que desde la
estadistica pueden ser probabilisticas o no probabilisticas” (diapositiva
7). Siendo la muestra probabilistica “es cuando se puede calcularse con

anticipacion cual es la probabilidad de poder de cada una de las



muestras que sean posibles a partir de una poblacién o universo’,
(Sanchez y Reyes, 2017, p.157)

Ante este contexto, se hizo uso de la técnica de muestreo
probabilistica aleatorio simple usando la formula para poblaciones
finitas, para el célculo de la muestra, obteniendo un tamafio de la
muestra de 283 trabajadores de la municipalidad comprendido en el afio
2021.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Como plantean Naupas, et al (2018) indican que las técnicas "son
grupos de reglas y procesos que se siguen para alcanzar un fin". (p. 273)

Ademas, Bernal (2000) postula que:

Es el aspecto de saber recoger la informacién por técnicas e
instrumentos previamente validados y con un nivel de confianza
adecuada. Son estos datos que se tabulan y se contrastan con el objeto
de probar las hipotesis. (p.171)

De esta manera, para el presente trabajo de investigacion se
utilizaron fuentes primarias, en la cual, tenemos la técnica de la encuesta
gue sirvio para la recoleccion de la informacion; y las fuentes
secundarias hace referencia a que se utilizara la pesquisa documentaria,
es decir, las tesis, revistas, libros y sitios webs que guarden relacién con
las variables de estudio.

Tambien Arias Odon (2012) enfatiza que “un instrumento posee su
propia técnica, que sirve para el recojo de informacién tanto primaria como
secundaria ya sea escrito a papel o virtual”. (p. 68)

Siendo asi, el instrumento que se utilizo fue el cuestionario.

3.5. Procesamientos

Para la recoleccion de la informacion primero se solicitd la
autorizacion a la municipalidad provincial de Huanuco para poder aplicar
los instrumentos de investigacion a sus funcionarios publicos, otorgando
el permiso en el expediente N° 202129670 expedido el dia 05/10/2021.
Se recogid los resultados aplicando los dos cuestionarios dandoles un

tiempo de entre 20 a 30 minutos para que lo hagan tranquilamente con la
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finalidad de que los datos sean confiables, dicha aplicacion se desarrollé
los dias 03 y 04 de noviembre del 2021. Una vez recogido las respuestas
de las preguntas plasmadas del cuestionario, se tabulo los datos en el
programa Microsoft Excel, que a través de sus hojas de calculo nos
permitié analizar estadisticamente los datos estableciéndolo en graficos y
tablas, etc. después los datos se plasmaron al programa SPSS vr 25, que
permitié establecer el contraste de hipotesis mediante el andlisis de
regresion logistica ordinal.

3.6. Método de andlisis de datos

Posteriormente a la aplicacion de los dos cuestionarios a los
funcionarios publicos de la municipalidad provincial de Huanuco, se
procedié a analizar y resumir los datos en tablas, graficos, etc. mediante
los programas Microsoft Excel y SPSS vr 25. Como el analisis se realizo
por medio de una escala ordinal, el método de contraste fue el de
regresion logistica ordinal permitiendo establecer la influencia de la
variable clima institucional en la variable desempefio laboral comprobando
las hipotesis planteadas.

3.7. Aspectos éticos

La presente investigacion desarroll6 una carta de consentimiento
con la finalidad de mostrarlo a cada colaborador de la unidad muestral, de
esa manera se busca contar con una correcta aplicacion del instrumento
del cual las respuestas se mantendran en el anonimato. Ademas, se
necesitara evidenciar que yo la licenciada Liliana Caballero Copara he
aplicado los instrumentos en dicha entidad publica. En esta investigacion

se respet6 la autoria de la informacion tedrica usada.
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IV. Resultados
4.1. Andlisis descriptivo

De acuerdo a los procedimientos realizados en la presente
investigacion, tenemos los siguientes resultados los cuales se demuestran

por cada variable y sus respectivas dimensiones.

Variable Climainstitucional

Tabla 1
Distribucion de frecuencia y porcentajes de la variable clima Institucional

Baremo Frecuencia Porcentaje

Valido Malo 0-48 66 23,3
Regular 48-58 199 70,3
Bueno 58-a+ 18 6,4
Total 283 100,0

Fuente: Elaboracién Tesista

Interpretacion

Del total de datos de la tabla 1 se visualiza que el 23.3% de los
sujetos encuestados consideran que el Clima Institucional de Ia
Municipalidad provincial de Hudnuco es malo, mientras que el 70.3%
opina que es regular y un 6.4% menciona que es bueno. (ver figura 1 en

anexos)
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Dimensiones del Clima institucional

Tabla 2
Distribucién de frecuencia y porcentajes de las dimensiones del clima Institucional
Dimensiones Niveles Baremo Frecuencia Porcentaje
Relaciones Malo 0-15 64 22,6
interpersonales  Regular 15-20 161 56,9
Bueno 20-a+ 58 20,5
Total 283 100,0
Condiciones Malo 0-16 106 37,5
internas Regular 16-20 150 53,0
laborales Bueno 20-a+ 27 9,5
Total 283 100,0
Cultura Malo 0-15 81 28,6
organizacional  Regular 15-19 167 59,0
Bueno 19-a+ 35 12,4
Total 283 100,0

Fuente: Elaboracion Tesista

Interpretacion

Del total de datos de la tabla 2 se puede observar que, de los
niveles de las dimensiones del Clima Institucional, el porcentaje mayor lo
tiene el nivel regular con la dimension Cultura organizacional con un
59.0%, seguido por la dimension Relaciones interpersonales con un
porcentaje de 56.9%, las otras dimensiones se encuentran en el nivel malo
como es la dimension Condiciones internas laborales con un 37.5%, y la
dimensién Cultura organizacional con un 28.6% (ver Figuras 3, 4y 5 en

anexos)
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Variable Desempeiio laboral

Tabla 3
Distribucion de frecuencia y porcentajes de la variable desempefio laboral
Baremo Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 0-55 72 25,4
Regular 55-62 192 67,8
Bueno 62-a+ 19 6,7
Total 283 100,0

Fuente: Elaboraciéon Tesista

Interpretacion

Del total de datos de la tabla 3 se puede observar que el 25.4% de
los encuestados consideran que el
Municipalidad provincial de Huanuco es malo, mientras que el 67.8%
opina que es regular y un 6.7% menciona que es bueno. (ver Figura 6 en

anexos)

Dimensiones del Desempefio laboral.

Tabla 4

Distribucion de frecuencia y porcentajes de las dimensiones del desempefio laboral.

Desempefio

laboral

Dimensiones

Desempeiio
de tarea

Desempefio
contextual

Desempeiio
organizacional

Niveles

Malo
Regular
Bueno
Total
Malo
Regular
Bueno
Total
Malo
Regular
Bueno
Total

Baremo

0-17
17-21
21-a+

0-17
17-21
21-a+

0-18
18-24
24-a+

Frecuencia Porcentaje

73 25,8
150 53,0
60 21,2
283 100,0
64 22,6
151 53,4
68 24,0
283 100,0
57 20,1
216 76,3
10 3,5

283 100,0

Fuente: Elaboraciéon Tesista
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Interpretacion

Del total de datos de la tabla 4 se puede observar que, de los
niveles de las dimensiones del Desempefio laboral, el mayor porcentaje
lo tiene el nivel regular con la dimensién Desempefio organizacional con
un 76.3%, seguido por la dimension Desempefio contextual con un
porcentaje de 53.4%, las otras dimensiones se encuentran en el nivel malo
como es la dimension Desempefio de tarea con un 25.8%, y la dimension

Desempefio contextual con un 22.6% (ver Figuras 7, 8 y 9 en anexos)

4.2. Analisis inferencial

4.2.1. Pruebade hipétesis General
Hi: El clima institucional influye positiva y significativamente en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de
Huénuco, 2021.
Ho: El clima institucional no influye positiva y significativamente en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de
Huanuco, 2021.

Se procedié a contrastar con el programa SPSS:

4.2.2. Pruebade bondad de ajuste

Tabla 5
Casos perdidos de la variable clima Institucional y desempefio laboral.
N Porcentaje
marginal
Clima institucional Malo 66 23,3%
Regular 199 70,3%
Bueno 18 6,4%
Desempeiio laboral Malo 72 25,4%
Regular 192 67,8%
Bueno 19 6,7%
Vélidos 283 100,0%
Perdidos 0
Total 283

Fuente: Elaboracién Tesista
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Analisis e interpretacidon

La tabla 5 evidencia el resumen de procesamiento de casos de la
variable Clima institucional y de la variable Desempefio laboral. La
investigacion tiene un namero de casos de 283 encuestados, de las
cuales todos fueron intervenidos y por ende no existe casos perdidos.

Siendo no paramétricas se desarroll6 un estudio de regresion lineal

ordinal utilizando la prueba de bondad de ajuste.

Tabla 6
Prueba de bondad de ajuste de la variable clima institucional y desempefio laboral.
Chi- gl Sig.
cuadrado
Pearson 1,508 2 ,040
Desvianza 1,589 2 ,032

Funcion de enlace: Logit.
Fuente: Elaboracion Tesista

Analisis e interpretacién

Ademas, la prueba de Clima institucional en el Desempefio laboral
se muestra en la tabla 6, donde p: 0.040< a:0.05, indicando que el modelo
de la prueba se ajusta a los datos de analisis, asi sucesivamente con el
mismo valor de significancia para el andlisis de la variable Clima

institucional y desempefio laboral, esto implica que hay dependencia entre

las variables.
Tabla 7
Estimacion de parametros para la hipétesis general.
Estimaciéon  Desv. Wald gl Sig. Intervalo de confianza
Error al 95%
Limite Limite
inferior superior
Umbral [clima -1,250 ,504 6,150 1 ,013 -2,238 -,262
institucional =
1]
[clima 2,630 ,540 23,749 1 ,000 1,572 3,688
institucional =
2]
Ubicacién [desempefio -,030 ,562 ,003 1 ,958 -1,132 1,072
laboral=1]
[desempefio -,077 524 ,022 1 ,033 -1,105 ,950
laboral =2]
[desempefio Oa . . 0
laboral =3]

Fuente: Elaboraciéon Tesista
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Anélisis e interpretacién

Teniendo como objetivo general determinar si el Clima institucional
influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad
provincial de Huanuco, 2021 y revisando la tabla 7 permite conocer que
el Clima institucional influye significativamente en el desempefio laboral,
por cuanto al margen de Wald de 0.022 con una significancia de p: 0.033<
a:0.05, implicando que el Clima institucional influye positiva e
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad provincial de Huanuco- 2021, por tanto, se rechaza la

hipétesis nula.

Prueba de hipotesis especifical
Hi: El clima institucional influye significativamente en el desempefio de
tarea de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco,
2021
Ho: El clima institucional no influye significativamente en el desempefio
de tarea de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco,
2021

Se procedié a contrastar con el programa SPSS:

Tabla 8
Estimacion de parametros para la hipotesis especifica 1.
Estimac Desv. Wald gl Sig. Intervalo de confianza
ion Error al 95%
Limite Limite
inferior superior
Umbral [clima -, 727 ,267 7,417 1 ,006 -1,251 -,204
institucional
= ]_]
[ clima 3,198 ,357 80,31 1 ,000 2,498 3,897
institucional 1
= 2]
Ubicac  [desempefi , 741 377 3,868 1 ,049 ,003 1,479
ion ode
tarea=1]
[ ,543 322 2,846 1 ,042 -,088 1,174
desempefio
de tarea =2]
[ Oa . . 0
desempefio
de tarea =3]

Fuente: Elaboracion Tesista
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Andlisis e interpretacién

Teniendo como objetivo especifico 1 determinar si el Clima
institucional influye en el desempefio de tarea de los trabajadores de la
municipalidad provincial de Huanuco, 2021 y revisando la tabla 18 permite
conocer que el Clima institucional influye significativamente en el
desempeiio de tarea, por cuanto al margen de Wald de 2.846 con una
significancia de p: 0.042< a:0.05, implicando que el Clima institucional
influye positiva e significativamente en el desempefio de tarea de los
trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco- 2021, por tanto,

se rechaza la hipotesis nula.

Prueba de hipotesis especifica 2

Hi: El clima institucional influye significativamente en el desempefio
contextual de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco,
2021.
Ho: El clima institucional no influye significativamente en el desempefio
contextual de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco,
2021.

Se procedi6 a contrastar con el programa SPSS:

Tabla 9
Estimacién de parametros para la hipétesis especifica 2.

Estimaci Desv. Wald al Sig. Intervalo de confianza
on Error al 95%
Limite Limite
inferior superior
Umbr [clima -1,610 ,291 30,69 1 ,000 -2,179 -1,040
al institucional = 2
1]
[ clima 2,320 ,326 50,78 1 ,000 1,682 2,958
institucional = 2
2]
Ubica [desempefio -, 787 ,383 4,220 1 ,040 -1,538 -,036
cion contextual=1]
[ desempefio -,406 ,329 1,523 1 ,017 -1,052 ,239
contextual =2]
[ desempefio 0a . . 0

contextual =3]

Fuente: Elaboracion Tesista
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Teniendo como objetivo especifico 2 determinar si el Clima
institucional influye en el desempefo contextual de los trabajadores de la
municipalidad provincial de Huanuco, 2021 y revisando la tabla 9 permite
conocer que el Clima institucional influye significativamente en el
desempeiio contextual, por cuanto al margen de Wald de 1.523 con una
significancia de p: 0.017< a:0.05, implicando que el Clima institucional
influye positiva e significativamente en el desempefio contextual de los
trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco, 2021, por tanto,

se rechaza la hipétesis nula.

Prueba de hipotesis especifica 3
Hi: El clima institucional influye significativamente en el desempefio
organizacional de los trabajadores de la municipalidad provincial de
Huénuco, 2021.
Ho: El clima institucional no influye significativamente en el desempefio
organizacional de los trabajadores de la municipalidad provincial de
Huanuco, 2021.

Se procedi6 a contrastar con el programa SPSS:

Tabla 10

Estimacién de parametros para la hipétesis especifica 3.

Estimacio Desv. Wald al Sig. Intervalo de confianza al
n Error 95%
Limite Limite
inferior superior
Umbral [clima -1,530 ,715 4,583 1 ,032 -2,930 -,129
institucional= 1]
[ clima 2,355 ,731 10,37 1 ,001 ,922 3,788
institucional = 2] 0
Ubicacién [desempefio -, 447 ,765 ,341 1 ,559 -1,946 1,052
]organizacionalzl
[ desempefio -,326 7125 ,203 1 ,006 -1,748 1,095
organizacional
:ZC]]
[ desempefio 0a . . 0
organizacional
:3]

Fuente: Elaboracién Tesista

32



Analisis e interpretacion

Teniendo como objetivo especifico 3 determinar si el Clima
institucional influye en el desempeio organizacional de los trabajadores
de la municipalidad provincial de Huanuco, 2021 y revisando la tabla 10
permite conocer que el Clima institucional influye significativamente en el
desempeiio organizacional, por cuanto al margen de Wald de 0.203 con
una significancia de p: 0.006< a:0.05, implicando que el Clima institucional
influye positiva e significativamente en el desempefio organizacional de
los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco, 2021, por

tanto, se rechaza la hipotesis nula.
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V. Discusion
Considerando el objetivo general de determinar la influencia entre el clima
institucional en el desempefio laboral en la Municipalidad provincial de
Huanuco, 2021. Y segun lo obtenido mediante la inferencia estadistica dio a
conocer que el Clima institucional influye significativamente en el desempefio
laboral, por cuanto al margen de Wald de 0.022 con una significancia de p:
0.033< a:0.05, implicando que el Clima institucional influye positiva e
significativamente en el desempeiio laboral de los trabajadores de la
municipalidad provincial de Huanuco, 2021, por tanto, se rechaza la hipotesis
nula.
por otro lado, cabe recalcar otros estudios con resultados similares como es
el caso de Villanueva (2020), llega al resultado obtenido nos dice que el nivel
de significancia del p-valor es inferior a, 0,05 (0,00<0,05), siendo asi que la
hipotesis nula se rechaza. Caso similar pasé con Fano (2018), al postular que
hay evidencia estadistica de la correlacion significativa muy alta entre las
variables, con un resultado de Rho Sperman de 0.860. Dicho resultado,
mostré claramente que los dirigentes publicos de estas instituciones no tienen
la suficiente capacidad ni habilidad para estar al frente del servicio al
ciudadano; asimismo, la incapacidad de desarrollar estrategias para el manejo
de la comunicacion y los mecanismos y sobre todo el de la institucion afecta
en gran medida el desempefio laboral eficiente.
Romero (2018), concluyd que existe una relacion directa y significativa entre
las variables de estudio, esto demostrado por valor estadistico “rho” de
Spearman 0.407.
Dicho resultado posee similitud con Pascual (2019), al determinar que se
rechazé la hipétesis nula, debido justamente a que el p-valor es inferior al 5%
(0.00 < 0.05) a un nivel de significancia del 95%; es decir, existe una relacion
entre las variables de estudio (contratacidbn de personal administrativo no
especializado y desempefio laboral) en la Municipalidad Distrital de Amarilis.
De igual manera Chunga (2018), trabajoé con una muestra de 40 trabajadores.
Se aplic6 dos cuestionarios a esta muestra y se obtuvo que ambas variables

se relacionan positivamente y con un rango de muy alta.
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De la misma manera la investigacion no concuerda en su totalidad con Agip y
Barboza (2018), al revelar que el grado de asociacién entre las variables de
estudio fue bajo Cortez (2018), que para recolectar los datos usé el
cuestionario llegando a encontrar que el clima organizacional no es el
adecuado para determinar un correcto desempefo laboral. Por lo que se
orienta a fijar estrategias para adecuar y tener un ambiente 6ptimo.

Por otra parte, Alarcon (2016), manifesté obtener que el personal
administrativo muchas veces no tiene un adecuado control en sus
distribuciones de funciones, generando rotaciones que traen conflictos; y se
hace necesario el poder contar con talento humano que sea eficiente,
productivo y eficaz.

San Martin (2015), obtuvo que de gue las encuestas realizadas en la presente
investigacion califican a la fiabilidad de las variables como excelentes, esto
nos indica que existe una gran consistencia interna e igualdad entre
elementos de la escala, de la presente investigacion, asi mismo, se puede ver
gue los valores de la satisfaccion cliente fluctian entre 0,880 y 0, 905 lo que
significa que existe una variabilidad muy fuerte entre los factores en la escala.
Por otro lado, del total de los encuestados en la Municipalidad el 68% es
femenino y el otro restante pertenece al género masculino, lo que nos indica
qgue las mujeres tuvieron la predisposicion a resolver la encuesta ya que la
participacion a la investigacion fue de forma voluntaria.

Al contrario, Santacruz (2020), encontré un resultado bajo viendo que se debe
mejorar el desempefio institucional para llegar a cumplir el logro institucional,
los trabajadores adquieren compromisos estandarizados y no consideran la
realidad, poseyendo un bajo compromiso y no existe una mejora continua. Los
datos obtenidos de la evaluacion de desemperio laboral de las 209 personas
en el 2019 resultaron de la siguiente manera: cuatro personas se encuentran
en nivel de desempefio satisfactorio (calificacion de 86.94); y 205, en
sobresaliente (calificacion de 97.92).

Se puede corroborar lo mencionado en las bases teéricas cuando Ugarte
(2017), da a conocer que el clima institucional influye tanto positivamente

como negativamente en el comportamiento del individuo, esto gracias a un
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conjunto de variables y al estado de animo que presentan en diversas
situaciones. Deduciendo que es importante que todas las instituciones deben
de mantener un clima favorable debido a que se lograr eficientemente los
objetivos organizacionales.

También se afirma lo dicho por Balladares (2020), el afirma que un buen
desempenio laboral hace que el trabajador ejecute logros y metas dentro de la

institucion en un tiempo determinado.
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VI. Conclusiones

Se concluyd lo siguiente:

Primera: Se determiné que el Clima institucional influye significativamente
en el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad
provincial de Huanuco, 2021.

Segunda: Se determind que el Clima institucional influye significativamente
en el desempeiio de tarea de los trabajadores de la municipalidad
provincial de Huanuco, 2021.

Tercera: Se determind que el Clima institucional influye en el desempefio
contextual de los trabajadores de la municipalidad provincial de
Huénuco, 2021.

Cuarta: Se determin6 que el Clima institucional influye en el desempefio
organizacional de los trabajadores de la municipalidad provincial
de Huanuco, 2021.
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VIl. Recomendaciones

Primera: A las autoridades de la Municipalidad Provincial de Huanuco se
recomienda fortalecer y potencializar el clima institucional,
mejorando el entorno, con adecuados instrumentos y equipos de
oficina que permitan de este modo a los funcionarios publicos
perfeccionar y/o mejorar su desempenio laboral.

Segundo: Se recomienda a las autoridades de la Municipalidad Provincial
de Huanuco, implementar y actualizar la estructura
organizacional, centrandose en las normas y politicas las cuales
permitiran que los funcionarios tengan una funcionabilidad
responsable y correcto.

Tercera: La sub gerencia de recursos humanos se recomienda desarrollar
capacitaciones y talleres de relaciones eficientes, fortalecimiento
de comunicaciones, relaciones interpersonales, con el fin de
establecer vinculos abiertos y un entorno armoénico, amistoso.

Cuarta: Se recomienda poder realizar investigaciones en otras entidades

estatales para poder generalizar y afianzar nuestros resultados.
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ANEXOS

) ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Climainstitucional en el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco, 2021.

AUTOR: Liliana Caballero Copara.

Problemageneral:

Objetivo general:

Hipotesis general

VARIABLES

¢Cudl es la influencia entre el clima
institucional en el desempefio laboral
de los trabajadores de la municipalidad
provincial de Huanuco, 2021?

Determinar la influencia entre el
clima institucional en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad
provincial de Huanuco, 2021.

El clima institucional influye
positiva y significativamente en
el desempefio laboral de los
trabajadores de la
municipalidad provincial de
Huénuco, 2021.

Variable 1: Climainstitucional

Concepto: Ugarte (2017) define que “es el espacio laboral que conlleva a determinar el
comportamiento del trabajador, consta de un ambiente con sus caracteristicas propias que

determinan ciertas conductas de los colaboradores”. (p.23)

Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipotesis especificas: . Niveles y
Dimensiones |, Indicadores ltems | Escalay rangos
valores
; T T=Totalmente
PE1: ¢Como el clima institucional OEL: Determinar como el clima HEZL: El clima institucional . Relaciones [* 5:!]&6‘(};0(:;10?256.””8 los en
influye en el desempefio de tarea de institucional  influye en el influye significativamente en interperson |~ Trabajo colaborativo. 2 desacuerdo.
los trabajadores de |la municipalidad desempefio de tarea de los el desemperfio de tarea de los ales 4 Actitud abierta a puntos de 3 2=En
provincial de Huanuco, 20217 trabajadores de la municipalidad trabajadores de la L vistay escucha de opiniones. desacuerdo. |1=Malo
provincial de Huanuco, 2021. municipalidad provincial de Cooperacién espontanea. 4 3=Nide 2=Regular
PE2: ¢Como el clima institucional Huénuco, 2021. Adecuada comunicacion. 5 acuerdo, ni  |3=Bueno
influye en el desempefio contextual OE2: Determinar como el clima en
de _ _Ios' trabajgd(_)res d(? la |nst|tu0|ona~1l infuye en el _ HE2: E_I cl_lr_na .|nst|tu<:|onal « Sistema de bioseguridad. 6 desacuerdo.
municipalidad provincial de Huanuco, desempefio contextual de los influye significativamente en « Capacitaciones para el buen 7 4=De
2021? trabajadores de la municipalidad el desempefio contextual de desZm efo p acuerdo
provincial de Huanuco, 2021. los trabajadores de la . Oficinz?s adécuadas para 8 5=Totalmente
PE3: ¢ Cémo el clima institucional OE3: Determinar cémo el clima municipalidad provincial de e  Condiciones| desarrollar sus funciones. . de acuerdo.
influye en el desempefio : Huénuco, 2021. i i
orga}:’nizacional de los trabajadoreps de | institucional influye ~en el :gaeorrn;:s ’ dRecurslcl) ; necte szrlps para
la~ municipalidad  provincial de desempefio organizacional de HES: El clima institucional esarro a_rsu_{a 3o. L. 10
Huanuco, 20217 los trabajadores de la influye significativamente en * Justa retribucién economica
municipalidad  provincial  de el desempefio organizacional por las labores
Huénuco,2021. de los trabajadores de la desempefiadas.
municipalidad provincial de L o 11  |1=Totalmente 1= Malo
Huanuco, 2021, » Cumplimiento de objetivos en 2=Regular
Iaborale_§. o 12 desacuerdo. |3=Bueno
» Promocion de capacitaciones _
e Cultura | requeridas. 2=En
organizacio |» Cumplimiento de objetivos y 13 |desacuerdo.
nal metas trazados anualmente. 3=Nide
14 |acuerdo, ni

> Coordinacion para trabajos




en equipo.

en

> Estrategias para lograr fines 15  |desacuerdo. [L=Malo
deseados. 4=De P=Regular
acuerdo B=Bueno
5=Totalmente
de acuerdo.
Variable Z: Desempeno laboral
Concepto: Balladares (2020), afirma que “es el grado de ejecucion que un trabajador alcanza

en el logro de metas en una entidad o empresa en un determinado periodo.”. (p.37)

Nivelesy
Dimensiones | Indicadores items| ESCalay rangos
valores
Toma de decisiones. T I=Totalmente
Planificacion, organizacion y 2 en
. Desempefio p!'io_rizacién de labores desacuerdo.
de tarea. diarias. 2=En
Resolucion de problemas. 3 desacuerdo. |1=Malo
Responsabilidad en 4 3=Nide 2=Regular
funciones laborales. acuerdo, ni en|3=Bueno
Esfuerzo en realizacion de 5 desacuerdo.
labores. 4=De acuerdo
5=Totalmente
. Desempefiofs Cumplimiento en entrega de 6 de acuerdo.
contextual carga Iabqral.
L Compromiso laboral. 7
" Colaboracién con 8
compafieros de trabajo.
n Realizacion de trabajo 9

relacionado con objetivos
institucionales.

1=Totalmente




Compartir conocimientos I0 [en
laborales. desacuerdo. |1=Malo
2=En 2=Regular
desacuerdo. |3=Bueno
. Desempefiof Tiempo para cumplimiento 11  |3=Nide _
organizacio de carga laboral. acuerdo, ni en
nal " Esﬂ_Jerzo Iaboral._ 12 |desacuerdo.
Calidad de trabajo. 13 |4=De acuerdo
uso adecuado de tiempo 14  |5=Totalmente
durante jornada laboral. de acuerdo. |1=Malo
" Termino de carga laboral 15 2=Regular
antes del tiempo establecido. 3=Bueno
Tipoy disefiode Poblacién y muestra(sustentado) Técnicas e Estadistica
investigacion instrumentos
(sustentado)
Variable 1: Clima institucional | Descriptiva:

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Aplicada

Nivel: Explicativo
Disefio: No experimental

Método: Hipotético deductivo

Poblacién: la poblacién que se
consideré en el presente trabajo
de investigacion corresponde a la
distribucién de del personal de la
Municipalidad  provincial  de
Huanuco segln régimen laboral,
teniendo para el régimen laborar
728 a 443 trabajadores, para el
régimen laboral 276 a 276
trabajadores publicos y para el
régimen laboral CAS 348. Segln
la Sub Gerencia de Gestion de

Recursos Humanos de Ila
Municipalidad  provincial  de
Huanuco.

Tipo de muestreo: Muestreo
probabilistico.

Tamarfo de muestra: el tamafio de
la muestra fue 283.

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Variable 2: Desempefio
laboral
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Se procederd a analizar y resumir cada una de las tablas y Figuras presentados para
gue de esa manera se sintetice los resultados, y finalmente servird como discusion la
informacion obtenida para el informe final de la investigacién. (tabla de frecuencias,
estadisticos de tendencia central, etc.)

Inferencial:

Se utilizara las pruebas no paramétricas, debido al hecho de que la data no seguird una
distribucién normal, por lo que se utilizara para el contraste de hipétesis la prueba de Rho de
Spearman.




ANEXO 02: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable Dimensiones indicadores items Escala Niveles o rangos
D1: Relaciones | * Relaciones entre los trabajadores. 1
' 4+ Trabajo colaborativo. 1= Nunca
4 Actitud abierta a puntos de vista'y 2 ‘ 2= Casi nunca
interpersonales escucha de opiniones. 3 Ordinal 3=A veces
+ Cooperacién espontanea. 4= Casi siempre
. L. 4 5= Siempre
4+ Adecuada comunicacion 5
D2: Condiciones | + Sistema de bioseguridad. 6
. | 4+ Capacitaciones para el buen 7 1=Nunca
V1: Clima desempefio. 2= Casi nunca
institucional internas laborales 4+ Oficinas adecuadas para desarrollar 8 Ordinal 3=A veces
. 4= Casi siempre
sus funciones. 9 5= Siempre
+ Recursos necesarios para desarrollar P
su trabajo. 10
4+ Justa retribucién econémica por las
labores desempefiadas.
D3: Cultura | # Cumplimiento de objetivos laborales.
4+ Promocién de capacitaciones 11 1=Nunca
requeridas. 2= Casi nunca
organizacional 4+ Cumplimiento de objetivos y metas 12 f;/gvew.s
= Casl siempre
trazados anualmente. 13 5= Siempre
4+ Coordinacion paratrabajos en equipo. Ordinal P
4 Estrategias para lograr fines 14

deseados.

15




Dl Desempeﬁo n Toma de decisiones. 1 1= Nunca
’ + Planificacion, organizacion y 2 2= Casi nunca
priorizacion de labores diarias. 3=A veces
de tarea 4+ Resolucion de problemas. Ordinal 4f Casi siempre
- . 3 5= Siempre
4+ Responsabilidad en funciones 4
laborales.
V2: Desempefio + Esfuerzo en realizacion de labores. 5
laboral
D2: Desempefio | * Cumplimiento en entrega de carga 6 B
laboral. 1=Nunca
4+ Compromiso laboral. 7 2= Casi nunca
contextual + Colaboracion con comparieros de 8 ifACZE?;Sem re
trabajo. . _ Ordinal 5 Siempre P
+ Realizacion de trabajo relacionado 9
con objetivos institucionales.
4+ Compartir 1
4 Conocimientos laborales.
D3: Desempeﬁo 4 Tiempo para cumplimiento de carga 11 ]
laboral. 1= Nunca
. . 4+ Esfuerzo laboral. 12 Ordinal 2= Casi nunca
organizacional 4+ Calidad de trabajo. 13 3=A veces
4 uso adecuado de tiempo durante 14 4= Casi siempre
jornada laboral. 5= Siempre
15

4 Termino de carga laboral antes del
tiempo establecido.




ANEXO 03: Instrumentos

CUESTIONARIO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA INSTITUCIONAL

Es muy grato presentarme ante usted, el suscrito Liliana Caballero Copara, con Nro. DNL.
43521056, de la Universidad César Vallejo. La presente encuesta constituye parte de una
investigacion de titulo: “Clima institucional en el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Huanuco, 2021”, el cual tiene fines Gnicamente académicos

manteniendo absoluta discrecion.

Agradecemos su colaboracion por las respuestas brindadas de la siguiente encuesta:

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad,

marcando con un aspa en la alternativa correspondiente.

Variable 1: Clima institucional
Escala autovalorativa

Siempre (S8) =5
Casi siempre (Cs) =
A veces (AV) =
Casi nunca (CN) =2
Nunca (N) =1
items o preguntas 1 1 2 3 4
V1. Clima institucional N | CN AV Ccs

Dimensidén 1: Relaciones interpersonales

1) ¢Considera Ud. que en su area laboral existe una buena
relacién entre los trabajadores?

2) ¢(Considera Ud. que en su &rea laboral todos se apoyan
mutuamente?

3) ¢Considera Ud. que todos los colaboradores poseen una
actitud abierta a puntos de vista y escucha de opiniones?

4) ;Considera Ud. que en su area laboral existe una cooperacion
espontanea?

5) ¢Considera Ud. que en su drea laboral existe una adecuada
comunicacion entre todos?

Dimensién 2: Condiciones internas laborales

6) ¢La municipalidad posee un adecuado sistema de
bioseguridad, garantizando asi un trabajo sin riesgo de
contagios?

7) ¢Lla municipalidad otorga capacitaciones constantes a sus
colaboradores para estos tengan un buen desempefio?

8) ¢(En el area que Ud. trabaja, las oficinas son adecuadas para
que puedas desarrollar tus funciones de manera optima?

9) ¢En el drea que Ud. trabaja, existen recursos necesarios para
que puedas desarrollar tus labores de manera 6ptima?

retribucion economica por las labores que desempeiia?

10) ¢Considera Ud. que se le estd percibiendo una justa |

Dimensién 3: Cultura organizacional

11) ¢Considera Ud. que en su area se cumple con los objetivos
laborales correctamente?

12) ¢Considera Ud. que la municipalidad deberia de promocionar
capacitaciones segun sea el requerimiento?

13) ¢Considera Ud. que en su area se cumple con los objetivos y
metas trazados anualmente?

14) ¢Considera Ud. que el gerente de su area les motiva para que
trabajen en equipo?

15) ¢Considera Ud. que el gerente conjuntamente con sus
colaboradores plantean estrategias para lograr objetivos

deseados en corto y largo plazo?

Muchas gracias




CUESTIONARIO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Es muy grato presentarme ante usted, el suscrito Liliana Caballero Copara, con Nro. DNI.
43521056, de la Universidad César Vallejo. La presente encuesta constituye parte de una
investigacion de titulo: “Clima institucional en el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Huanuco, 2021, el cual tiene fines Ginicamente académicos

manteniendo absoluta discrecion.

Agradecemos su colaboracién por las respuestas brindadas de la siguiente encuesta

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad,

marcando con un aspa en la alternativa correspondiente.

Variable 2: Desempefio Laboral :
Escala autovalorativa

Siempre (S) =5
Casi siempre (CS) =4
A veces (AV) =3
Casi nunca (CN) =2
Nunca N =t
. itemso preguntas _ 11 [ 2]3T7T 475
V2. Desempefio Laboral N CN [ AV | CS S
Dimension 1: Desempefio de tarea :
1) ¢Toma Ud. de manera inmediata decisiones en beneficio de su
area?
2) Colabora Ud. en la  planificacion, organizacion y

priorizacion de labores diarias?

~3) ¢ Muestra Ud. compromiso en resolucion de problemas en cuanto
a sus funciones?

4) ¢Se considera Ud. una persona capaz de poseer mayor
responsabilidad laboral?

5) ¢Considera Ud. que siempre se esfuerza para realizar de manera
optima sus labores?

Dimension 2: Desempefio contextual

6) ¢Desarrolla Ud. a tiempo el cumplimiento en entrega de carga
laboral.?

7) ¢ Se siente Ud. comprometido con su labor en Ia Municipalidad?

8) ¢Busca Ud. siempre la realizacién de trabajo relacionado con
objetivos institucionales.?

9) ¢Colabora Ud. con sus compafieros de trabajo cuando necesitan
apoyo para desarrollar sus funciones?

| 10) ¢Considera Ud. que posee habilidades para |a realizacién de
todas las actividades propias de su funcion?

Dimensién 3: Desempefio organizacional

11) ¢Considera Ud. que le falta tiempo para el cumplimiento de su
carga laboral?

12) ¢Considera Ud. le falta esfuerzo para cumplir con sus labores?

13) ¢Considera Ud. que existe una adecuada Calidad de trabajo en su
4rea laboral?

14) ¢Considera Ud. hace uso adecuado del tiempo durante su
jomada laboral?

15) ¢Considera Ud. que la mayoria de colaboradores terminan su
labores antes del tiempo establecido?

Muchas gracias




ANEXO 04: CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DE LOS INSTRUMENTOS

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA INSTITUCIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia?® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: DESEMPENO DE TAREA Si No Si No Si No
4 ¢ Toma Ud. de manera inmediata decisiones en beneficio de su X X X
area?
2 ¢ Colabora Ud. en la planificacién, organizacion y priorizacién | x X X
de labores diarias?
3 ¢Muestra Ud. compromiso en resolucién de problemas en cuanto a X X X
sus funciones?
4 ¢ Se considera Ud. una persona capaz de poseer mayor X X X
responsabilidad laboral?
5 ,Considera Ud. que siempre se esfuerza para realizar de manera X X X
Optima sus labores?
DIMENSION 2: DESEMPENO CONTEXTUAL Si No Si No Si No
6 ¢Desarrolla Ud. a tiempo el cumplimiento en entrega de carga X X %x
laboral.?
f i ¢Se siente Ud. comprometido con su labor en fa Municipalidad? X X X
8 ¢Busca Ud. siempre la realizacion de trabajo relacionado con X X X
objetivos institucionales.?
9 ¢Colabora Ud. con sus companeros de trabajo cuando necesitan’ X X X
apoyo para desarrollar sus funciones?
10 | ;Considera Ud. que posee habilidades para la realizacion de todas X X X
las actividades propias de su funcién?
DIMENSION 3: DESEMPENO ORGANIZACIONAL Si No Si No Si No
11 | ¢(Considera Ud. que le falta tiempo para el cumplimiento de su carga | x X X
laboral?
12 | ;Considera Ud. le falta esfuerzo para cumplir con sus labores? X X X
13 | ¢Considera Ud. que existe una adecuada Calidad de trabajo en su area | X X X
laboral?
14 | ;Considera Ud. hace uso adecuado del tiempo durante su jornada X X X
laboral?
16 | ;Considera Ud. que la mayoria de colaboradores terminan su X X X
labores antes del tiempo establecido?




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg: Carlos Augusto Espinoza Flores DNI: 22502571

Especialidad del validador: Gestién Piiblica.
09 de octubre 2021

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

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

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

'

Firma del Experto Informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: DESEMPENO DE TAREA Si No Si No Si No
1 ¢ Toma Ud. de manera inmediata decisiones en beneficio de su X X X
area?
2 ¢Colabora Ud. en la planificacién, organizacion y priorizacidén | x X %
de labores diarias?
3 ¢Muestra Ud. compromiso en resolucion de problemas en cuanto a X X X
sus funciones?
4 ¢Se considera Ud. una persona capaz de poseer mayor X X X
responsabilidad laboral?
5 ¢Considera Ud. que siempre se esfuerza para realizar de manera X X X
6ptima sus labores?
DIMENSION 2: DESEMPENO CONTEXTUAL Si No Si No Si No
6 ¢Desarrolla Ud. a tiempo el cumplimiento en entrega de carga X X X
laboral.?
7 ¢.Se siente Ud. comprometido con su labor en la Municipalidad? X X X
8 ¢Busca Ud. siempre |a realizacion de trabajo relacionado con X X X
objetivos institucionales.?
9 ¢Colabora Ud. con sus comparieros de trabajo cuando necesitan X X X
apoyo para desarrollar sus funciones? )
10 | ;Considera Ud. que posee habilidades para la realizacién de todas X X X
las actividades propias de su funcion?
DIMENSION 3: DESEMPENO ORGANIZACIONAL Si No Si No Si No
11 | ;Considera Ud. que le falta tiempo para el cumplimiento de su carga | x X X
laboral?
12 | ;Considera Ud. le falta esfuerzo para cumplir con sus labores? X X X
13 | ¢(Considera Ud. que existe una adecuada Calidad de trabajo en su area | x X X
laboral?
14 | ;Considera Ud. hace uso adecuado del tiempo durante su jornada X X X
laboral?
15 | ¢{Considera Ud. que la mayoria de colaboradores terminan su X X X
labores antes del tiempo establecido?




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg: Carlos Augusto Espinoza Flores DNI: 22502571

Especialidad del validador: Gestién Piiblica.
09 de octubre 2021

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

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

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

'

Firma del Experto Informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA INSTITUCIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ [Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: DESEMPENO DE TAREA Si No Si No Si No
1 ¢ Toma Ud. de manera inmediata decisiones en beneficio de su X X X
area?
2 ¢ Colabora Ud. en la planificacién, organizacién y priorizacion | x X X
de |labores diarias?
3 ¢Muestra Ud. compromiso en resolucién de problemas en cuanto a X X X
sus funciones?
4 ¢ Se considera Ud. una persona capaz de poseer mayor X X X
responsabilidad laboral? :
5 ¢Considera Ud. que siempre se esfuerza para realizar de manera X X X
optima sus labores?
DIMENSION 2: DESEMPEN©O CONTEXTUAL Si No Si No Si No
6 ¢ Desarrolla Ud. a tiempo el cumplimiento en entrega de carga X X X
laboral.?
7 ¢ Se siente Ud. comprometido con su labor en la Municipalidad? X X X
8 ¢Busca Ud, siempre la realizacion de trabajo relacionado con X X X
objetivos institucionales.?
9 ¢Colabora Ud. con sus comparieros de trabajo cuando necesitan X X X
apoyo para desarrollar sus funciones?
10 | ;Considera Ud. que posee habilidades para [a realizacion de todas X X X
las actividades propias de su funcién?
DIMENSION 3: DESEMPENO ORGANIZACIONAL Si No Si No Si No
11 | ¢Considera Ud. que le falta tiempo para el cumplimiento de su carga | x X X
laboral?
12 | ;Considera Ud. le falta_esfuerzo para cumplir con sus labores? X X X
13 | ¢Considera Ud. que existe una adecuada Calidad de trabajo en su area | x X X
laboral?
14 | ;Considera Ud. hace uso adecuado del tiempo durante su jomada X X X
laboral?
15 | iConsidera Ud. que la mayoria de colaboradores terminan su X X
labores antes del tiempo establecido?




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg: Miguel Bryan Narvaez del Aguila DN1:70782727

Especialidad del validador: Gestién Piblica para el desarrollo social.
\ 09 de octubre 2021

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

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

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Firma del Experto Informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

Ne° DIMENSIONES / items Pertinencia® [Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: DESEMPENO DE TAREA Si No Si No Si No
1 ¢Toma Ud. de manera inmediata decisiones en beneficio de su X X %
area?
2 ¢ Colabora Ud. en la planificacion, organizacion y priorizacidon | x X X
de labores diarias?
3 ¢Muestra Ud. compromiso en resolucién de problemas en cuanto a X X X
sus funciones?
4 ¢Se considera Ud. una persona capaz de poseer mayor X X X
responsabilidad laboral?
5 ¢Considera Ud. que siempre se esfuerza para realizar de manera X X X
optima sus labores?
DIMENSION 2: DESEMPENO CONTEXTUAL Si No Si No Si No
6 ¢Desarrolla Ud. a tiempo el cumplimiento en entrega de carga X X b
laboral.?
7 ¢, Se siente Ud. comprometido con su labor en la Municipalidad? X X X
8 ¢Busca Ud. siempre la realizacién de trabajo relacionado con X X X
objetivos institucionales.?
9 ¢Colabora Ud. con sus comparieros de trabajo cuando necesitan X X X
apoyo para desarrollar sus funciones?
10 | ¢Considera Ud. que posee habilidades para la realizacién de todas % X X
las actividades propias de su funcién?
DIMENSION 3: DESEMPENO ORGANIZACIONAL Si No Si No Si No
11 | ¢Considera Ud. que le falta tiempo para el cumplimiento de su carga | x X X
laboral?
12 | ;Considera Ud. le falta esfuerzo para cumplir con sus labores? X X X
13 | ;Considera Ud. que existe una adecuada Calidad de trabajo en su area | x X X
laboral?
14 | ;Considera Ud. hace uso adecuado del tiempo durante su jornada X X X
laboral?
15 | ¢ Considera Ud. que la mayoria de colaboradores terminan su X X X
labores antes del tiempo establecido?




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg: Miguel Bryan Narvaez del Aguila DN1:70782727

Especialidad del validador: Gestién Piblica para el desarrollo social.
\ 09 de octubre 2021

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

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

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Firma del Experto Informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA INSTITUCIONAL

N° DIMENSIONES / items | Pertinencia' Relevancia? | Claridad® Sugerencias
B DIMENSION 1: DESEMPENO DE TAREA o Si No Si No Si L
1 ¢ Toma Ud. de manera inmediata decisiones en beneficio de su X X X
| érea?

2 ¢ Colabora Ud. en. la planificacion, organizacion y priorizacion | x X b ¢

de labores diarias?
3 ¢Muestra Ud. compromiso en resolucion de problemas en cuanto a X X X

sus funciones?
4 ¢ Se considera Ud. una persona capaz de poseer mayor X X X

responsabilidad laboral?
5 ¢ Considera Ud. que siempre se esfuerza para realizar de manera X X X

optima sus labores?

DIMENSION 2: DESEMPENO CONTEXTUAL Si No Si No | Si No
6 ¢ Desarrolla Ud. a tiempo el cumplimiento en entrega de carga X X X

laboral.?
7 ¢ Se siente Ud. comprometido con su labor en la Municipalidad? X X X
8 ¢Busca Ud. siempre la realizacion de trabajo relacionado con X X X

objetivos institucionales.? -
9 ¢ Colabora Ud. con sus compairieros de trabajo cuando necesitan X X X

apoyo para desarrollar sus funciones?
10 | ;Considera Ud. que posee habilidades para la realizacion de todas X X

las actividades propias de su funcién?

DIMENSION 3: DESEMPENO ORGANIZACIONAL Si No Si No | Si No
11 | ;Considera Ud. que le falta tiempo para el cumplimiento de su carga | x X X

laboral? —— ]
12 | ;Considera Ud. le falta esfuerzo para cumplir con sus labores? X X
13 | ;Considera Ud. que existe una adecuada Calidad de trabajo en su drea | X X X

iaboral?
14 | ;Considera Ud. hace uso adecuado del tiempo durante su jornada X X X

laboral?
15 | ;Considera Ud. que la mayoria de colaboradores terminan su X X X

labores antes del tiempo establecido?




Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg: Carina Tomasa Mancilla Chamorro DNI: 43818629

Especialidad del validador: Gestién Publica.
10 de octubre 2021

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension

especifica del constructo.
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,

exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién.

Sl

N

Firma del Experto Informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: DESEMPENO DE TAREA Si No Si No Si No

1 ¢ Toma Ud. de manera inmediata decisiones en beneficio de su Si No Si No | Si No
area?

2 | ;Colabora Ud. en la planificacion, organizacién y priorizacion | x X X
de labores diarias?

3 ¢Muestra Ud. compromiso en resolucién de problemas en cuanto a X X X
sus funciones?

4 ¢Se considera Ud. una persona capaz de poseer mayor X X X
responsabilidad laboral?

5 ¢ Considera Ud. que siempre se esfuerza para realizar de manera X X X
optima sus labores?
DIMENSION 2: DESEMPENO CONTEXTUAL % X X

6 ¢ Desarralla Ud. a tiempo el cumplimiento en entrega de carga Si No Si No | Si No
laboral.?

7 ¢ Se siente Ud. comprometido con su labor en la Municipalidad? X X X

8 ¢ Busca Ud. siempre la realizacion de trabajo relacionado con X X X
objetivos institucionales.?

9 ¢ Colabora Ud. con sus comparieros de trabajo cuando necesitan X X X a
apoyo para desarrollar sus funciones?

10 | ;Considera Ud. que posee habilidades para la realizacion de todas X X X
las actividades propias de su funcion?
DIMENSION 3: DESEMPENO ORGANIZACIONAL X X X

11 | ¢ Considera Ud. que le falta tiempo para el cumplimiento de su carga | Si No Si No | Si No
laboral?

12 | ;Considera Ud. le falta esfuerzo para cumplir con sus labores? X X X

13 | ¢Considera Ud. que existe una adecuada Calidad de trabajo ensu area | x X X
laboral?

14 | ;Considera Ud. hace uso adecuado del tiempo durante su jornada X X X
laboral?

15 | ¢ Considera Ud. que la mayoria de colaboradores terminan su X X X
labores antes del tiempo establecido?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------




Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg: Carina Tomasa Mancilla Chamorro DNI: 43818629

Especialidad del validador: Gestién Publica.
10 de octubre 2021

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension

especifica del constructo.
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,

exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién.

Sl

N

Firma del Experto Informante



ANEXO 05: Expertos que validaron los instrumentos

Tabla 11l

Expertos que validaron los instrumentos.

APLICABILIDAD DE

EXPERTOS INSTRUMENTO

Mg. Carina Tomasa Mancilla Chamorro APLICABLE
Mg. Carlos Augusto Espinoza Flores APLICABLE
Mg. Miguel Bryan Narvaez del Aquila APLICABLE

ANEXO 06: Base de datos de la prueba piloto

Clima institucional

Desempefio laboral

N Relaciones interpersonales Condiciones internas laborales Cultura organizacional Desempeiio de tarea Desempefio contextual Desempeiio organizacional
pl p2 p3 pa p5 p6 p7 p8 p9 p10 pll pl2 p13 pla p15 pl p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 pll pl12 p13 pld p15
4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 1 3 4 2 5 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 5 3 2 2
4 5 4 3 4 3 3 4 4 1 4 3 4 3 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 1 1 4 5 5
5 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 5 5 4 3 4 5 4 5 4 4 5 4 3 2 4 4 5
5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 1 2 4 4 4
5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 3 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 1 4 4 4
4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4
4 4 4 4 5 3 2 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4
5 5 4 4 5 4 1 4 4 1 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 1 1 4 5 4
3 4 3 4 4 3 3 4 4 2 4 5 4 3 4 4 2 3 4 4 4 3 2 4 3 2 3 4 3 2
1q 3 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 4 3 4 4 5 4 3




Figura 1

Confiabilidad de Cronbach-Clima Institucional/Desempefio laboral

ANEXO 07: Resultados de la prueba piloto

e ITEMS DESEMPENO LABORAL TOTAL
1]2[3]4a|5][6][7]8]9]10[11][12][13]14]15] FiLA

1 s|ala]3]a|3][3]a]alala[s]|3][2]2] 54

2 4lalals|s|a|la|s5|s5]|s5|1]|1]a|5]5]| 61

3 4|3[4a|s5|a|s|alals5]|4a]3]2]a]4a]s5]| 60

4 4l4a|s|s|s|4a|s|ala|s|1]2]a|a|a]| 60

5 4la|s|s|s|a|s5|4ala[s|a|1]a|a]a| 62

6 43[4l 4a|s5|a|ajalalals5]|4a]a|ala] 61

7 s|5|5|5|5|4[5]5|5][5|4[4|5]5[4a| 71

8 4|5|s|s|ala|s5]|4afs5[4al1]|1]a|5]4]| 60

9 4l2|3|4a|a|a|3|2|a|3]2]3]4a|3]|2]| 47

10 3/4|lala|s|s|s|s|a|3]4a]4a]s5]|a]|3] 62

TOTAL

COLUMNAS | 41| 38| 43| 45| 46| 41| 43| 41| 44| 42| 29| 27| 41| 40| 37| 598
PROMEDIO | 4.1] 3.8[ 4.3] 4.5] 4.6/ 4.1] 4.3[ 4.1] 4.4[ 4.2 2.9] 2.7[ 4.1] 4.0[3.7] 60
Varianza | 0.3|0.8| 0.5 0.5 0.3| 0.3| 0.7| 0.8/ 0.3 0.6| 2.3| 2.2| 0.3/ 0.9| 1.1| 37.289

11.9
37.2889

1.071
ISe®[0] 0.67997616

I\2RS{@I0a) 0.67997616




ANEXO 08: Ficha Técnica de los Instrumentos

Ficha Técnica sobre Clima institucional

Autor: Liliana Caballero Copara

Ambito de aplicacién: en la municipalidad provincia de Huanuco.

Duracion: Puede durar 30 minutos.

tems del cuestionario: 15 items, teniendo en cuenta las dimensiones:

Tabla: Distribucién de Dimensiones e items

Dimensiones Tipo de item Items Total, items

A. Relaciones interpersonales Escala Likert Del 01 al 05 5
(1;2;3;4,5)

B. Ambiente interno Escala Likert Del 06 al 10 5
(1,2;3;4;5)

C. Dindmica institucional Escala Likert Del 11 al 15 5
(1;2;3;4;5)

thal, de 15
item

La obtencidén de intervalos por medio de la técnica de stanones.

promedio= 63.84 / Desv. estandar = 11.982

Q1=63.84 — 0.75(11.982) = 48

Tabla: Puntuacién de cada item por Likert.

Escala Puntaje
Malo [0- 48>
Regular [48 —58 >
Bueno [58 - +a >




FichaTécnica sobre Desempefio laboral

Autor: Liliana Caballero Copara

Ambito de aplicacién: en la municipalidad provincia de Huanuco.

Duracién: Puede durar 30 minutos.

items del cuestionario: 15 items, teniendo en cuenta las dimensiones:

Tabla: Distribucién de Dimensiones e items

Dimensiones Tipo de item items Total, items

A. Desempefio de tarea Escala Likert Del 01 al 05 5
(1;2;3;4;,5)

B. Desempefio contextual Escala Likert Del 06 al 10 5
(1;2;3;4;5)

C. Desempeiio organizacional Escala Likert Del 11 al 15 5
(1;,2;3;4,5)

thal, de 15
item

La obtencion de intervalos por medio de la técnica de stanones.

promedio =63.72 / Desv. estandar = 7.356

Q1=63.72 - 0.75(7.356) = 58

Tabla: Puntuacién de cada item por Likert.

Escala Puntaje
Malo [0- 58>
Regular [58 — 68 >
Bueno [68 - +a >




ANEXO 09: Autorizacion de la organizacién para publicar su identidad
en los resultados de las investigaciones

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales

Nombre de la Organizacion: I RUC: g0/ 609 3345

Huniéipalidead Provincial de Huanuco

Nombre del Titular o Representante legal:

r——t

Nombres y Apellidos i TONE
EJBSC‘ Wy Vitovicen c,(pﬂ@mzp,,, | Ziqﬁéégg

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

[ Nombre del Trabajo de Investigacion _— ==

clima fasktucional en el desempeio laboral de los

Trabasoderes de fo muaicipalidod Proviacial @ Huony ’lo?f"
Nombre del Programa Académico: /

beshon Plelica
Autor: Nombres y Apellidos DNI:
| lfana Caballero Copara {35215 |
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que seré de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

|
nte Ehgeiade Ia Institucion)

ALCALDE

(*) Codigo de Etica en Investigacion de la Universigad César Vallejo-Articulo 79, literal * f * Para difundir o publicar los resultados de un

trabajo de i es bajo nombre de la institucidn donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso

en que un acuerdo formal con nte o director de la se difunda la identidad institucién. Por ello,

tanto en los ctos de i6n como en los inf © tesis, no se deberd incluir la d dela pero si serd
z s




ANEXO 10: Autorizacion pararealizar trabajo de investigacion

i)
M GERENCIA DE

— ez | RECURSOS
HUANUCO iHUMANOS

SUB GERENCIA DE |
GESTION DE RECURSOS
HUMANOS

“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”

LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO, GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS, A
TRAVES DE LA SUB GERENCIA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS:

AUTORIZA PERMISO PARA REALIZAR TRABAJOS DE INVESTIGACION

REFERENCIA : EXPEDIENTE N° 202129670 (05/10/2021)

Por medio de la presente le saludo en calidad de Sub Gerente de la Sub Gerencia de
Gestion de Recursos Humanos de la MPHCO, con la finalidad de AUTORIZAR las acciones
necesarias para poder realizar trabajos de investigacion para la estudiante de MAESTRIA con mencion
a GESTION PUBLICA Srta. LILIANA CABALLERO COPARA, identificada con DNI N° 43521056, con
la finalidad de realizar la tesis respectiva para la obtencion del grado universitario (Maestria) de la
Universidad César Vallejo — Filial Lima - Norte; dichos trabajos se desarrollaran del 03/11/2021 al
04/11/2021 (02 dias habiles) en el horario de: 09:00 am a 1:00 p.m. Para ello se exhorta a las
unidades organicas de la MPHCO dar las facilidades del caso.

Sin otro particular, expreso a usted las muestras de mi deferencia personal.

Atentamente.

Rovmr:m?muco

Lic. Adm. Alejandro G. Durand Daga

Svh Gernnt2 de Gestidn de Recursos Humanos

Cc
GRH
ARE

rehivo
AGDD/SGGRR HH
CEL 962032532

Jr. General Prado N° 750. Huanuco - Perd
0.g0b.pe - ww 0.gob.pe




ANEXO 11: Constancia de aplicacion de instrumento
H; !GERENC\ADE ’

RECURSOS

ﬂpAﬁ@ | HuMANOS

SUB GERENCIA DE
GESTION DE RECURSOS
HUMANOS

“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”

LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO, GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS, A
TRAVES DE LA SUB GERENCIA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS:

HACE CONSTAR

Huénuco, 05 de noviembre de 2021.

REFERENCIA : EXPEDIENTE N° 202129670 (05/10/2021)

Por medio de la presente le saludo en calidad de Sub Gerente de la Sub Gerencia de
Gestion de Recursos Humanos de la MPHCO, con la finalidad de HACER CONSTANCIA de la
realizacion de los trabajos de investigacion de la estudiante de MAESTRIA de la Universidad César
Vallejo — Filial Lima — Norte; con mencién a GESTION PUBLICA Srta. LILIANA CABALLERO
COPARA, identificada con DNI N° 43521056, accion que se llevo a cabo con la finalidad de realizar la
tesis de investigacion denominada: “Clima institucional en el desempefio laboral de los trabajadores de
la MPHCO, 2021".

Sin otro particular, expreso a usted las muestras de mi deferencia personal.

Atentamente.

ic. Adm. Alejandro G. burand Daga

Sub Gerente de Gestion de Recursos Humanos

Ce
GRH

ARE

Archivo
AGDD/SGGRR HH
CEL. 992032532

Jr. General Prado N 750, Hudnuco - Pert
gob.pe - ww 0.g0b.pe




ANEXO 12: Carta de consentimiento informado

Consentimiento informado

El proposito de esta ficha de consentimiento es dar a los participantes de esta

investigacion una clara explicacion de la misma, asi como de su rol de participante.

La presente investigacion es conducida por Liliana Caballero Copara, estudiante
de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo. El objetivo de esta investigacién busca
Establecer la relacién entre el clima institucional en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad provincial de Huénuco, 2021.

Si Ud. Accede a participar de este estudio se le pedira responde un/ dos cuestionarios de
las variables en estudio clima institucional y desempefio laboral. Esto tomara
aproximadamente 15 minutos de su tiempo. La participaéién de este estudio es
estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja sera estrictamente confidencial
siendo codificados mediante un ntimero de identificaciéon por lo que seran de forma
an6énima, por tltimo, solo seré utilizada para los propdsitos de esta investigacion. Una
vez transcritas las respuestas los cuestionarios se destruira. Si tiene alguna duda de la
investigacion puede hacer las preguntas que requiera en cualquier momento durante su

participacién. Igualmente puede dejar de responder el cuestionario sin que esto le
perjudique.

De tener preguntas sobre su participacion en este estudio puede contactar a la Dra.
Zevallos Delgado Karen del Pilar, al teléfono 992632897 o correo:
kzevallosd@ucvvirtual.edu.pe

Agradecida desde ya por su valioso aporte.

Atentamente
Nombre del autor: Liliana Caballero Copara  Firma del autor: ]u/ ) (-u,\&
Yo acepto : onr & :};Jbran ¢ preciso haber sido

informado/a respecto al propésito del estudio y sobre los aspectos relacionados con la
investigacion

cipacion en la investigacion cientifica referida

Acepto

Firma yfniombre del participante.



ANEXO 13: Tablas

Tabla 12
Distribucion del personal de la Municipalidad provincial de Huanuco

Trabajadores Cantidad de Trabajadores
Régimen Laboral 728 443
Régimen Laboral 276 276
Régimen Laboral CAS 348
TOTAL 1067
Fuente: Sub Gerencia de Gestion de Recursos Humanos de la Municipalidad provincial de

Huanuco.
Elaboracion: tesista.

Tabla 13
Distribucion de la muestra proporcional
z2 (p)(q) =N

e2x(N—-1)+2z2(p)(q)
Dénde: n: Tamafo de muestra. =7?

n=

z: Nivel de confianza. (1.96)

p: Varianza de proporcién. (0.5)
g: Varianza de proporcion. (0.5)
e: Limite de error posible. (0.05)

N: Poblacion. (1067)
1.96%2 x 0.5x 0.5x 1067

n= 0.054% (1067 — 1) + 1.964 x 0.5x 0.5
n= 283
Trabajadores Cantidad de Muestra
J Trabajadores
Régimen Laboral 728 443 (443*0.2652296157) = 117
Régimen Laboral 276 276 (276*0.2652296157) = 74
Régimen Laboral CAS 348 (348*0.2652296157) = 92
TOTAL 1067 283

Fuente: Gerencia de Gestion de Recursos Humanos de la Municipalidad provincial de Huanuco.
Elaboracion: tesista.



ANEXO 14: Figuras

Figura 2
Distribucion de frecuencia del Clima Institucional

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Fuente: Elaboraciéon Tesista

Figura 3
Distribucion de frecuencia de las Relaciones interpersonales

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Fuente: Elaboracion Tesista



Figura 4
Distribucion de frecuencia de las Condiciones internas laborales

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Fuente: Elaboracion Tesista

Figura s
Distribucion de frecuencia de la Cultura organizacional

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Fuente: Elaboracién Tesista



Figura 6
Distribucion de frecuencia del Desempefio Laboral

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Fuente: Elaboraciéon Tesista

Figura 7
Distribucién de frecuencia del Desempefio de tarea.

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Fuente: Elaboracién Tesista



Figura 8
Distribucién de frecuencia del Desempefio contextual

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Fuente: Elaboracion Tesista

Figura 9
Distribucion de frecuencia del Desempefio organizacional

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Fuente: Elaboracion Tesista



ANEXO 15: Evidencias fotogréficas
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