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Resumen

El estudio Clima Organizacional y Desempefio Laboral en un Gobierno Local, La
Libertad, afio 2022, con el objetivo de determinar la relacién de sus variables, con
enfoque cuantitativo, un disefilo no experimental, tipo correlacional, con corte
transeccional, con datos extraidos de la muestra seleccionada con instrumentos
validados por expertos y el Alfa de Cronbach como fiabilidad, de 0,877 y de 0,824

respectivamente.

Se obtuvieron estadisticas descriptivas de ambas variables que fueron comparadas
obteniendo que un 46% creen que tienen nivel regular, el 26% creen que es mala,

el 11% que es muy mala, el 14% que es buena y el 3% que es muy buena.

Usando el Software IBM SPSS v24, para procesar la data y validar normalidad con
Shapiro-Wilk por sus 40 encuestados, pruebas no paramétricas, por no contar con
distribucion normal, se us6 Rho de Spearman, obtuviendo 0,536 de correlacion y
acepto la Hipotesis Alternativa (H1), con relacion directa y considerable entre dichas
variables, interpretadas con estadisticas descriptivas, concluyendo la existencia de
una correlacion del clima de la entidad y el desempefio en el trabajo, por lo que
debe formularse planes conjuntos de crecimiento del personal, y esto mejoraria

ambas, de forma que el impacto positivo se vea en los servicios a la colectividad.

Palabras clave: Clima Organizacional, Desempefio Laboral, Gobierno Local .
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Abstract

The study Organizational Climate and Labor Performance in a Local Government,
La Libertad, year 2022, with the objective of determining the relationship of its
variables, with a quantitative approach, a non-experimental design, correlational
type, with a transactional cut, with data extracted from the sample selected with
instruments validated by experts and Cronbach's Alpha as reliability, of 0.877 and

0.824, respectively.

Descriptive statistics were obtained for both variables that were compared, obtaining
that 46% believe that they have a regular level, 26% believe that it is bad, 11% that
it is very bad, 14% that it is good, and 3% that it is very bad. good.

Using the IBM SPSS v24 Software, to process the data and validate normality with
Shapiro-Wilk for its 40 respondents, non-parametric tests, due to not having a
normal distribution, Spearman's Rho was used, obtaining a correlation of 0.536 and
accepting the Alternative Hypothesis ( H1), with a direct and considerable
relationship between these variables, interpreted with descriptive statistics,
concluding that there is a direct correlation between the climate and job
performance, so joint plans for staff growth should be formulated, and this would

improve both, so that the positive impact is seen in the services to the community.

Keywords: Organizational Climate, Work Performance, Local Government.
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INTRODUCCION

Existen particularidades producto de diferentes realidades poblacionales en la
gue las municipalidades deben ejercer sus funciones, que ameritan tomarse en
consideracion, pues su efectividad va a estar relacionada con los recursos con
los que cuenta y las capacidades para gestionarlas, sobre todo porque existe
la necesidad de brindar sus servicios a la poblacion. Dificultades bésicas, como
la ausencia de presupuestos suficientes para atender las necesidades, la
precariedad institucional, relacionada con la presencia de mas colaboradores,
mas y mejor infraestructura, y sobre todo con falta de capacidades técnicas de
sus funcionarios publicos, que limita la prestacion de los servicios en éptimas
condiciones, por existir desconocimiento de las normas y los procedimientos

administrativos vinculados a los servicios ediles que se brindan.

A esto se le suma la dispersion geogréfica, de profesionales competitivos y con
experiencia, que no se motivan por trasladarse a espacios territoriales distantes
a las comodidades que les ofrece las ciudades de la costa, por ejemplo, lo que
genera una falta de capacidad real para la ejecucion del presupuesto anual, en
desmedro para su comunidad, por la demanda insatisfecha que generan y los
malestares consecuentes. A partir de alli, se determiné la municipalidad que se
tomaria de base para realizar la investigacion, y de manera preliminar se busco
interpretar los antecedentes en relacion a su realidad, pudiendo notarse que el
afio anterior no se puedo ejecutar ni siquiera el 50% de sus presupuestos, que
resulta importante para indagar la razén de dicha deficiencia y brindar aporte.

Tratando de identificar algunos de los problemas in_situ, se aprecia la falta de
personal técnico capacitado a priori, solo que también se puede apreciar que la
relacion interpersonal entre ellos, tampoco es el mejor, por lo que resulta facil
de interpretar que habria algunos problemas de cultura organizacional, talvez
de relaciones interpersonales, de falta de criterios comunes, que limita una
gestion conjunta con mayor efectividad y que mejore el desempefio edil en favor
de la comunidad, con préactica de interaccion en respeto de las normas y con el
uso de procedimientos del sector publico, hacia el bien comun, con la
participacion de los servidores publicos en un espacio con las mejores

condiciones de trabajo y en las mejores relaciones de personas.



Con todos estos antecedentes, se determind investigar este gobierno local, a
partir de las premisas citadas para ubicar un diagnostico situacional, contando
con el apoyo de sus funcionarios y algunos servidores, que estuvieron seguros
de la importancia de la investigacion para la entidad y el efecto a la poblacion.
Para ello, se determind las variables a investigar: el Clima Organizacional, el

Desempefio Laboral, y la relacién entre ambas.

Chiavenato, I. (2000), explica que la organizacion requiere un determinar su
propésito, objetivos y la clase de clima organizacional que desea crearse para
quienes dependen la consecucion de resultados. Asi Koontz, H. et al. (2012),
comenta que el clima organizacional influye en el disefio de sus grupos para
funcionar bien en una atmésfera de participacion, con un trabajo autbnomo, sin

embargo dependen del tipo de liderazgo gerencial.

Respeto a su origen, Chiavenato, I. (2011), dice: “ el clima organizacional, esta
vinculado al ambiente de la entidad y la comparten sus miembros, y existe
relacion con el grado motivacional de ellos. Si el clima de la organizacion
mejora, entonces habra satisfaccién, buen animo, interés y apoyo. Y si baja, se

aprecian depresion, apatia, insatisfaccion, desinterés.

Con relacion al Desempefio Laboral, Robbins, S. y Judge, T. (2009), explican
con relacion al desempefio laboral, que este obedece a la capacidad para
interactuar con eficacia con sus compafieros y su jefe, que a su vez dependera
de sus aptitudes interpersonales. Sabiendo que hay trabajadores con
excelentes aptitudes, y otros requieren mejorarlas, via capacitacion para
aprender a escuchar, comunicar ideas con mas claridad, e incluso ser mas

eficaz dentro de su equipo de trabajo, y sus resultados.

En relacion a su concepto, Chiavenato, I. (2011), el clima organizacional es un
conjunto flexible y amplio de impacto en el ambiente laboral y su motivacion.
Es la propiedad del ambiente de la organizacion que influyen los colaboradores

de la organizacion, y afecta su comportamiento.

Stoner, J. et al. (1996), explican que el Desempefio Laboral es el producto de
una evaluacion sistematica, y programas de capacitacion para mantener y

mejorar en tanto los programas de desarrollo mejoran las habilidades.



El Problema General: ¢ Existe relacion del clima organizacional y el desempefio
laboral en el gobierno local, afio 20227, y sus problemas especificos: ¢ Cuél es
el nivel del clima organizacional del gobierno local, afio 202272, ¢ Cual es el nivel
de desemperfio laboral en el gobierno local, afio 20227, ¢Se pueden proponer

mejoras del clima organizacional y desempefio laboral?

Este estudio permite determinar la Relevancia de la Investigacion, que, al
identificar y revisar los estudios de alcance internacional, nacional y local, que
sirvieron para desarrollar el estudio buscando interpretar la situacion inicial, que
permitié tener una foto base de la entidad, y las dos variables interpretadas,
pudiendo advertirse, que ambas tienen una relacion causal-correlacional pues
ademas son un elemento importante en la gestion, porgue permite lograr metas.
La investigacidn y sus conclusiones y recomendaciones aportan a la mejora de
los problemas encontrados, con el uso de teorias administrativas, y buenas
practicas, por lo que tuvo relevancia teoria y metodoldgica por el tipo de aporte
gue represento frente a la solucion de los problemas. En este caso en relacion
a las dos variables, para mejorar niveles de efectividad de la gestion edil, razon
por la cual el estudio tiene relevancia cientifica, porque llena una brecha de
conocimiento cientifico real, y mas adelante sera considerada antecedente en
préximas investigaciones, y quiza pueda ser considerada como un modelo de

desarrollo para otros gobiernos municipales con problemas similares.

Para dar solucion al problema general, se ubicé el Objetivo General, que fue:
“Determinar la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral en el
gobierno local, La Libertad, afio 2022”, y sus Objetivos Especificos: OEL1.
Determinar el nivel del clima organizacional en un gobierno local, La Libertad,
afio 2022; OE2. Determinar el nivel del desempefio laboral en un gobierno local,
La Libertad, aflo 2022; y OE3. Plantear propuestas de mejora del clima

organizacional y el desempefio laboral en este gobierno local.

Finalmente, contando con el problema general, asi como el objetivo general se
pudo plantear la Hipoétesis Alternativa (Ha), que dice: “Existe relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en el gobierno local”, asi como la
Hipotesis Nula (Ho), que afirma que: “No existe relacion entre el clima

organizacional y el desemperfio laboral en el gobierno local”.



MARCO TEORICO

Continuando con el estudio, se procedio6 a la revision de antecedentes, estudios
en relaciéon con las variables determinadas en los diversos contextos, asi como

teorias y enfoques que ofrezcan mayor efectividad para el estudio.

En Ecuador, Santamaria, J (2020), y su: “Clima organizacional y desempefio
laboral en Datapro S.A.”, para obtener grado de Magister en el Desarrollo de
Talento Humano en la Universidad Simon Bolivar, su objetivo era definir si el
clima empresarial influyé en desempefio de las labores de la empresa, una
investigacion cuantitativa-cualitativa, disefio no experimental, transeccional
correlacional, descriptiva y explicativa. Para obtener los datos se aplicé un
cuestionario valido y confiable, con 32 preguntas y 4 alternativas en escala
Likert. Los estadisticos descriptivos e inferenciales, se describieron y

concluyeron que el clima de la empresa incidié en el desempefio laboral.

En Nicaragua, Zans, A (2017), en tesis: “Clima Empresarial y desempefio de
docentes de Facultad en Matagalpa”, para lograr el grado de Magister en
Gestién Empresarial en la Universidad Autonoma Nacional de Nicaragua, con
el objetivo de describir el clima de la organizacién, identifica el desempefio de
las labores, y evalta dicha relacion. Un enfoque cuantitativo tipo descriptivo y
explicativo, una muestra de 59 miembros. Se usé la metodologia y técnicas con
normativa de UNAN. Los resultados arrojan que es un clima de optimismo,
entusiasmo y euforia en mayor medida, el desafecto y alejamiento en menos
medida, por lo cual se considera medianamente favorable. La mejora del Clima
de la organizacién incide en forma positiva en el desempefio del personal. Por
ello, es necesario motivar a los directivos, jefes de area para aportar al logro de
un clima éptimo en la empresa, y mejorar niveles de entusiasmo, excitacion y
orgullo, asi como escuchar opiniones y recibir sugerencias, y deben convertirlas
en propuestas, que elevan el desempefio laboral, generando un espacio ideal

para la incrementar la productividad, y la efectividad al tomar decisiones.

En Ecuador, Bustillos, L. (2017), en su: “Clima organizacional e influencia en el
desempeiio de los colaboradores de Distribuciones S.A. de Riobamba,
Chimborazo Ecuador”, para optar el titulo de el Titulo de Psicologa Industrial de

la Universidad de Ambato, cuyo objetivo era determinar la incidencia del clima



empresarial en el desempefio de labores de M.C.; identifica, los factores que le
afectan. Se revisaron 30 libros, 5 revistas, 10 articulos, y se estructuré un
cuestionario de 11 preguntas. Se estructurd y aplicé la encuesta a 10 personas,
y con Student (95% de grado significancia y 5% margen en error), superior al
valor tedrico (6.3137) en tabla de distribucion. Se determiné que el clima laboral
influye en el desempeiio empresarial, por el ambiente insatisfecho, afecta
comportamiento, a través de la percepcion, que condicion6 a los grados de

motivacion y rendimiento empresarial, que limitan los resultados.

En Ecuador, Lopez, A. (2021), en estudio: “Clima laboral y desempefio de la
organizacion: Propuesta metodolédgica de la Universidad Politécnica Salesiana
- Guayaquil (UPS)”, para ser Magister en Administracion de Negocios en UPS,
con el objeto de definir la relacion del clima empresarial con el desempefio del
personal, con una encuesta paramétrica de 30 para 51 personas, la cual estaba
dividida en 3, la 1ra. busca caracteristicas demogréficas y sociales, la 2da.
relacionada con clima empresarial y dimensiones: comunicacién, motivacion,
trabajo y liderazgo; y la 3ra. relacionada con el desempefio laboral, usando
likert. Un estudio de enfoque cuantitativo, tipo correlacional, y el SPSS para
obtener estadisticos con tablas de frecuencia. Se pudo concluir en que existe
una relacion de las variables y que es significativa y directa, causal, por lo cual
se desarrollé un plan de mejoramiento del Clima Empresarial, que garantice un

desempeiio de los colaboradores, beneficioso.

En Moquegua, Arenas, O. (2018), en su investigacion: “Clima empresarial y
desemperio del personal de la oficina administrativa de ESSALUD en Hospital
Il Moquegua”, para lograr grado de Maestra en Gestidén Publica en la U. César
Vallejo, con el objeto de determinar la relacion de las variables EsSalud, y como
metodologia de estudio, disefio correlacional, aplicada, no experimental, y
usado la técnica de encuesta con los cuestionarios para comprobar los niveles
de validacion de las variables. Como resultado, previo andlisis en el programa
SPSS V.23, y se encontrd coeficiente de correlacion positiva media 0,562 muy
significativa con un p-valor = 0,000 <0,01 del clima empresarial y desempefio
de los servidores en la oficina administrativa siendo confirmada la hipotesis

planteada.



En Lima, Contreras, R. (2017), en estudio: “Clima empresarial y desempeiio de
los servidores del Gobierno Local Mi Pera, 20177, para lograr grado de Master
en Gestion Pablica en la U. César Vallejo, con el objetivo de determinar relacion
entre el clima empresarial y el desempefio de los colaboradores de la entidad
edil; un estudio con enfoque cuantitativo, con investigacion basica, método
deductivo hipotético, y un disefio transversal — descriptivo correlacional no
experimental. La poblacién compuesta por 189 miembros, y una muestra de
127, con muestreo del tipo no probabilistico. Para la recoleccion de los datos
se usoO la encuesta como técnica, con 2 instrumentos: con escala del clima
empresarial de Palma, 2004; y formulario de control de desempefio mediante
las escalas graficas de Chiavenato, 2010; valido y confiable. Los resultados les
permitieron determinar que existe una relacidn estadistica significativa y
positiva (r=0,539, Sig.=0,000), del clima empresarial y desempeiio de los

servidores del Gobierno Local.

En Tacna, Flores, G. (2018), en el “Clima Empresarial y Desempefio de los
servidores de la Municipalidad de Ite”, para lograr grado de Maestro en Gestion
Publica en la U. César Vallejo, cuyo objeto fue definir la correlacion del Clima
Empresarial y el Desempeiio de los servidores. Con disefio no experimental,
transaccional correlacional. Con una muestra de 76 servidores, con la encuesta
como técnicay para recolectar los datos, se us6 el instrumento del cuestionario.
Con el juicio de expertos para definir validez de instrumentos y la confiabilidad
utilizando el Alfa de Cronbach = 0,844 en el Clima Empresarial y = 0,732 en el
desempeiio de los servidores. Se determind que existe una correlacion
significativa entre las dos variables, siendo el p-valor (0,001<0,05), con Rho de
Spearman de = 0,372 que muestra correlacion baja, directa, y en correlacién al
clima empresarial el valor que mas se muestra es el nivel medio con 76,3% y
en variable desempefio de los trabajadores el valor que mas se muestra es un

regular nivel de un 53,9%.

En Lima, Ninamango, R. (2020), en la tesis: “Clima empresarial y desempefio
laboral, Area de Gestion de Educacion Alternativa Basica y Productivo Técnico,
Ugel 3”, para lograr el grado de Maestra en Gerencia Publica en la U. César

Vallejo, con el objeto era determinar relacion entre el clima empresarial y el



desempefio laboral en la unidad de estudio. Un estudio cuantitativo, tipo basico
con disefio no experimental de corte transversal, con una poblacion de 15
trabajadores y se aplicO encuesta y cuestionarios de percepcion, ambos
confiables y validos. Se concluyo a través de la Rho de Spearman con 0.904,
que existe correlacién directa, alta y significativa del clima empresarial y
desempeiio laboral, por el valor p 0.000 < 0.05.

En Chimbote, Costas, L. (2021), en su tesis: “Clima empresarial y relacion con
el desempeiio laboral administrativo de la Corte Superior de Justicia del Santa”,
para lograr grado de Mster en Gestion Publica en Universidad César Vallejo,
con el objeto de determinar asociacion del clima empresarial y desempefio de
sus colaboradores de la Corte Superior. Su metodologia descriptiva—
correlacional, disefio no experimental, para describir y analizar la realidad,
aplicado a una muestra de 94 personas, 2 cuestionarios uno por variable de
Clima Empresarial, y sus dimensiones; y otro al Desempefio de sus
colaboradores y sus dimensiones, de la cual se obtuvo que existe relacion
significativa (p < 0.01), en nivel moderado (rho = 0,754), que demuestra que
hay una relacion directa y alta, que sgnifica si mejora el clima empresarial, va a

mostrar un mayor nivel de desempefio de sus servidores.

En Huaral, Espinoza, C. (2018), en su: “Clima empresarial y desempefio de sus
trabajadores en hospital de Huaral”, para lograr el grado de Maestro en Gestion
Publica en la U. César Vallejo, con el objeto de determinar relacién de las
variables. La metodologia con el enfoque cuantitativo, disefio no experimental,
correlacional, una poblacion de 426 colaboradores, una muestra de 105. Con
la la encuesta como técnica, en 2 cuestionarios aplicados. Los resultados del
analisis del clima empresarial y desempefio de los colaboradores, indican la
relacion directa y alta, de las variables, através de la prueba de Rho Spearman
=,741 p-valor=,< ,05; una relaciéon de dimensiones Identidad y desempefio de
trabajadores con Rho=0,585 p-valor=,<,05, cooperacion y desempefio de
trabajadores con Rho=0,662 p-valor=,<,05; estructura y desempefio de
trabajadores con Rho=0,654 p-valor=,<,05; recompensa y desempefo de
trabajadores con Rho=0,371 p-valor=,<,05. Se concluy6é que hay correlacion

directa, alta y significativa entre las variables, y las dimensiones.



En Andahuaylas, Marcatoma, E. (2018), en su estudio: “Clima empresarial y
desempefio del personal administrativo de la Direccion Subregional Agraria
Andahuaylas”, para lograr el Grado de Maestra en Gestidon Publica en la U.
César Vallejo, con el objeto de conocer la asociacion de las variables de
estudio, los instrumentos se aplicaron a los 68 colaboradores. La metodologia
con enfoque cuantitativo, investigacion béasica, con disefio no experimental, de
corte transversal, correlacional. La técnica usada fue la encuesta con sus
respectivo cuestionario. Los resultados estadisticos, denotan una relacion
directa moderada de las variables (Rho=0.907**), al ser el grado de
significancia menor a 0,000, se concluye que es correlacion significativa, por lo
que se puede decir que, el clima empresarial se asocia fuertemente al

desemperio del personal.

En Lima, Caceres, M. (2020), en su “Clima empresarial en desempefio de sus
colaboradores en la red de instituciones educativas de la UGEL 4 en Comas’,
para obtener el grado de Maestra en Gestion Publica en la U. César Vallejo, y
cuyo objeto era establecer relacidon de las variables. Un enfoque cuantitativo,
bésico, transeccional, disefio no experimental, descriptivo y correlacional. La
poblacion fue 14 instituciones de la red de 23 centros educativos de Ugel, la
muestra no probabilistica fue 65 profesores. Se hizo uso de la encuesta y el
cuestionario. El resultado arroja el 44.62% del clima empresarial es de nivel
medio y 38.46%, con nivel bajo. En el desempefio empresarial el 44.6% es de
alto nivel, 40.0% es de nivel medio y 15.38% es de nivel bajo. Con la prueba de
ajuste Chi-Cuadrado con 1.180 y Significancia 0.554 en la relacion de las
variables y dimensiones. Se determind la inexistencia del efecto significativo del
clima empresarial en desempefio de los trabajadores en la red de centros
educativos en la UGEL 4, evidenciado en el estadistico Wald con el valor de
2,321 con Significancia 0.128.

En Trujillo, Paredes, S. (2021), en su tesis: “Clima empresarial y desempefio
del personal de una institucion de fiscalizacion — departamento La Libertad”,
para lograr el titulo de Licenciada de Administracion en la U. Privada del Norte,
con el propésito de validar relacion del clima empresarial y el desempefio de

los servidores de la unidad estudio, con un enfoque cuantitativo, correlacional



y un disefio no experimental. Una muestra de 42 personas. Se aplicé dos
cuestionarios para recabar datos. El resultado indica que el 39% percibe un
clima empresarial que no invita a trabajar con alto desempefio; un 32% dicen
que perciben un desempefio de los trabajadores muy debajo de lo planeado.
La hipotesis validada por la correlacion positiva fuerte de Rho=0.897,
aceptando hipoétesis alternativa; y se determiné que existe relacion directa del
clima empresarial y desempefio de los trabajadores en la Institucion

Fiscalizadora en region La Libertad.

En Trujillo, Camacho, M. y Villarruel, A. (2019), en su: “Clima Organizacional y
su relacién con desempefio de sus servidores del Gobierno Local de Laredo”,
para lograr el titulo de Licenciada en Administracién en la U. Privada del Norte,
cuyo proposito fue determinar grado de relacién clima empresarial y el
desempeiio del personal obrero contratado del Gobierno Local de Laredo. Se
incluy6 a todos (n=36), N=n. Con enfoque cuantitativo, descriptivo, transversal
y correlacional, que pretende definir la relacién del clima laboral y el desempefio
de los servidores. Algunas de las conclusiones a las que se lleg6 el estudio, el
p-valor (0,2%) < al nivel de significancia para el estudio (5%), lo que permitio
aceptar una relacion positiva significativa de las variables de clima de la

organizacién y desempefio de sus colaboradores.

En Trujillo, Carbajal, H. (2019), en su tesis: “Clima organizacional y desempefio
del personal en la Clinica Nefrolégica S.A.C.”, para obtener el titulo de
Administrador de Empresas en la U. Privada del Norte, cuyo propésito fue medir
la correlacion entre las variables, usandose para ello en este estudio la muestra
similar a la poblacién, N=n y n=30. Con enfoque cuantitativo, correlacional
transversal, debido a que se busca definir la relacion e impacto de la varible
independiente sobre la dependiente, a partir de su muestra, en un periodo de
tiempo, sin manipular con intensidbn ninguna variable. Algunas de las
conclusiones, se encontrd que el p-valor =0,1%< al grado de significancia para
la investigacion (5%), aceptando una relacion significativa de la variables de
clima empresarial y el desempeiio del personal en la Clinica Nefrologica, en la

ciudad.



En relacion a las teorias de las variables de investigacion, analizadas en forma

separada como relacionadas, se consideraron informacion al respecto:

Acerca del Clima Organizacional, Koontz, H. et al. (2012), explica que son los
ejecutivos acomparfados de los trabajdores, los que determinan la orientacion
y valores, es decir la direccion de la compaiiia: ¢ A donde es que quieren ir?,y
para ello deberan de formular las estrategias y trabajar el clima organizacional.

Koontz, H. et al. (2012), ratifica que, para lograr un clima organizacional, debe
de trabajarse la integracion de personal bajo un enfoque de sistemas abiertos,
interpretar al ambiente externo, solo que al interno deben considerarse los
factores de la empresa: politicas laborales, politicas de compensaciones y de

reconocimiento; de forma que se pueda atraer y conservar trabajadores leales.

Respecto al Clima Organizacional, Robbins, S. y Judge, T. (2009), dicen que
los ejecutivos necesitan crear un clima saludable, con ética, y sus trabajadores
produzcan sano y no exista ambigledad respecto de lo que podrian representar

algun comportamiento inadecuado, en relacion al puesto que estén asumiendo.

Robbins, S. y Judge, T. (2009), respecto al ajuste del personal a un clima laboral
creen que un trabajador extrovertido se ajusta mejor a una cultura agresiva con
equipos de trabajo, y aquellos con adaptabilidad se ajustan a climas de apoyo,
y los abiertos a las experiencias se alinean mejor a las empresas con énfasis

en la innovacion, lo que a su vez permitiria un mejor desempefio laboral.

Stoner, J. et al. (1996), estan de acuerdo que respecto al clima organizacional,
hay factores de accion indirecta, las tecnologias, la economia y la politica del
pais (PESTEL), que le afectan y podrian convertirse en grupos de interés de

accion directa (Clientes, Proveedores, Competidores) por el grado de impacto.

Chiavenato, I. (2011), cree que, la motivacion individual, lleva al de clima
organizacional — coorporativo, las personas se adaptan a las alternativas de
ocurrencias para cubrir las necesidades y su armonia emocional, un estado de
acomodacion, no sélo referida a toda clase de complacencia de acuerdo a

Maslow, lo que deben comprender los gerentes.

Chiavenato, I. (2011), cree que el clima organizacional y el ambiente interno

estan vinculados con los integrantes de la empresa, pues existe una relacion
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con alto grado de capacidad para motivar sus miembros. Cuando la motivacion
existe, el clima empresarial se muestra en agrado, alegria, interés, colaboracién
e ganas, y cuando es baja, el clima entra en depresion, desinterés y apatia, y

en extremo, por inconfromidad el clima puede tornarse agresivo, y tumultos.

Chiavenato, I. (2011), el clima empresarial se enlaza con las propiedades de
motivacion de los ambientes; y los aspectos que estimulan diversas clases de
motivacion en los miembros. El clima empresarial eleva su moral cuando cubre
los requerimientos laborales. El circulo virtuoso se da cuando el clima de la

empresa impacta en la motivacion de personas y, esta mejora al primero.

Daft, R. (2011), cree que la cultura organizacional sélida y adaptable y un clima
laboral positivo, son indicadores del proceso organizacional y mide efectividad

como salud organizacional interna, y llevan a garantizar una alta productividad.

Newstrom, J. (2011), habla del enfoque de recursos humanos que se interesa
por el desarrollo de los trabajadores para lograr competencias efectivas, con
creatividad, para mejorar, ser responsables, aportando al clima organizacional
hacia mejores habilidades, que supone mayores capacidades y oportunidades

para los empleados, permitira mejoras en la eficacia del desempefio laboral.

Newstrom, J. (2011), también cree en el enfoque de expectativas que alienta al
gerente a disefiar un clima organizacional que motive y estimule la conducta de
los empleados, a partir de saber cuales son las recompensas por el esfuerzo

dado al logro de resultados por su buen desempefio.

Newstrom, J. (2011), afirma que el trabajo en equipo tiene mayor probabilidad
de desarrollo cuando la gerencia garantiza un clima favorable. Este ambiente
implica la motivacion de integrantes a pensar como uno solo, con reuniones y
confianza en la capacidad de todos para logros. Las medidas de apoyo ayudan

al grupo a seguir los pasos que contribuyan a estimular mayor cooperacion.

Robbins, S. y Coulter, M. (2010), estan convencidos que con el propésito de
formar equipos eficaces se necesitan otras caracteristicas: clima organizacional
de apoyo, sélido, capacitacién, un sistema de control razonable y claro, que el
equipo pueda usar para evaluar su desempefio, un programa de recompensas

a actividades positivas del equipo y un sistema de personas con empatia.
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Robbins, S. y Coulter, M. (2010), respecto a la comunicacion, creen que los
directivos dependen de sus colaboradores para lograr datos, a través de una
comunicacion hacia arriba, que puede advertir su sentir y como se pueden
mejorar las cosas, lo que significa que forma parte de la cultura empresarial,

que ademas depende del clima laboral participativo de confianza y respeto.

Chiavenato, I. (2006), enfatiza que de la moral se desprende el de clima de la
organizacién, un ambiente social — psicolégico para la empresa, y que
condiciona la forma de comportarse entre sus integrantes. Por tanto, una moral
sublime conduce un clima amistoso, agradable y célido, en tanto una moral

disminuida genera un clima reactivo, desagradable y frio, pues influye.

Chiavenato, 1. (2006), respecto al cambio del clima organizacional, manifiesta
gue este depende de las personas, pues se trata de un sistema humano, con
caracteristicas propias, que pueden observarse, analizarse y perfeccionarse
casi de forma constante para mejorar la motivacion y con ello, la productividad.
Para que se pueda cambiar el Clima Organizacional, debera cambiar la cultura,

y para ello se necesita una capacidad innovadora de adaptacion e identidad.

Chiavenato, I. (2006), con relacion a la cultura y clima organizacional afirma
gue las organizaciones crean sus propias costumbres, normas y valores, y sus
procesos, la modalidad de comunicacién y hasta el estilo de autoridad, y a partir
de alli crean su clima organizacional, y asi como la sociedad tiene una herencia

cultural, las empresas cuentan con estandares que se transmiten con los afios.

Chiavenato, I. (2006), el clima organizacional es la propiedad que experimentan
las personas e influyen en sus conductas. Este ambiente provocan motivacion
a través de sus dimensiones: El organigrama, impone la libertad de accién de
personas, restricciones y limitaciones del trabajo, reglamentos, procedimientos,
autoridad. La responsabilidad: incentiva conducta por orden del jefe, negacion
de iniciativa, restriccion en decisiones. Cuanto mas se incentiva, mejor su clima.
Riesgos: El trabajo puede ser protector para obviar riesgos o una fuerza que
los asuma. Cuanto se presiona mas, mucho mejor su clima. Beneficios: La
empresa da sanciones o recompensas por el logro de resultados. Cuanto mas
recompensas, mejor su clima. Calor y ayuda: La empresa puede lograr un

clima, y crear calor humano, comparierismo e iniciativa individual y total. Cuanto
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mas carifiosa la empresa, mayor el clima. Conflictos: La empresa establece
alguna regla y procedimientos para conciliar criterios, como inducir criterios de

vista y manejar peleas. Cuanto mas puntos de vista, mejor su clima.

Chiavenato, I. (2006), respecto a la Teoria Contingencial del Liderazgo, dice:
no existe un estilo de liderazgo Unico para toda situacion, son contingenciales.
Existen tres dimensiones que facilitan un liderazgo eficaz: Relacion entre lider
e integrante, un sentimiento de aceptacion grupal. Estructura de la tarea, el
nivel en que la labor es rutinaria y programada. Poder del lider, el grado de
autoridad atribuida a la persona que lidera, independientemente de su fuerza
individual. Puede ser débil o fuerte. Las dimensiones pueden presentarse en

combinaciones, proporcionando oportunidades para buenos resultados.

Chiavenato, 1. (2009), estd seguro que el clima empresarial saludable es el
resultado del grado de satisfaccion del trabajador generado por la idoneidad
personal y la cultura empresarial, y atrae talentos, los retiene, y motiva su
compromiso. Esta satisfaccion laboral no representa un efecto en si mismo, y
se trata de actitud de los trabajadores. Es un estado continuo de adaptacion,
gue busca satisfacer las necesidades, primarias y superiores. Es el ambiente
entre los trabajadore y esta ligado a su automotivacion.

Chiavenato, I. (2009), cree que el clima organizacional son las caracteristicas
gue experimentan e incluyen en los integrantes de la empresa, incluyen
factores de la motivacion. Son propiedades motivacionales y aquellos aspectos

que provocan en sus miembros, y es favorable al satisfacer sus necesidades.

Amorés, E. (2007), esta seguro que la relevancia del clima organizacional esta
en que los que toman decisiones lo hacen por necesidad, y lo perciben y
representan. Es importante conocer la percepcion colectiva de todos, “el clima”,
para entender sus acciones y reacciones Una misma realidad, se percibe de

formas diferentes por parte de los empleados, segun antigiedad y educacion.

Hernandez, R. et al. (2014), sugieren que el clima empresarial puede ser las
diversas percepciones de los colaboradores respecto del centro laboral. Estas

percepciones muestran interaccion de personas y procesos de la organizacion.
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Hernandez, R. et al. (2014), cree que el clima empresarial, es una conjuncion
de sensaciones que conparten los trabajadores en relacion a los factores de su
contexto, y sus dimensiones y efecto en el personal: la moral, el apoyo superior,

la motivacion, la autonomia, la identificacion, y; la satisfaccion en el trabajo.

Acerca del Desempefio Laboral, Robbins, S. y Judge, T. (2009), manifiestan
qgue los empleados y su desempefio depende de la capacidad para generar
resultados entre todos. Algunos con aptitudes, y otros requieren capacitacion
para mejorar, aprender a escuchar, comunicar ideas, y coOmo ser mas eficiente.
Tener una fuerza laboral satisfecha no es garantia de un desempefio laboral

exitoso, pero el mejorar la actitud genera incremento de la eficacia laboral.

Robbins, S. y Judge, T. (2009), creen que la cultura organizacional productiva
asocia al mayor incremento de ventas, mas rentabilidad, a la satisfaccion de

sus trabajadores y el desempeiio laboral en general, sin importar el resto.

Stoner, J. et al. (1996), comentan que el Desempefio de sus colaboradores, es
el grado de efectividad de una organizacion; del cual se logran los objetivos, lo
cual se mide por cada trabajador y en base a la comparaciéon con las metas

para su trabajo, de forma que se pueda ir mejorando en el tiempo y estrategias.

Amoros, E. (2007), cree que evaluar el desempefio es util para las empresas,
porque sirve para tomar decisiones, en capacitacion y crecimiento, mejorar sus
habilidades y aptitudes inadecuadas. Programas de seleccién, desarrollo y
retencion, en empleados recién contratados de pobre desempefio. Brindan
feedbak al proceso, del desempefio, y son base para repartir las recompensas.

Palaci, F. (2005), cree que teniendo actitud de disposicion mejora desempefio
de las personas, para ser tolerante al estrés, mejorar relaciones interpersonales
para facilitar trabajo en equipo, o mantener limpio el espacio de trabajo. El
realizar cambios en el trabajo puede generar errores, sin embargo son inicio de

las mejoras en el desempefio empresarial y el clima laboral, una innovacion.

Daft, R. (2011), dice que el desempefio del trabajador influye en el disefio para
la optimizacion de la empresa, y viceversa, los gerentes deben planificarlo
como parte del sistema social y sus elementos humanos: su comportamiento y

del equipo, su cultura organizacional, y el grado de comunicaciones.

14



Daft, R. (2011), nos dice que los gerentes buscan satisfacer intereses de todos
en la empresa, aun cuando sea dificil, y cuando alguien esta inconforme, afecta
al desempenio. Este desempefio, se mide en términos de utilidades, produccion,

satisfaccion, nivel de innovacion y reclamos del cliente, para su evaluacion.

Newstrom, J. (2011), dice que un empleado tiene mejor desempefo, cuando
esta satisfecho y se siente realizado, participa con mas eficacia y la empresa
se beneficia, porque retribuye un mejor desempeifo, produce mas beneficios.

Cuando hay tension, se produce estrés y afecta el desempefio para contribuir.

Robbins, S. y Coulter, M. (2010), dice que el gerente no tiene el control total de
su gestidn; pues su éxito depende del desempefio de los empleados, por lo que
disefia estrategias para mejorarlo a través de la motivacion y practica de

técnicas de alto rendimiento para mejora de habilidades y capacidades.

Robbins, S. y Coulter, M. (2005), respecto al desempefio del personal y el logro
de sus objetivos, dependera de la responsabilidad en el manejo de personas.
La calidad de la organizacion es la suma de la calidad de sus integrantes, por
lo cual la seleccion es importante pues su desempefio deficiente reduce

probabilidad de que el nuevo integrante aporte a la productividad.

Vera, N. y Suéarez, A. (2018), en su publicacion denominada: “Influencia del
clima empresarial en el desempefio al servicio del cliente: La Corporacion de
Tele-comunicaciones Cantén Libertad”, en Revista Sociedad y Universidad:
comentan que el clima empresarial es el espacio laboral en donde el jefe
maneja una relacion con subordinados, obstaculo o vinculo para el desempefio,

un factor que influye en el comportamiento de sus integrantes.

Abril, M. (2018), habla de la relacién de la gestion del clima empresarial y el

talento humano es vital para proyectar un modelo de desemperio laboral.

Chiang, M. et al. (2008), respecto al clima empresarial, lo traduce como un

conjunto de practicas particulares y procedimientos de la organizacion.

Chiang, M. et al. (2011), en relacion a la satisfacciéon laboral, dice que es un
estado de emocion de placer que resulta de una percepciéon subjetiva de los

trabajadores respecto de sus experiencias en el trabajo.
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Medina, G. (2020), comenta que para evaluar el desempefo profesional de
forma individual, es através de un proceso que deberia incluir el alcance de los
objetivos, el cumplimiento de procesos y procedimientos, politicas, el logro de
competencias y el apego a la cultura. A partir de ese andlisis, los manager

pueden determinar la efectividad de la organizacion.

Sotelo, J. y Figueroa, E. (2017), dicen que las empresas estdn en competencia,
y deben estar en magnificas condiciones al ofrecer sus servicios con calidad,
por lo que el clima organizacional fortalece su CORE. Por lo que respecto a sus
dimensiones del clima empresarial, el estudio determind quedarse con la

Comunicacion, las Condiciones laborales, la Motivacion, y el Liderazgo.

Caballero, A (2018), incorpora una investigacion de Quispe, E. (2015), respecto
a sus dimensiones del desempefio de sus colaboradores, su productividad
como una relacién directa de la produccion de los servicios y bienes y los
recursos para obtenerlos (personas, dinero, materiales, informacion, etc.),
como cociente indicador de estos factores productivos. Asimismo, la eficacia,
gue es hacer las cosas correctas en el logro de los resultados planteados, y la
eficiencia, como el uso correcto de los recursos para la produccion. Es a partir
de alli que esta investigacion decidié incorporar a la Productividad al trabajo, la

Efectividad laboral, y la Conducta en el trabajo.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion:

3.1.1. Investigacion: Basica segun Concytec (2018), y esta dirigida a lograr

3.1.2.

conocimiento integro por accion del entendimiento de aspectos

fundamentales de hechos verificables y sus interrelaciones.

Disefio de investigacion: Segun Hernandez, R. et al. (2014), es no
experimental, las variables no se manipularon en ningiin momento,
solo descritas y en funcion que es una investigacion transversal, en

funcion que los datos fueron extraidos en un solo momento.

Hernandez, R. et al. (2014), Investigacion tipo correlacional, porque
fue la estadistica quien determiné la validacion de la correlacion de

las dos variables en estudio, y su influencia.

Investigacion con enfoque cuantitativo, Hernandez, R. et al. (2014),
porque recolecta los datos para que a partir de la estadistica pueda

validarse la hipotesis, y establecer el modelo de comportamiento.

Figura 1: Disefio tipo correlacional.

o

m r

V2

Dénde:

m: Es la Muestra.

V1. Variable N° 1: Clima organizacional.
r: Correlacion de las dos variables.

V2: Variable N° 2: Desempeifio laboral.
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3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1.
3.2.2.

El Clima organizacional es la Variable independiente.

El Desempeifio laboral es la Variable dependiente.

P.D.: La tabla de operacionalizacion de variables, estd en Anexos.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis

3.3.1.

3.3.2.

3.3.3.

3.3.4.

Poblacién: Hernandez, R. et al. (2014), todos tienen caracteristicas
similares, y condiciones comunes, sobre los que se hace un estudio.

220 trabajadores del gobierno local.

Muestra: Hernandez, R. et al. (2014), se toma en base al muestreo,
extraido de la poblacion y en los que se lleva a cabo la investigacion.

44 trabajadores del gobierno local (20% de la poblacion).

Muestreo: Hernandez, R. et al. (2014), técnica para seleccionar la
muestra. No Probabilistico, a partir del juicio del investigador, se evita
hacer seleccion al azar, por limitaciones de tiempo y costos, ambos
por la distancia, ademas se corre riesgos por la presencia aun de la
Pandemia. El muestreo por conveniencia e intencional, por lejania y
no facil acceso, asi como buscar opinién de quienes puedan conocer

bien a las variables del estudio.

Unidad de Andlisis: Hernandez, R. et al. (2014), la entidad principal,
se esta estudiando, 0 a quién se esta estudiando, conformada por

trabajadores del gobierno local.
Criterios para Inclusion: Trabajadores vigentes en planilla.

Criterios para Exclusion: Trabajadores contratados, o en problemas

legales con el gobierno local.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.4.1.

Técnicas de recojo de la data: Hernandez, R. et al. (2014), que
consiste en lograr los datos en forma directa de parte de los servidores

de la muestra, en base a que ellos conocen del tema: la encuesta.
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3.4.2. Instrumentos de recojo de datos: Hernandez, R. et al. (2014),
contiene preguntas dirigidas a recoger datos, que se procesan y

analizan los hechos estudiados de la poblacion: el cuestionario.

Tabla 1: Técnicas e instrumentos de recojo de datos.

Variables Técnica Instrumentos

V.l. Clima organizacional Encuesta Basada en antecedentes:

V.D. Desemperfio laboral Encuesta  con actualizacion de autora.

La escala de los instrumentos para el clima organizacional y el

desempeiio laboral usada para calificarlas con Likert:

2=Casi 4=Casi _
1=Nunca 3=A veces ) 5=Siempre
nunca siempre

La validaciéon de sus dos instrumentos, con el criterio de 03 jueces con
criterios de claridad, pertinencia y objetividad, que resulta
independiente del formato que se use para revisarlo.

Tabla 2: Validez de instrumentos.

Cuestionario de: Dictamen:
Clima organizacional Aplicable
Desempefio laboral Aplicable

Nota: Las fichas de la validez de los instrumentos expedida por los

jueces, estan en los Anexos.

La confiabilidad de instrumentos con una prueba piloto de 11
encuestas, y se uso el Alfa de Cronbach del SPSS 24, con la escala

de medida politbmica, que puede adquirir tres 0 mas valores.

El resultado de la confiabilidad se puede apreciar.
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Figura 2: Fiabilidad con Alfa de Cronbach

Clima Organizacional

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
¥l %
Casos  Valido 11 100,0
» Excluido® 0 i
Total 11 100,0

a. La eliminacidn por lista se bhasa en
todas las variables del

procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad

Alfa de
Cronhach

M de

elementos

877

Figura 3: Estadisticas total de elementos para

Clima Organizacional

Estadisticas de total de elemento
Alfa de
Media de Yarianza de Correlacian Cronbach si
escala siel escala siel total de el elemento
elemento se elemento se elementos se ha
ha suprimido ha suprimido carregida suprimido
Preg_01 38,7273 3ar.e1e 846 856
Preg_02 40,2727 3g.018 725 ,B61
Preg_03 40,0000 41,400 377 876
Freg_04 40,0908 37,891 713 ,B61
Freg_05 40,1818 37,364 712 ,B60
ad Freg_06 40,1818 40,764 451 873
Freg_07 40,2727 38,018 725 ,BE1
Freg_08 40,3636 41,255 436 874
Preg_09 41,2727 3g.018 604 ,BE66
Preg_10 40,8182 42 564 412 875
Preg_11 40,0000 41,000 424 874
Preg_12 40,4545 38,673 735 ,B61
Preg_13 38,7273 ar.4s 543 871
Preg_14 401818 42 964 150 B89
Freg_15 38,7273 43818 182 882
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Figura 4: Fiabilidad con Alfa de Cronbach en Desempefio Laboral

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
I %
Casos  Valido 11 100,0
- Excluido?® 0 |
Total 11 100,0

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

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
824 15

Figura 5: Estadisticas de total de elementos en

Desempefio Laboral

Estadisticas de total de elemento
Alfa de
Media de YWarianza de Correlacian Cronbach si

escala siel escala siel total de el elemento

elemento se elemento se elementos se ha

ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
Preg_01 427273 34,218 428 815
Preg_02 421818 33,164 452 813
Preg_03 43,1818 34,164 336 821
Preg_04 42,7273 34,218 ,330 821
Preg_05 43,0000 32,400 G35 802
Preg_06 44,2727 32,418 471 812
Freg_07 435455 31,473 520 ,B0a
Preg_08 44 0909 34,691 493 813
Preg_09 432727 39,018 -,200 B46
Preg_10 43,2727 32,018 805 795
Preg_11 43,0909 35,491 354 818
Preg_12 43,3636 34,855 237 828
Freg_13 437273 .48 556 B804
Preg_14 434545 30,273 691 794
Preg_15 44 4545 31,273 580 803
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Luego de los valores del alfa de Cronbach, se verifica su nivel:

Tabla 3: Niveles de confiabilidad.

Valores Nivel

De: 0,01 a: 0,20 muy bajo
De: 0,21 a: 0,40 bajo

De: 0,41 a: 0,60 moderado
De: 0,61 a: 0,80 alto

De: 0,81 a;: 1,00 muy alto

Tabla 4: Confiabilidad de los instrumentos.

Cuestionario Alfa Cronbach N° Item Nivel
Clima organizacional 877 15 Muy alto
Desempeiio laboral ,824 15 Muy alto

3.5. Procedimientos

Se determiné que la unidad de investigacion seria un gobierno local, por
lo que se tuvo reuniones con un alto funcionario, con quien se interpretd
la problematica y las variables, dimensiones e indicadores y se elaboraron
instrumentos, validados por jueces y viabilizado su confiabilidad con el
Alfa de Cronbach, en la recoleccion de los datos, con el permiso de la
entidad publica — y cuyo documento consta en los Anexos, su registro y

posterior analisis con el software apropiado.

El recojo de la data, previa informacion a quienes son la muestra, en base
al muestreo por conveniencia, porque podemaos preguntar sin arriesgar el
contagio con el covid 19 y respetando estado de emergencia, e intencional

porque se preguntd a quienes saben de las variables de investigacion.
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3.6.

3.7.

Es con la data de las encuestas, con las que se procesa la informacion
con enfoque cuantitativo, se obtienen sus resultados, la discusion, y la

determinacién para concluir y recomendar.
Método de analisis de los datos

Con la data lograda, con las técnicas e instrumentos validados por los
jueces, se estructurd una hoja de trabajo en Excel, en calidad de una base
de datos para almacenamiento de los datos, se tabularon y construyeron

graficos que brindaron resultados para los siguientes procedimientos:

- Como estadistica descriptiva, y presentar el nivel de las variables, el
SPSS 24, logré una serie de estadigrafos como tabla de distribucion
de frecuencias, sus graficos porcentuales que facilitd el interpretar

resultados que a su vez se uso para la prueba de hipétesis.

- Como estadistica inferencial se determind existencia de correlacion de
variables, la prueba de normalidad el SPSS 24, en este caso Shapiro
Wilk, porque la muestra < 50, con un grado de significancia de 5% =
0,05. Si los resultantes son normales, > que la base, se usa prueba
paramétrica R de Pearson, si no, los “datos no normalizados”, se usa
prueba no paramétrica — Rho de Spearman, y su correlacién para

comprobar la hipétesis planteada: se acepta la alternativa o la nula.
Aspectos de ética

La investigacién considerd criterios de ética, respeté la integridad de la
entidad y sus miembros, la recoleccion de la data, fue con conocimiento,
su propadsito, su finalidad y su importancia, se dio peso a la reserva y
confidencialidad de la data recolectada, sin generar perturbaciones.

Ademas, el estudio es un aporte de beneficio para la entidad, buscando

ofrecer alguna solucidén para mejoramiento de las variables interpretadas.
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IV. RESULTADOS
4.1.De la Variable Independiente del Clima Organizacional

v' Objetivo Especifico 1: Determinar el nivel del Clima Organizacional en

un Gobierno Local, La Libertad, afio 2022.
v' Anélisis e interpretacion:

Tabla 5: Nivel de variable independiente clima organizacional en la entidad.

N Casi A Casi i
Variable unca nunca veces siempre iempre | Lo
Clima Organizacional 9% | 24% 47% 16% 4% | 100%

Gréfico 1: Nivel del Clima Organizacional en la entidad.

0,
50% 47%
45%
40%
35%
30% B Nunca
= .
. 24% Casi nunca
(]
W A veces
20% M Casi siempre
16% M Siempre

15%
9%
10%
0,
5% 4%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Interpretacion: Los colaboradores de la entidad creen que el nivel del clima de
la organizacion es 47% regular, un 24% que le falta mejorar, un 10% creen que
es limitada, asi también un 16% creen que es buenay un 4% que es muy buena.
Quienes piensan que es buena es 2/3 de quienes creen que es mala, y quienes
piensan que es muy buena es solo 2/5 de los que creen que es muy mala.
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Con las cifras obtenidas en el gréfico 1, se aprecia que el clima organizacional

siempre fue un resultado aleatorio — no trabajado, menos planificado, una

explicacion expresada por el personal edil, algunos de ellos incluso, no conocian

el termino técnico, por lo cual luego de interpretarlo el 47%, manifiestan que es

solo “mas o menos”, y hay un 24% que afirman que es “malo”, pues después

explicado, lo etiquetan como poco serio — resultado del azar, en tanto un 16%,

cree que “bueno”, y solo un 4%, dice que es “muy bueno”, los cuales serian

expresiones de jefes, y 9% por el contrario afirma que es “muy mala”, que serian

opinion de personal estable.

A partir de alli haciendo un analisis a nivel de dimensiones:

Tabla 6: Nivel de clima organizacional en entidad por dimensiones.

Casi Casi .
. . Nunca A veces . Siempre
Dimensién nunca siempre Total
1. Comunicacién 8% 21% 51% 18% 3% | 100%
2. Condiciones laborales 11% 21% 49% 15% 5% | 100%
3. Motivacion 13% 30% 40% 13% 4% | 100%
4. Liderazgo 6% 25% 49% 17% 3% | 100%
Promedio 9% 24% 47% 16% 4% | 100%
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Gréfico 2: Nivel del Clima Organizacional en la entidad por Dimensiones.
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51%
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Interpretacion: En las dimensiones del Clima Organizacional que colaboran al
grado de la variable independiente, con un 51% en la dimensiéon comunicacion,
creen gue es intermedio o neutral, con un 30% en la dimension motivacion,
creen que es malo o limitado, asi mismo hasta en un 13% en motivacién creen
que es muy malo, sin embargo, hay un 18% en la dimension comunicacion que
creen que es bueno, y solo un 5% de los encuestados creen en la dimension de

condiciones laborales que creen que es muy bueno.

Con el grafico 2, se ve que el clima organizacional en su dimensiéon motivacion,
tiene mayor dificultad, con solo un 40% de “mas o menos”, y un 30% de “malo”,
lo que significa que se necesita incrementar Incentivos econémicos, apoyar la
realizacién personal, mejorar el ambiente laboral, y garantizar sus beneficios
laborales y autorrealizacion de los colaboradores, aun cuando un 13% dice que
es “bueno”, un 13% dice que es “muy malo”, vs un 4% que dice que es “muy
bueno”. Lo mismo estaria pasando con la dimensién de consistencia, que
integra valores centrales, capacidad para conciliar acuerdos, y coordinacion e
integracion de los equipos humanos, pues un 46% dice que es “mas o menos”,
un 28% dice que es “malo”, un 17% afirma que es “bueno”, solo que hay un 6%

que afirma que es “muy malo”, vs un 4% que afirma que es “muy bueno”.
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4.2.De la Variable Dependiente del Desempefio Laboral

v" Objetivo Especifico 2: Determinar el nivel del Desempefio Laboral en

un Gobierno Local, La Libertad, afio 2022.
v' Anélisis e interpretacion:

Tabla 7: Nivel de la variable dependiente desempefio laboral en la entidad.

N Casi A Casi i
Variable unca nunca veces siempre iempre | Lo
Desempefio Laboral 11% | 28% 45% 13% 3% | 100%

Gréfico 3: Nivel del Desempefio Laboral en la entidad.
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Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Interpretacion: Los servidores de la entidad creen que el nivel del desempefio
laboral es 45% regular, un 28% que le falta mejorar, un 11% creen que es
limitada, asi también un 13% creen que es buena y un 3% que es muy buena.
Quien piensa que es buena es menos de 1/2 de quienes creen que es mala, y

es muy buena en solo 1/4 de los que creen que es muy mala.
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Con las cifras del gréafico 3, se ve que el desempefio laboral ha sido siempre

producto de la inercia, y no de un trabajo coordinado, expresado por el personal

edil, muchos de ellos incluso creen que no se puede trabajar, que esto solo es

el efecto producto de las actividades realizadas, lo cual luego de interpretarlo,

un 45%, manifiestan que es “mas o menos”, un 28% que afirman que es “malo”,

pues después interpretado, lo etiguetan como nada trabajado, y solo un 13%,

creen que es “bueno”, y un 3%, dice que es “muy bueno”, que por cierto serian

versiones de los jefes de area, y un 11% que afirma que es “muy malo”, por los

resultados obtenidos mostrados en la ejecucion presupuestal y ejecucion de

obras y prestacion de servicios a la colectividad.

A partir de alli haciendo un anélisis a nivel de dimensiones:

Tabla 8: Nivel de desempefio laboral en la entidad por dimensiones.

N Casi A Casi Si
Dimension unca nunca veces siempre lempre Total
1. Productividad laboral 11% 26% 45% 14% 3% 100%
2. Eficacia laboral 10% 30% 45% 12% 3% | 100%
3. Eficiencia laboral 9% 25% 46% 16% 4% 100%
4, Conducta laboral 14% 29% 45% 10% 2% | 100%
Promedio 11% 28% 45% 13% 3% | 100%
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Grafico 4: Nivel del Desempefio Laboral en la entidad por Dimensiones.

50% 46%

45% 45% 45%
45%
40%
35%
30% 29%
30%
26% 25%
25%
20% o
15% 14% 16% 14%
6 o 12%
1% 10% ’ 9% 10%
10%
0,
59 3% 3% 4% %
N N N [ -
Productividad laboral Eficacia laboral Eficiencia laboral Conducta laboral

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre M Siempre

Interpretacion: En las dimensiones del Desempefio Laboral que colaboran al
nivel de la variable dependiente, con un 46% en la dimension eficiencia laboral,
creen que es intermedio o neutral, con un 30% en la dimension eficacia laboral,
creen que es malo o limitado, asi mismo hasta en un 14% en conducta laboral
creen que es muy malo, sin embargo, hay un 16% en la dimension eficiencia
laboral que creen que es bueno, y solo un 4% de los encuestados creen en la

dimension de eficiencia laboral que creen que es muy bueno.

En los nimeros del grafico 4, se ve que el desempefio laboral en su dimensién
eficacia laboral, tiene mayor dificultad, con un 42% de “mas o menos”, un 30%
de “malo”, que significa que se necesita lograr las metas y cumplimiento de
tareas, mejorar la experiencia y lecciones aprendidas, su nivel de calidad de
trabajo, y el conocimiento técnico de los puestos, aun cuando un 12% dice que
es “bueno”, un 10% dice que es “muy malo”, vs un 3% que dice que es “muy
bueno”, que viendo en su conjunto este seria sesgado. Lo mismo pasaria con
la dimension de conducta laboral que integra la comunicacion para evitar los
conflictos, la iniciativa y colaboracion, asi como la capacitacion y crecimiento
profesional, pues un 45% dice que es “mas o menos”, un 29% dice que es
“malo”, un 10% afirma que es “bueno”, solo que hay un 14% que afirma que es

“muy malo”, vs solo un 2% que afirma que es “muy bueno”.
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4.3.De la comparacion de los niveles: variable independiente de Clima
Organizacional y variable dependiente de Desempefio Laboral

v" Objetivo Especifico 3: Plantear propuestas de mejora de clima

organizacional y desempefio laboral en el gobierno local.
v' Anélisis e interpretacion:

Tabla 9: Comparativo de los grados de clima organizacional y desempefio

laboral en la entidad.

Casi Casi .
Di s s Nunca A veces . Siempre
imension nunca siempre Total
V.l. Clima Organizacional 10% 24% 47% 16% 4% | 100%
V.D. Desempeiio Laboral 11% 28% 45% 13% 3% | 100%
Diferencia 10% 26% 46% 14% 3% | 100%

Grafico 5: Comparativo de niveles de clima organizacional y desempefio laboral
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Interpretacion: Existen similitudes en la variable independiente y dependiente,
sin embargo, el clima organizacional es mayor al desemperio laboral en a veces
(regular), casi siempre (bueno) y siempre (muy bueno), en cambio en casi nunca

(malo) y nunca (muy malo) es desempefio laboral que es mayor.

30



A partir de alli haciendo un analisis con relacion al objetivo general:

Las variables independiente y dependiente estan directamente relacionadas y
en un nivel alto, y sobre todo con las personas que laboran en la entidad y eso
implica el Clima Organizacional que se basa en la Cultura de la Empresa y un

Desempefio Laboral que depende de lo mismo.

Por ello, en el grafico 5, se aprecia modelos similares entre las dos variables de
la investigacion. Asimismo, se puede notar que, a nivel de los indicadores, de
las diversas dimensiones de cada variable, que sus respectivos item suelen ser
parecidos y sus respuestas similares, lo que refrenda los resultados graficados

y su analisis.
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4.4.Prueba de Hipoétesis:

v' Determinacion de Hipotesis a partir del SPSS 24:

Teniendo que escoger entre la Hipotesis Alternativa (Hi), plantea que:
“Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el
gobierno local”, y la Hipétesis Nula (Ho), que manifiesta que: “No existe
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en dicho
gobierno local”, se aplico la prueba de la normalidad, para definir el uso de
Shapiro-Wilk n <= 50 datos o Kolmogorov-Smirnov n > 50 datos, en base de

“n”, el numero de participantes de la muestra.

Se considero el nivel de significancia, P-valor=0,05; 0= 0,05 (el 5% margen

de error), tomando la regla de decision, cuando el resultado entrega un P-
Valor calculado, <= que error tomado en este caso P-Valor<0,05, se acepta

la Hipotesis Alternativa — Hi, y rechaza la Hipotesis Nula — Ho.
Se interpretd que se usaria Shapiro-Wilk por el tamafio de la muestra.

Figura 6: Resultados de las pruebas de normalidad segun Shapiro-Wilk.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnoy? Shapiro-Will

-> Estadistico il Sig. Estadistico ol Sig.
WAROOO01 244 40 000 872 40 000
WAROOOOZ2 220 40 ooo 807 40 003

a. Correccidn de significacidn de Lilliefors

De las 44 encuestas, 4 no pasaron los controles de calidad, por lo cual el
grado de libertad fueron 40, los valores de Significancia Bilateral (o P-Valor),
fueron en ambos casos <0,05, y la variable aleatoria no tiene distribucion
normal, se usarén “pruebas no paramétricas”, que se corroboran porque
ademas los datos usados son nominales u ordinales, con distribucion libre,

y muestra 40<50, no aleatoria, se usara la Prueba Rho de Spearrman.

Coeficiente Rho de Spearman, evalua el nivel de relacion de las variables
del nivel ordinal: Clima Organizacional y Desempefio Laboral, con una

prueba no paramétrica. Para su interpretacion se uso:
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Tabla 10: Interpretacion del grado de correlacion Rho de Spearman

Rho Nivel de relacion
0 Nula

+/- 0,01 a +/- 0,19 Débil

+/- 0,20 a +/- 0,39 Media

+/- 0,40 a +/- 0,59
+/- 0,60 a +/- 0,79
+/- 0,80 a +/- 0,99
+/- 1,00

Considerable
Fuerte
Muy fuerte

Perfecta

Figura 7: Resultados de las Correlaciones segin Rho de Spearman.

Correlaciones

VAROOOD1T  WARDOOODZ

Rho de Spearman  VAROODOO1 Cneﬂcieqte de 1,000 ,536“
carrelacion

Sig. (hilateral) . oo

» N 40 40

VARDDODDZ  Coeficiente de 536 1,000
correlacian

Sig. (hilateral) 000 .

M 40 40

** | acorrelacidn es significativa

en el nivel 0,01 (hilateral).

El producto del coeficiente de correlacion obtenido que es 0,536 y en

acuerdo a la tabla del grado correlacional de Rho de Spearman, tiene la

relacion positiva significativa, de las variables del clima organizacional y el

desempeiio laboral, y se acepta la Hipotesis Alterna (Hi), rechazando la

Hipotesis Nula (Ho), dando P-valor (Sig.) del 0,000<0,01, que, al ser positivo,

la relacion es directa, y puede afirmarse al 99.9% de certeza, que existe

relacion directa considerable de las variables clima de la organizacion y

desempefio de los servidores del gobierno local. Lo que significa que, si la

primera variable aumenta, la segunda también lo hace, pues ambas estan

relacionadas la una con la otra.
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V. DISCUSION

El estudio mostré relacion de Clima Organizacional y Desempefio Laboral en el
gobierno local estudiado, y su correlacidon, que sabiendo la percepcion del
poblador acerca del rol de la entidad no es la mejor, deberia aprovecharse,
sobre todo porque siendo su lema: “A tu servicio”, y ofrecer desarrollo integral
de las comunidades con una gestion transparente y eficiente, que manifiestan
gue algunos servicios requeridos aun no estan siendo atendidos, en obras de
infraestructura, y existen colaboradores que piensan que la institucion deberia
de mejorar, a partir de la capacitacion y desarrollo del personal. Creen que
deberia considerarse competencias y experiencias, elementos de efectividad
para lograr resultados, que forman parte de algunos indicadores considerados
en el estudio, y parte del modelo de gestién que deberia usarse, sumado a las

estrategias que saldran del resultado de la investigacion.

Con relacion a los objetivos especificos:

Con los datos de encuestas y su tabulacion, se obtuvieron tablas de distribucion
y graficos para hacer un andlisis, y con la certeza que dicha informacion pudiera

tener diversas interpretaciones, se muestran algunas:

- Enrelacién al Objetivo Especifico 1 y el Resultado 4.1., en el grafico 1, nivel
porcentual de la variable clima organizacional se muestra que 47% de sus
servidores dicen que el nivel a veces, asi como un 24% afirman que es casi
nunca, y un 9% afirman que es nunca. Solo que, hay un 16% que afirman
gue el nivel es casi siempre y un 4% que afirma que es siempre. Se aprecia
gue un 34% que afirma que es casi nunca y nunca contra un 20% que cree
gue el nivel es casi siempre o siempre se hacen las cosas positivas. Asi, en
el grafico 2, analizando e interpretando sus cuatro dimensiones, 1)
Comunicacion, 2) Condiciones Laborales, 3) Motivacién, y; 4) Liderazgo, se
aprecia que: la dimension comunicacion es quien tiene mayor nivel de a
veces con 51%, la dimension motivacion tiene el mayor nivel de casi nunca
con 30%, la dimensién comunicacion tiene mayor nivel de casi siempre con
18%, la dimensién de motivacion tiene el mayor nivel de nunca con 13%, y
la dimension de condiciones laborales tiene el mayor nivel de siempre con

5%. Las demas dimensiones tienen el mismo modelo.
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En relacion al Objetivo Especifico 2 y el Resultado 4.2., en el grafico 3, nivel
porcentual de la variable desempeiio laboral se muestra que 45% de los
servidores creen que el nivel a veces, asimismo, 28% creen que es casi
nunca, y un 11% creen gque es nunca. Solo que, hay un 13% que creen que
el nivel es casi siempre y un 3% que creen que es siempre. Se aprecia que
un 39% que creen que es casi hunca y nunca contra un 16% que cree que
el nivel es casi siempre o siempre se hacen las cosas positivas, y solo
representa un 2/5. Asi, en el grafico 4, analizando e interpretando sus cuatro
dimensiones, 1) Productividad en el trabajo, 2) Eficacia en el trabajo, 3)
Eficiencia en el trabajo, y; 4) Conducta laboral, se aprecia que: la dimensién
eficacia laboral es quien tiene mayor nivel de a veces con 46%, la dimension
eficacia laboral tiene el mayor nivel de casi nunca con 30%, la dimension
eficiencia laboral tiene mayor nivel de casi siempre con 16%, la dimensién
de conducta laboral tiene el mayor nivel de nunca con 14%, y la dimension
de eficiencia laboral tiene el mayor nivel de siempre con 4%. Las demas

dimensiones tienen el mismo modelo de la variable y su nivel.

En relacién al Objetivo Especifico 3 y el Resultado 4.3., visto en el gréafico 5,
los resultados porcentuales comparativos de niveles o grados de Clima de la
Organizacion y el Desempefio en el trabajo, a nivel de valores de ambas
variables, pudiéndose pensar que saldrian propuestas diversas para mejorar
el manejo del recurso personas de la entidad, y el ambito de las variables de
la investigacion, suponerse que, a partir del Clima de la Organizacion, y sus
dimensiones, se pueden mejorar su contexto con estrategias, y que influyen
en forma directa en el Desempefio del personal en el trabajo y sus
dimensiones, sobre todo que se trata de los mismos trabajadores, por lo que
impactan en los servicios que la entidad brinda a la colectividad, en mejorar

la calidad de vida de los vecinos.

Con relacion al objetivo general del estudio:

Se aprecia que existe una relacion bidireccional entre ambas variables, quedo6

refrendada al aceptase la hipétesis a través del SPSS, y tienen en comun la

gestion del personal, por tanto, mejorando clima organizacional, se mejora el

desempeiio laboral, y repercuten en mejores servicios para la colectividad.
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En relacion a metodologia del estudio y elementos que lo componen:

Se utilizé la metodologia de la investigacién en atencidén de algun problema en
una institucion, evidenciados en la ejecucién presupuestal de los ultimos afios,
expresados por algunos de sus servidores, y ratificados por algunos pobladores
consultados, informacion que fuera socializada en alguna conversacion informal
como parte del proceso, contrastados con algunos antecedentes encontrados,
durante las diversas etapas. Y siendo una investigacion cuantitativa, su objetivo
principal fue determinar relacion del clima en la organizacion y su desempefio
de los servidores en el trabajo, en ambos casos a través de colaboradores. El
disefio de la investigacion permitié formalizar relacion muy dindmica que existe
entre las dos variables, expresada en la descripcion de los hallazgos, el tipo
correlacional incluso causal que puede evidenciarse con la observacion, la

misma que podria profundizarse a través de un estudio experimental.

Con relacion a las investigaciones referenciadas en el marco teérico:

- A nivel de antecedentes internacionales:

Santamaria, J (2020), cuyas variables consideradas en la investigacion eran
las mismas y buscaban definir influencia de clima empresarial en desempefio
de su personal, estudio cuantitativo-cualitativo, no experimental, descriptivo,
explicativo, transeccional y correlacional. Con los estadisticos descriptivos e
inferenciales descritos, permitieron aceptar la hip6tesis alternativa y en forma
alta y directa, lo cual coinciden con ésta investigacion, y a partir de alli se
plantearon propuesta de mejoras, similar a ésta investigacion que busca

aportar a mejorar la unidad de estudio.

Zans, A (2017), con las mismas variables de estudio y buscaban describirlas,
verificar su estado y evaluar la existencia de relacién entre ambas, enfoque
cuantitativo, transeccional descriptivo. Los resultados arrojan la existencia
de una relacion mediana favorable, que al mejorarla el clima empresarial
incide de forma directa en el desempefio en el trabajo, y para ello sugiere
motivar autoridades y jefes para contribuir a lograr un clima 6ptimo, con
mucho animo y orgullo, ademas escuchando opiniones y recibir sugerencias,

y convertirlas en propuestas, que mejore el desempefio laboral. Con relacion
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a los resultados, estos son similares a los de ésta investigacion y podran
hacerse propuestas en el mismo sentido, de forma que existan mejoras para

la entidad y los pobladores del ambito de éste gobierno local.

Bustillos, L. (2017), investigacion que busco identificar la incidencia del clima
empresarial en el desempefio en el trabajo, se estructurd y aplicé encuestas
y con Student (95% nivel de trascendencia y 5% margen de error), superior
al valor tedrico (6.314) en tabla de distribucion. Se concluy6 que la primera
variable incide en la segunda, un ambiente insatisfecho, un comportamiento
negativo que condiciond a los grados de motivacion y rendimiento en el
trabajo, que limitan resultados. A partir de alli, al igual que esta investigacion
se plantean propuestas de desarrollo para los colaboradores, los mismos

gue mejoran las dos variables y sus efectos en la organizacion.

Lépez, A. (2021), con una propuesta metodolégica que buscaba determinar
la relacion de las variables de esta investigacion, con encuesta paramétrica
dividida en caracteristicas demograficas y sociales, con clima empresarial y
dimensiones: la comunicacion, la motivacion, el trabajo y el liderazgo; y con
desempefio laboral, una investigacion de enfoque cuantitativo, correlacional,
y el SPSS para obtener estadisticos en tablas de frecuencia. Se determiné
gue existe relacion de ambas variables, similar a ésta investigacion por lo
gue de igual manera se propone un plan de trabajo a nivel de variables para
la independiente, y garantizar el efecto en la dependiente y ambas se veran
reflejadas en los clientes de la organizacion.

A nivel de antecedentes nacionales:

Arenas, O. (2018), en su estudio similar buscaba determinar la relacion de
las variables, con un disefio correlacional, no experimental, aplicada, y usado
las encuestas para corroborar niveles de correlacion de ambas variables.
Con resultado, previo al analisis en el programa SPSS V23, se encontro
coeficiente de correlacion positiva media altamente significativa con un p-
valor = 0,000 <0,01 entre variables siendo confirmada la hipétesis. Y al igual
gue esta investigacion se proponen planes de desarrollo conjuntos de forma

gue la correlacion facilite resultados conjuntos que impacten.
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Contreras, R. (2017), en su investigacion que incluye las mismas variables y
en un gobierno local, con el propésito fue definir su relacion, con un enfoque
cuantitativo, método hipotético - deductivo, una investigacion basica, no
experimental, transeccional, descriptivo y correlacional causal, con muestreo
no probabilistico, recoleccion de los datos se uso las encuestas, que la hace
muy similar a esta investigacion. Los resultados muestran existencia de
relacion estadistica directa y muy significativa (r=0,539, Sig.=0,000) del clima
empresarial y el desempefio en trabajo. En tal sentido, a partir de alli, las
conclusiones y recomendaciones son similares, pues apuntan a trabajar las
variables que garantizan no solo mejoras en el crecimiento del personal, sino

en los servicios para la ciudad.
A nivel de antecedentes locales:

Paredes, S. (2021), busca validar relaciéon del clima empresarial y el
desempeiio en trabajo, enfoque cuantitativo, correlacional no experimental,
con encuestas para recabar datos. Su resultado indica que el 39% percibe
clima poco motivador con alto desempefio; 32% interpretan desempefio mas
bajo de esperado. La hipoétesis a través de la prueba de correlacion fue
positiva alta (Rho=0.897), que acepta la hipbtesis alternativa; concluyéndose
la presencia de la relacion positiva directa entre las dos variables. A partir de
alli, al ser las mismas variables que esta investigacion, las conclusiones y
las recomendaciones son muy similares, ambas optan por programas de

mejora del personal para mejorar su desempefio laboral y clima.

Camacho, M. y Villarruel, A. (2019), en su investigacion cuyas variables son
las mismas que el estudio, buscaron definir el nivel de relacion de ambas
variables y su influencia de la primera en la segunda, en un gobierno local.
Un enfoque cuantitativo, descriptivo y disefio correlacional, transeccional. En
sus conclusiones se mostr6 p-valor (0,2%) < al nivel de significancia para la
investigacion (5%), aceptando hipoétesis del investigador, con una correlacion
significativa, por lo cual la hace muy parecida a esta investigacion y ambas
plantean mejoras para el clima en la entidad y estas afectaran positivamente

al desemperfio laboral del personal en sus funciones.
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Con relacion a la integridad de encuestas y calidad en sus respuestas:

La integridad de las encuestas esta garantizada por expertos en la validacion
de los instrumentos, los criterios de inclusion y exclusion permitieron eliminar
cuatro encuestas consideradas, por los criterios minimos de integridad,

porque se encontraron mas de una respuesta marcada o dejadas en blanco.

Las encuestan debes ser respondidas con objetividad, solo que algunas
personas no pensarian mucho sus respuestas. Se aprecio que los jefes lo
hacen con rapidez y mostrando que todo esta bien, y los operativos suelen

pensar lo contrario, y lo que se pretende es solo la verdad.

Con relacion a justificacion del estudio:

Es estudio es importante porque identifica las variables relacionadas, y se
trata de gestion del personal, un elemento importante en los servicios que la
entidad brinda a la colectividad, parte de la mision, que permitiria mejorar el
Clima Empresarial y Desempefio en el trabajo, de manera que resultara

productivo elaborar planes de desarrollo integral para el personal.

La investigacion es importante, porque busca respuestas: ¢Qué?,;Cémo?,
¢Por qué?, y ¢Para qué?, se ha realizado la investigacion en este gobierno
local, y para lograrlo se ha usado la metodologia de Investigacion Cientifica,
fundamental como trabajo cientifico, explicar, las razones que dieron lugar a

su inicio, y que la hacen util para la comunidad cientifica.

Es importante por los beneficios que se generan para el conocimiento y sus
aportes a la entidad, porque avanza en el entendimiento de sus problemas y
las soluciones alternativas. Con el enfoque cuantitativo, el contexto cientifico

y la metodologia de la investigacion, representa un soporte importante.

A través del SPSS, se verificO que existe una relacion considerable directa,
positiva del Clima de la Organizacion y Desempefio de los colaboradores, lo
gue significa que, al aplicar mejoras en algunas de las variables por la

relacion que existe, hara posible que la otra variable también mejore.
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VI. CONCLUSIONES

1. EI47% de los trabajadores creen que el nivel del Clima Organizacional es
mas o menos bueno o regular, el 24% afirman que es casi nunca bueno o
malo, el 9% dicen que es nunca bueno o muy malo, solo que el 16% afirman
gue casi siempre bueno y el 4% dicen que es siempre bueno. Es decir,
quitando lo neutral, el 33% cree que es casi nunca bueno o nunca bueno,

en tanto solo el 20% cree que es casi siembre o siempre bueno.

2. El 45% de los servidores afirman que el nivel del Desempefio Laboral es
mas 0 menos bueno o regular, el 28% afirman que es casi nunca bueno o
malo, el 11% dicen que es nunca bueno o muy malo, solo que el 13%
afirman que casi siempre bueno y el 3% dicen que es siempre bueno. Es
decir, retirando lo neutral, el 39% cree que es casi nunca bueno o nunca

bueno, en tanto solo el 16% cree que es casi siempre o siempre bueno.

3. A partir de las dos conclusiones anteriores 1 y 2 se aprecia que el Clima
Organizacional en calidad de variable de desempefio tienen un modelo
estadistico similar y que, sumado a la aceptacion de la hipétesis alternativa
o del investigador, por su relacion directa positiva de nivel considerable, lo
gue signifiqgue que se pueden plantear propuestas de desarrollo para la
variable independiente y le afectaran a la mejora de la variable

dependiente, y viceversa, pues se tratan del mismo personal.

4. Através del Rho de Spearman con 0,536 y de acuerdo a la tabla del grado
de correlacién, se concluye que existe relacion directa entre el Clima de la
organizacion y el Desempefio de sus colaboradores, e influye en forma
considerable, de forma correlacional causal ratificando la conclusion 3, es
decir podria decirse que, si la primera variable mejora su nivel, la segunda

también lo hace, pues existe una correlacion causal entre ambas.
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VIl. RECOMENDACIONES

1.

A la Gerencia Municipal, se le sugiere implementar alguna actividad para
determinar a través de indicadores, el estado del Clima de la organizacion
y el Desempeiio de los servidores para monitorear la mejora de las dos
variables en estudio, sabiendo que ambas son importantes para obtener
los resultados esperados por la entidad.

A la Gerencia Municipal y a la Gerencia de Planificacion y Presupuesto, se
recomienda realizar un trabajo de interpretacion de desempefio de los

servidores para establecer un programa de retencion de talento humano.

A la Gerencia de Planificacion y Presupuesto, se le recomienda incorporar
indicadores de gestiobn para la medicién del clima organizacional y el
desempefio de sus servidores, de forma que se pueda ir monitoreando las
mejoras de dichas variables a partir de la implementacién de estrategias

relacionadas.

A la Subgerencia de Recursos Humanos, en funcion de sus competencias
se le sugiere realizar actividades para reforzar el equipo y comparierismo,
para mejorar la relacién de personas hacia la integracién y el compromiso

entre ellos y la institucion edil.

A los colaboradores ediles se les recomienda, aportar hacia un trabajo
conjunto de mejoras para la institucion, de forma que se pueda trabajar un
mejor clima organizacional y con ello, incrementar el desempefio de las

personas para brindar un mejor servicio a la colectividad.
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Anexo 1

Matriz de Consistencia

Problema Objetivos Hipotesis Variables Método Poblacion y muestra
Problema Objetivo general: Hipotesis: Variable Tipo y disefio de Poblacién:
general: Independiente: investigacion:

¢ Existe relacion
entre el clima
organizacional y
el desempefio
laboral en un
gobierno local, La
Libertad, afio
2022 ?

Determinar la relaciéon
del clima
organizacional y el
desempenio laboral en
el gobierno local, La
Libertad, afio 2022.

Objetivos
especificos:

OEL. Determinar el
nivel del clima
organizacional en un
gobierno local, La
Libertad, afio 2022;

OE2. Determinar el
nivel del desemperio
laboral en un gobierno
local, La Libertad, afio
2022;y

OES. Plantear
propuestas de mejora
del clima
organizacional y el
desempenio laboral en
este gobierno local.

“Existe relacién
entre el clima
organizacional y el
desempefio laboral
en el gobierno local,
La Libertad, afio
2022".

Clima
Organizacional

Dimensiones:

1. Comunicacion.

2. Condiciones
Laborales.

3. Motivacion.

4. Liderazgo.

Variable

Dependiente:

Desempenio Laboral

Dimensiones:

1.

Productividad
laboral.

Eficacia laboral.
Eficiencia
laboral.
Conducta
laboral.

El estudio de
investigacion se realiza
a través de un enfoque
cuantitativo, en forma
sistematica y con el
método deductivo — de
lo generar a lo
particular, con un
disefio de investigacion
no experimental de
corte transversal o
transeccional, del tipo
correlacional y causal,
para lo cual se hicieron
dos cuestionarios como
instrumentos y dos
encuestas como
técnica para la
recolecciéon de la
informacion de la
muestra seleccionada
por conveniencia y de
forma intencional,
previo un
consentimiento
informado.

Los colaboradores en un
Gobierno Local.

Muestra:

Por tipo de muestreo
escogido, y por la Estado
de Emergencia de la
Provincia, solo se
consideraran un maximo de
44 colaboradores que
representan un 20% de la
poblacién segun el CAP.

Unidad de analisis:

Colaboradores
administrativos de los
organos y unidades
organizacionales de la
entidad.

Muestreo:

No Probabilistico pues aln
hay riesgo de contagio por
el Covid 19, por lo cual para
determinar la muestra se
aplicaron los criterios de
conveniencia y por forma
intencional.




Anexo 2

Matriz de Operacionalizacion de Variables

\(a Definicion Definicion : , . Escala de
ria . Dimensiones Indicadores L
ble conceptual operacional medicion
Relaciones interpersonales
“El cli S Canales de comunicacion
El clima 1. Comunicaciéon ) _, o
organizacional es el Capacidad de dialogo y entendimiento
ambiente El Cllma _ Inquietudes de los empleados
autogenerado por la dOrganlgaleonall
: o etermino con los Autonomia para decisiones y acciones
g | organizacion, la datos obtenidos de ; P
S | practica de sus 2 Condiciones Empoderamiento en funcion del puesto
C los servidores a ' . . L
@ | colaboradores y que ] laborales Crecimiento profesional y capacitaciones
£ | se materializa en su | aves de las L ~
= _ encuestas. en Reconocimiento al desempefio Ordinal
© | comportamiento y dond ’ q
2 actitudes que usan onde se Ipu .0. | Incentivos econdémicos
c - conocer el juicioy la L o
= para relacionarse. ercencién de los o Realizacién personal y aspiraciones
~ | Depende sobre todo P _ .p 3. Motivacion _
= _ . participantes. Ambiente laboral acorde
> | de la importancia

que ellos le den”,
Economipedia,
(2019).

Beneficios laborales y autorrealizacion

4. Liderazgo

Direccion estratégica
Trabajo en equipo solidario

Trasmite entusiasmo y confianza




V.D: Desempefio Laboral

“Es el rendimiento
en el trabajo y el
actuar de los
trabajadores al
efectuar sus
funciones y
principales tareas
que su puesto exige
en el contexto
laboral especifico,
que permite mostrar
su idoneidad, a
través de
competencias y
sistemas para lograr
resultados, EcuRed,
(2020).

El desempefio
Laboral se midio
con lo obtenido a
partir de los
instrumentos y
técnicas de
recoleccion de
datos: por variable,
dimensiones e
indicadores, para
interpretar su juicio,
gue fueron
ratificados con el
uso de la
observacion.

1. Productividad
laboral

Volumen de produccion de tareas
Satisfaccion de clientes
Espiritu de iniciativa

Rendimiento y rentabilidad social

2. Eficacia
laboral

Metas logradas y cumplimiento de tareas
Experiencia y aplicacién de lecciones
aprendidas

Nivel de calidad de trabajo

Conocimiento técnico del puesto

3. Eficiencia
laboral

Uso éptimo de recursos para produccion
Responsabilidad y dedicacién del personal
Adaptabilidad del trabajador

Perfil profesional por competencias

4, Conducta
laboral

Comunicacion para evitar conflictos
Iniciativa y colaboracion

Capacitacion y crecimiento profesional

Ordinal




Anexo 3:

Matriz de Instrumentos

P NO
VARIABLES DIMENSION INDICADORES ITEMS | % ITEMS
Relaciones interpersonales 1 3.33 ¢Las relaciones interpersonales entre funcionarios y servidores, facilitan el
: logro de los objetivos?
Canales de comunicacién 5 3.33 ¢Lo§ canales de comunicacién son e_fectl\_/os para que el sentir de los
: servidores sea conocido por los funcionarios y viceversa?
Comuricacion | C2P2cidad de didlogoy a6 56 pueda concretar on emtendimientor o detome
OMURNICACION | o ntendimiento 3 3.33 |4 P '
Inquietudes de los ¢Los ser_vldores puedan plantear sus inquietudes con relacion a la mejora
4 3.33 | de la entidad?
empleados
Variable
Indepe_ndlente: Autonomia para decisiones ¢ Existen condiciones laborales para desarrollar funciones y roles
Clima : 5 3.33 |laborales?
o y acciones '
Organizacional
Empoderamiento en funcion (;Se_ f_omenta el em_pode_ramlento en los servidores para la toma de
6 3.33 |decisiones y asumir acciones dentro de sus competencias y roles?
del puesto :
2. Condiciones
Laborales Crecimiento profesional y ¢EX|_sten politicas para capacitacion técnica y desarrollo integral de los
- 7 3.33 | servidores?
capacitaciones
Reconocimiento al g,Se_brlnda reconocimiento por el buen desempefio laboral de los
8 3.33 |servidores?

desempeiio




Incentivos econdmicos

¢ Se brindan incentivos econémicos para servidores, que los motive a

9 3.33 seguir esforzandose para ser mejores?
Realizacion personal y ¢ La entidad se preocupa por la realizacién personal y las aspiraciones de
aspiraciones 10 3.33 |Sus colaboradores para seguir creciendo?
3. Motivacién - . — - .
Ambiente laboral acorde 11 3.33 ¢El ambiente laboral, mobiliario y recursos permiten realizar un buen
: trabajo?
Beneficios laborales y ¢, Se cumplen con los beneficios laborales y facilitan la autorrealizacion de
. 12 3.33 |los trabajadores?
autorrealizacion
Direccion estratégica ¢La entidad tiene objetivos claros y condiciones para plantear estrategias
13 3.33 que concreten sus metas?
Trabajo en equipo solidario 14 3.33 ¢, Se realiza trabajo en equipo solidario en beneficio de la entidad y sus
4. Liderazgo == | objetivos?
Trasmite entusiasmo y ¢, Se trasmite el entusiasmo y la confianza para trabajar por los objetivos
15 3.33 |de la entidad?

confianza




DIMENSION

NO

VARIABLES INDICADORES ITEMS [ % ITEMS
Volumen de produccion de ¢.Se cumple con la produccion de tareas planificadas en los tiempos del
tareas 1 3.33 | cronograma?
L Satisfaccién de clientes 5 3.33 gr?t(iedg[je?ocupa por la satisfaccion de quienes demandan los servicios de la
Productividad - — — .
Laboral Espiritu de iniciativa 3 333 ¢Se promueven I_as iniciativas o proactividad de los servidores en favor de
: las metas y objetivos?
Rendimiento y rentabilidad ¢, Se preocupan por generar rendimiento y satisfacciéon en las funciones y
social 4 3.33 |tareas realizadas?
Variable
[E)eepsir::]jﬁenrfgz Metas logradas y ¢, Se cumplen las metas y las tereas de acuerdo a lo planificado y en los
. o
Laboral cumplimiento de tareas > 3.33 | tiempos establecidos?
Experiencia y aplicacion de ¢, Se consideran la experiencia de los servidores y se aprovechan las
o lecciones aprendidas 6 3.33 |lecciones aprendidas?
2. Eficacia
Laboral - , ——
Nivel de calidad de trabajo ¢, Se preocupan por la calidad del trabajo y que esta ser percibida por la
7 3.33 | colectividad?
Conocimiento téchico del ¢, Se promueve el conocimiento técnico y especializado en los puestos de
8 3.33 |trabajo?

puesto




Uso éptimo de recursos para ¢, Se optimizan los recursos en la produccion para lograr los objetivos y
produccion 9 3.33 | metas?
Responsabilidad y ¢La responsabilidad y dedicacion de los trabajadores estan acordes a su
L dedicacioén del personal 10 3.33 | capacidad profesional de sus puestos?
3. Eficiencia
Laboral Adaptabilidad del trabajador 11 3.33 ¢ Los trabajadores se adaptan con facilidad a los puestos que les son
' asignados?
Perfil profesional por ¢ Los trabajadores cuentan con el perfil profesional - técnico que
. 12 3.33 |garantizan el cumplimiento de sus labores?
competencias .
Comunicacién para evitar ¢ Existe comunicacion efectiva para evitar conflictos o en todo caso para
conflictos 13 3.33 | solucionarlos?
4. Conducta Iniciativa y colaboracion ¢, Se toman iniciativas para mejorar el desempefio laboral y la buena
14 3.33 )
Laboral marcha de la entidad?
Capacitacién y crecimiento ¢, Se capacitacion permanente a los trabajadores para mejorar su
profesional 15 3.33 | desempefio laboral?
Total 30 [100%]




Anexo 4

Cuestionario sobre Clima Organizacional.

El propésito de esta encuesta es conocer el grado de “Clima Organizacional en
un Gobierno Local”, y solicitamos pueda Ud. responder con sinceridad, marcando
solo un aspa (X), en cada pregunta. Cada item tiene 5 alternativas, codificadas de
acuerdo la escala de Likert, cuyos criterios y valores son:

Nunca 1

Casi nunca 2

Criterios | A veces 3

Casi siempre 4

Siempre 5

Valores

Variable Independiente: Clima Organizacional.

NO

ITEM

LIKERT

DIMENSION 1.1. Comunicacion.

112|13]4]|5

¢ Las relaciones interpersonales entre funcionarios y
servidores, facilitan el logro de los objetivos?

¢ Los canales de comunicacién son efectivos para
que el sentir de los servidores sea conocido por los
funcionarios y viceversa?

¢, Existe un dialogo productivo y respetuoso entre los
servidores, de forma que se pueda concretar en
entendimiento?

¢,Los servidores puedan plantear sus inquietudes con
relacion a la mejora de la entidad?

DIMENSION 1.2. Condiciones laborales.

¢ Existen condiciones laborales para desarrollar
funciones y roles laborales?

¢, Se fomenta el empoderamiento en los servidores
para la toma de decisiones y asumir acciones dentro
de sus competencias y roles?




¢ Existen politicas para capacitacion técnica y
desarrollo integral de los servidores?

¢ Se brinda reconocimiento por el buen desempefio
laboral de los servidores?

DIMENSION 1.3. Motivacion.

¢, Se brindan incentivos econdémicos para servidores,
que los motive a seguir esforzandose para ser
mejores?

10

¢La entidad se preocupa por la realizacion personal y
las aspiraciones de sus colaboradores para seguir
creciendo?

11

¢ El ambiente laboral, mobiliario y recursos permiten
realizar un buen trabajo?

12

¢ Se cumplen con los beneficios laborales y facilitan
la autorrealizacion de los trabajadores?

DIMENSION 1.4. Liderazgo.

13

¢ La entidad tiene objetivos claros y condiciones para
plantear estrategias que concreten sus metas?

14

¢, Se realiza trabajo en equipo solidario en beneficio
de la entidad y sus objetivos?

15

¢, Se trasmite el entusiasmo y la confianza para
trabajar por los objetivos de la entidad?




Cuestionario sobre Desempeiio Laboral.

El propdsito de esta encuesta es conocer el grado de “Desempefio Laboral en un
Gobierno Local”, y solicitamos a Ud. pueda responder con total sinceridad,
marcando solo un aspa (X), por cada una de las preguntas. Cada item tiene 5
alternativas, codificadas de acuerdo la escala de Likert, cuyos puntajes son:

Nunca 1
Casi nunca 2
Criterios | A veces 3 Valores
Casi siempre 4
Siempre 5

Variable Dependiente: Desempefio Laboral.

N° ITEM LIKERT

DIMENSION 2.1. Productividad laboral. 1/12(341|5

1 | ¢Se cumple con la produccién de tareas planificadas
en los tiempos del cronograma?

2 | ¢ Se preocupa por la satisfaccion de quienes
demandan los servicios de la entidad?

3 | ¢Se promueven las iniciativas o proactividad de los
servidores en favor de las metas y objetivos?

4 | ¢Se preocupan por generar rendimiento y
satisfaccion en las funciones y tareas realizadas?

DIMENSION 2.2. Eficacia laboral. 112(3]4]|5

5 | ¢Se cumplen las metas y las tereas de acuerdo a lo
planificado y en los tiempos establecidos?

6 | ¢Se consideran la experiencia de los servidores y se
aprovechan las lecciones aprendidas?

7 | ¢Se preocupan por la calidad del trabajo y que esta
ser percibida por la colectividad?




¢, Se promueve el conocimiento técnico y
especializado en los puestos de trabajo?

DIMENSION 2.3. Eficiencia laboral.

¢, Se optimizan los recursos en la produccion para
lograr los objetivos y metas?

10

¢ La responsabilidad y dedicacion de los trabajadores
estan acordes a su capacidad profesional de sus
puestos?

11

¢ Los trabajadores se adaptan con facilidad a los
puestos que les son asignados?

12

¢ Los trabajadores cuentan con el perfil profesional -
técnico que garantizan el cumplimiento de sus
labores?

DIMENSION 2.4. Conducta laboral.

13

¢ Existe comunicacion efectiva para evitar conflictos o
en todo caso para solucionarlos?

14

¢, Se toman iniciativas para mejorar el desempefio
laboral y la buena marcha de la entidad?

15

¢, Se capacitacion permanente a los trabajadores para
mejorar su desempefio laboral?




Anexo 5

Ficha Técnica de dos Instrumentos Semiestructurados

Instrumentos:

“Clima Organizacional y Desempefio Laboral en un
Gobierno Local, La Libertad, afio 2022”.

Autor y Aio:

Vela Chappa Yoselin Lesly, 2022.

Objetivo de los
Instrumentos:

Aportar al logro del Objetivo General de la
Investigacion: “Determinar la relacién del clima
organizacional y el desempefio laboral en el gobierno
local, afio 2022”.

Participantes:

Servidores en un gobierno local, un estudio con
enfoque cuantitativo, disefio no experimental de corte
transversal, tipo correlacional, muestreo no
probabilistico: por conveniencia e intencional; personas
gue puedan opinar de las variables del estudio, en
estado de emergencia vigente.

Aplicacion:

La toma de las encuestas fue en forma personal —
individual, y con libertad y sin presién alguna. El
procesamiento a cargo de la investigadora.

Técnica: Encuestas
Semi-estructuradas.

Dos encuestas: Clima Organizacional y Desempefio
Laboral, con escala de medicién ordinal: Likert, con 5
alternativas:

1= Nunca,

2= Casi nunca,

3= A veces,

4= Casi siempre,

5= Siempre.

Confiabilidad y
Validez

La Confiabilidad del Instrumento: con resultados
estadisticos, y la Validez del Instrumento: Validacién
de tres Jueces Expertos.




Anexo 6

Validez de Instrumentos de Clima Organizacional y Desempefio Laboral en un Gobierno Local, La Libertad, afio 2022

Matriz de Validez de los Instrumentos de Clima Organizacional y Desempeiic Laboral
Variable Independiente: Clima Organizacional

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA
wmi = -4
21 O =] ® OBSERVACI
R =] N° ITEMS g 4N | RELACION ONES
< % < s|al £ e oN | ENTRE LA | RELACION RELACION Yio
3 = = o S o DIMENSI ENTRE EL ENTREEL RECOMENDAC
S 2 s | 22|38 VARIABLEY | 'NYEL | INDICADOR | ITEMYLA JONES
i £ -g < S8 DIMENSION INDICADO | Y EL ITEMS | RESPUESTA
= | 8 @ R
1 2 3 4 5 Si NO Si NO Sl NO S NO
¢ Las relaciones interpersonales entre
Relaciones 1 ffuncionarios y servidores, facilitan el logro de >< X
. interpersonales los objetivos? X X
=
% ;Los canales de comunicacién son efectivos
§ Canales de 2 |para que el sentir de los servidores sea
= comunicacion iconocido por los funcionarios y viceversa? X X K X
E
8 ¢, Existe un dialogo productivo y respetuoso
| Dialego y 3 [entre los servidores, de forma que se pueda
af = entendimiento Foncretar en entendimiento? X X
<) =
[ ©
o | ’g ;Los servidores puedan plantear sus
2l e Inquietudes de 4 finquietudes con relacién a la mejora de la X
N E ntidad? X
= B8 los empleados &
<
g f Autonomia para ¢ Existen condiciones laborales para desarrollar
2 E o decisiones y 5 [funciones y roles laborales? )( y X X
=| 5 acciones
2| B 5 ; Se fomenta el empoderamiento en los
ol = I
=1 ‘3 Srr‘n&?.lci?ggrggnto 6 |servidores para la toma de decisiones y asumir 2( X
- { 8 puesto cciones dentro de sus competencias y roles?
| o8
g . - Crecimiento ¢ Existen politicas para capacitacién técnica y .
g 5 & | profesional y 7 |desarrollo integral de los servidores? 7< \X Y ?<
| @2 |capacitaciones
S~ » ry —
g S | Reconocimiento ¢ Se brinda reconocimiento por el buen \(
! A i ?
| 3% |aldesemperio 8 [desempenioc laboral de los servidores? X X \(




confianza

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA
w2 4
210 Ie) : 2 OBSERVACI
<2 2 w e | B RELACION | EnrRBDY | oy acion RELACION e
Zz| L g 2| 2| 2|s |vamaSi oy | DIMENSIO | ENTRE EL | ENTREEL |gmecomenDAC
=I5 = g | 2| 5| = g ta NYEL | INDICADOR | ITEMYLA JONES
S fg < 8 s DIMENSION INDICADQ | YELITEMS | RESPUESTA
=z | 8 @ R
1 2 3 4 S SI NO Sl | NO Sl NO SI NO
¢ Se brindan incentivos econdmicos para
toasilives 9 kservidores, que los motive a seguir x X X X
- econdmicos sforzandose para ser mejores?
el
k] . ¢ La entidad se preocupa por la realizacién
g Realizacion 10 [personal y las aspiraciones de sus X ‘><‘ X
2] o personal y colaboradores para seguir creciendo?
| 5 | = aspiraciones
alR . ¢, El ambiente laboral, mobiliario y recursos
=3 = Ambiente laboral | 11 bermiten realizar un buen trabajo? y Y X >(
] acorde
5 ‘ § Baroficios ¢, Se cumplen con los beneficios laborales y
5 | E laborales y 12 ffacilitan la autorrealizacion de los trabajadores? >( \( X X
| é - autorrealizacion
i ¢ La entidad tiene objetivos claros y
= | Direccion 13 leondiciones para plantear estrategias que >< Y X
- estratégica concreten sus metas? x
Bl
< S - - - —
—3 IR = . ;, Se realiza trabajo en equipo solidario en
= . | Trabajo en < ; ! : X Y 2(
<t £ ?
L _g % equipo solidario 14 |beneficio de la entidad y sus objetivos? X
| 3 g Trasmite ¢ Se trasmite el entusiasmo y la confianza para
: § g entusiasmo y 15 frabajar por los objetivos de la entidad? X X ‘X X




Variable Dependiente:

Desempefio Laboral

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA
m | z m
-1 O o & OBSERVACI
a2l s o N° T £ : RELACION ONES
< % g reass s|al|E RELACKY | e LA | RELACION | RELACION Yo
e | = 2 12 e DIMENSI ENTRE EL | ENTREEL | pecOMENDAC
S| g 2 s | 2| 8|28 |VARASLEY| 'NYEL | INDICADOR | ITEMYLA ONES
i = z - < 5 g DIMENSION INDICADO | YEL ITEMS | RESPUESTA
| = 3 7] R
1 2 3 4 5 Si NO Sl NO Sl NO Sl NO
Se cumple con ia produccidn de tareas
Volumen de ¢S€ A
?
= produccion de 1 |planificadas en los tiempos del cronograma? >< Y >( X
= tareas
= . » 2, Se preocupa por la satisfaccion de quienes
S Satisfaccion de 2 ldemandan los servicios de la entidad? Y X X >(
s clientes
a ¢,.Se promueven las iniciativas o proactividad de
= Espiritu de 3 |los servidores en favor de las metas y X >( X
o iniciativa objetivos? y
g O
=2 = et 2,.Se preocupan por generar rendimiento y
=i e = Rendimiento y 4 [satisfaccién en las funciones y tareas >(
O | E 3 |rentabilidad ealizadas?
m s 5 A
< = | social
o f - Metas logradas y lgSe cumplen las metas y las tereas de acuerdo
-8 cumplimiento de 5 lo planificado y en los tiempos establecidos? X X >< Y
al ©
=i 2 tareas
3 f Experiencia y ¢, Se consideran la experiencia de los
- aplicacién de 6 [servidores y se aprovechan las lecciones
=1 8 lecciones prendidas? 2( ?(
=R aprendidas
al . . . ;. Se preocupan por la calidad del trabajo y que
Il d Nivel de calidad & ik el fisb 7(
= c; de trabajo 7 Iesta ser percibida por la colectividad? )( >(
g o
E Conocimiento ; Se promueve el conocimiento técnico y
) técnico del 8 |especializado en |los puestos de trabajo? ‘X x )( x
g puesto de

trabajo




VARIABLE
DIMENSION

INDICADOR

NO

iTEMS

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA
® RELACION

alal 2 ';ﬁ';a‘é'ﬂf' ENTRE LA | RELACION | RELACION

21 8|2 |a |variamiey | DIMENSIO | ENTRE EL | ENTREEL
s | 2|32 g G NYEL | INDICADOR | ITEMYLA
£ 13| <|&|5 | omension | NPICADO | YELITEMS | RESPUESTA
= Q (2] R
12 [34]5 NO NO NO NO

OBSERVACI
ONES
YO
RECOMENDAC
IONES

Uso 6ptimo de

¢ Se optimizan los recursos en la produccion

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL.

profesional

laboral?

Si SI Sl Si
{ & S
g fecursos para 9 |para lograr los objetivos y metas? >< X X ><
i produccion
% B ¢ La responsabilidad y dedicacién de los
| £  |Responsabilidad | 10 krahajadores estén acordes a su capacidad )( X X
= y dedicacién del profesional de sus puestos?
= personal
o i ¢ Los trabajadores se adaptan con facilidad a
~  |Adaptabilidad del| 11 lios puestos que les son asignados? Y Y >< >(
s trabajador
’ g i ¢ Los trabajadores cuentan con el perfil
] Perfil profesional | 12 [crofesional - técnico que garantizan el
E por ) cumplimiento de sus |abores? >< X ><
= competencias
Comunicacion ¢ Existe comunicacion efectiva para evitar
para evitar 13 (conflictos o en todo caso para solucionarlos? Y >< >< )<
= |conflictos
< 6 ¢ Se toman iniciativas para mejorar el
~ g |Iniciativay 14 desempefio laboral y la buena marcha de la >< }(
5 & | colaboracion ienh’dad?
23
| & T | Capacitacién y ;. Se capacitacion permanente a los
1 EE 8 crecimiento 15 [trabajadores para mejorar su desempefio X X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): é/"n D 6% Ve ones

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. ......... /v/@ Lrveva &.’..‘:ﬁ ....... Ef’.'..'f.‘!!.’-.}.": ......... U "’/‘/e”"" o DN 11‘0“//44 ...................
Especialidad del validador................ [’.{‘.7.;/;5}.‘.‘! ...... U.... Gﬁ/wa ....... .).p!’.'.l?.’.’l‘.ﬁ ...............................................................................................
1Pertinencia: El i de al to tedrico formulado.
ertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado ZI .... de....QC.z .”.é’. ¢ del 2022

2Relevancia: 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 ( Zgzz 4 ‘

Nota: Aplicable, se dice aplicable cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién estas a la variable. Firma del Juez Experto




Matriz de Validez de los Instrumentos de Clima Organizacional y Desempesio Laboral
Variable Independiente: Clima Organizacional

VARIABLE

INDICADOR

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA
2 RELACION

:EN:.:‘:E'E: ENTRELA | RELACION | RELACION
g g ® | VARIABLE Y DIVEENSIO | ENTRE EL | ENTREEL
E i NYEL | INDICADOR | MTEMYLA
g < E g DrEssion | NPICADO | YELTTEWS | RESPUESTA
2| 34|35 s1 | no NO NO NO

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimension 1.1. Comunicacion.

Relaciones
interpersonales

¢ Las relaciones interpersonales entre
funcionarios y servidores, facilitan el logro de
los objetivos?

Canales de
comunicacion

¢ Los canales de comunicacion son efectivos
para que el sentir de los servidores sea
iconocide por los funcionarios y viceversa?

Dialogo y
entendimiento

¢ Existe un dialogo productivo y respetucso
thre los servidores, de forma que se pueda

ncretar en entendimiento?

Inquietudes de
los empleados

¢, Los servidores puedan plantear sus
nquietudes con relacion a la mejora de la
ntidad?

Dimension 1.2 Condiciones

Autonomia para
decisiones y
acciones

¢ Existen condiciones laborales para desarrollar
nciones y roles laborales?

Empoderamiento
en funcion del
puesto

¢, Se fomenta el empoderamiento en los
ervidores para la toma de decisiones y asumir
cciones dentro de sus competencias y roles?

Crecimiento ¢ Existen politicas para capacitacion técnica y
profesional y desarrollo integral de los servidores?
capacitaciones

Reconocimiento
al desempefio

¢ Se brinda reconocimiento por el buen
desemperio laboral de los servidores?

o XK X XK X X

K| HK[ XX K[> X XK e

DC oK o< e | A | (e




VARIABLE

DIVIENSION

INDICADOR

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA
RELACION

m ENTRELA | RELACION | RELACION
g g ® | VARIABLE Y nmlslé]ems EL | ENTREEL
H - LA NYEL | INDICADOR | TEMYLA
] <& § Duniter.| MUADO | YECNEND | R
2| 3|45 NO NO | SI | NO | S1 | NO

OBSERVACI

Y/0
RECOMENDAC

¢, Se brindan incentivos econémicos para

Si St
Incentivos 9 servidores, que los motive a seguir >< >< >< X
5' econémicos sforzandose para ser mejores? -
g L ¢ La entidad se preocupa por |a realizacion
' 2 Realizacion 10 personal y las aspiraciones de sus >< >< Y
g § personal y colaboradores para seguir creciendo? /
[ aspiraciones
:g y ¢ El ambiente laboral, mobiliario y recursos
; Ambiente laboral | 11 permiten realizar un buen trabajo? x X X X
[ ;§ acorde
§ Betiahiios ¢ Se cumplen con los beneficios laborales y
5 S X »
o = laborales y 12 ffacilitan la autorrealizacion de los trabajadores? \)( X X ><
, g autorrealizacion
i g ¢ La entidad tiene objetivos claros y
= Direccion 13 [condiciones para plantear estrategias que X x % ><
w estratégica concreten sus metas?
-}
§ S Trabajo en ¢ Se realiza trabajo en equipo solidario en ><
< 3 : g i i jetivos? X ><
s 5 -] equipo solidario 14 beneficio de la entidad y sus objetivos? ><
E E Trasmite ¢ Se trasmite el entusiasmo y la confianza para
a '5 entusiasmo y 15 ltrabajar por |os objetivos de la entidad? >( X X
confianza




Variable Dependiente: Desempefio Laboral

VARIABLE

DIMIENSION

INDICADOR

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA

2 RELACION

g' 'E"E,L#E'f: ENTRELA | RELACION | RELACION
§ g 2|2 |vamaBLEY DIVENSIO | ENTRE EL | ENTREEL
g LA NYEL | INDICADOR | ITEMYLA
-g < § _g DMELSioN | INDICADO | YEL TEMS | RESPUESTA

) R

2 5

2]
o

OBSERVACI

YO
RECOMENDAC

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
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VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Dimension 2.3. Eficiencia laboral.

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA
! - o
tHE : ol frEms £ RELACION | RELACION i
- : g E ENTRE La | ENTRELA | RELACION | RELACION Yio
| g : =53 VARIABLE y | DMENSIO | ENTRE EL | ENTREEL | pece
k* 2 El >3 LA NYEL | INDICADOR | ITEMYLA IONES
] E = <§ pmension | NDICADO | Y EL ITEMS RESPUESTA
® R
2(3/4|5| =1 | N NO NO ™
i ; Se optimizan los recursos en la produccién
Uso optimo de ¢ 1€ |
recursos para 9 |para lograr los objetivos y metas?
produccion

Responsabilidad
y dedicacion del
personal

10

¢ La responsabilidad y dedicacion de los
Fabajadores estan acordes a su capacidad
profesional de sus puestos?

Adaptabilidad del
trabajador

1

¢ Los trabajadores se adaptan con facilidad a
os puestos que les son asignados?

; Los trabajadores cuentan con el perfil

profesional

Perfil profesional | 12 |profesional - técnico que garantizan el
por ) cumplimiento de sus labores?
competencias
Comunicacién ; Existe comunicacion efectiva para evitar
para evitar 13 [conflictos 0 en todo caso para solucionarlos?
i | conflictos
5 E ; Se toman iniciativas para mejorar el
Iniciativa y 14 desempeiio laboral y la buena marcha de la
& g colaboracién lentidad?
® 3
E T | Capacitacién y . Se capacitacion permanente a los
8 g crecimiento 15 frabajadores para mejorar su desempeno

aboral?

G| Sl lagu | el I | o | |

S| w | K| 91K | | e




Observaciones (precisar si hay suficiencia): v'N \/bf:; VG Congs

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. ....... /..ﬁ.,./ff,j)...2’.9......G._.Cs?.kf.f.....(.-}:.‘?.‘:.&. ...... oosé Corlay DNI: ... 273 OBA3EF o
Especialidad del validador-:.............. N\(MQ‘STE"?'.' ..... (“f‘*‘“"‘ ...... PUU(C. ......................................................................................... NS
1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado. L Dt ok
e = 24 de..Oclobie | del 2022

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension esoecifica del constructo

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

Nota: Aplicable, se dice aplicable cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension estas a la variable. Firma del Juez Experto



Matriz de Validez de los Instrumentos de Clima Organizacional y Desempeiio Laboral

Variable Independiente: Clima Organizacional
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VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL
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Variable Dependiente: Desempeiio Laboral
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Anexo 7

Variable Independiente 1. Clima Organizacional.

Dimension 1.1. Comunicacion.

Gréfico 6: ¢Las relaciones interpersonales entre funcionarios y servidores,

facilitan el logro de los objetivos?
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Grafico 7: ¢Los canales de comunicacion son efectivos para que el sentir
de los servidores sea conocido por los funcionarios y viceversa?
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Gréfico 8: ¢Existe un dialogo productivo y respetuoso entre los servidores,
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Grafico 9: ¢Los servidores puedan plantear sus inquietudes con relacién a
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Dimensién 1.2. Condiciones Laborales.

Gréfico 10: ¢ Existen condiciones laborales para desarrollar funciones y
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Gréfico 11: ¢ Se fomenta el empoderamiento en los servidores para la toma

de decisiones y asumir acciones dentro de sus competencias y roles?
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Grafico 12: ¢ Existen politicas para capacitacion técnica y desarrollo integral
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Gréfico 13: ¢Se brinda reconocimiento por el buen desempefio laboral de
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Dimensién 1.3. Motivacion.

Gréfico 14: ¢Se brindan incentivos econémicos para servidores, que los

motive a seguir esforzandose para ser mejores?
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Gréfico 15: ¢La entidad se preocupa por la realizacion personal y las

aspiraciones de sus colaboradores para seguir creciendo?
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Gréfico 16: ¢ El ambiente laboral, mobiliario y recursos permiten realizar un

buen trabajo?
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Grafico 17: ¢Se cumplen con los beneficios laborales y facilitan la

autorrealizacion de los trabajadores?
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Dimensién 1.4. Liderazgo.

Gréfico 18: ¢La entidad tiene objetivos claros y condiciones para plantear

estrategias que concreten sus metas?
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Gréfico 19: ¢ Se realiza trabajo en equipo solidario en beneficio de la

entidad y sus objetivos?
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Gréfico 20: ¢Se trasmite el entusiasmo y la confianza para trabajar por los
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Variable Dependiente 2. Desempefio Laboral.
Dimension 2.1. Productividad Laboral.

Gréfico 21: ¢ Se cumple con la produccion de tareas planificadas en los

tiempos del cronograma?
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Grafico 22: ¢ Se preocupa por la satisfaccion de quienes demandan los
servicios de la entidad?
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Grafico 23: ¢ Se promueven las iniciativas o proactividad de los servidores

en favor de las metas y objetivos?
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Grafico 24: ¢Se preocupan por generar rendimiento y satisfaccion en las
funciones y tareas realizadas?
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Dimensién 2.2. Eficacia Laboral.

Grafico 25: ¢ Se cumplen las metas y las tereas de acuerdo a lo planificado

y en los tiempos establecidos?
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Gréfico 26: ¢ Se consideran la experiencia de los servidores y se

aprovechan las lecciones aprendidas?
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Gréfico 27: ¢ Se preocupan por la calidad del trabajo y que esta ser

percibida por la colectividad?

50% 48%
45%
40%
35%
30%
25%
25%
20%
15% 13%
10%
10%
5%
]
0%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Gréfico 28: ¢ Se promueve el conocimiento técnico y especializado en los
puestos de trabajo?
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Dimensién 2.3. Eficiencia Laboral.

Grafico 29: ¢ Se optimizan los recursos en la produccion para lograr los

objetivos y metas?
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Gréfico 30: ¢La responsabilidad y dedicacion de los trabajadores estan

acordes a su capacidad profesional de sus puestos?
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Gréfico 31: ¢ Los trabajadores se adaptan con facilidad a los puestos que

les son asignados?
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Gréfico 32: ¢Los trabajadores cuentan con el perfil profesional - técnico

que garantizan el cumplimiento de sus labores?
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Dimensién 2.4. Conducta Laboral.

Grafico 33: ¢ Existe comunicacion efectiva para evitar conflictos o en todo
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Gréfico 34: ¢Se toman iniciativas para mejorar el desempefio laboral y la
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Grafico 35: ¢ Se capacitacion permanente a los trabajadores para mejorar
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cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TRUJILLO, 12 de Enero del 2023
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