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Resumen

El objetivo principal del presente trabajo de investigacion fue determinar la relacion
entre el clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Melgar, 2021.

El disefio de investigacién fue descriptivo-correlacional, puesto que, se
relaciond entre la variable 1 variable 2. El tipo de muestreo fue probabilistico-
aleatorio. El instrumento de investigacion que se utilizo fue el cuestionario el mismo
gue consta de 30 items en la variable clima organizacional y 30 items en la variable
desempeiio laboral haciendo un total de 60 preguntas que ayudaron a obtener
resultado para la presente investigacion. El total de la poblacién que participo en la
encuesta fue 153 trabajadores.

Los resultados de la investigacion, se obtuvo mediante el estadigrafo
coeficiente de Rho de Spearman que es igual a ,939 ello nos indica que existe una
correlacion positiva muy alta entre la variable clima organizacional y la variable

desempeifio laboral.

Palabras Clave: Clima Organizacional, Desempefio Laboral, Estructura Laboral,

Comportamiento Organizacional, Relaciones Interpersonales.
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Abstract

The main objective of this research work was to determine the relationship between
the organizational climate and work performance in the workers of the Provincial

Municipality of Melgar, 2021.

The research design was descriptive-correlational, since it was related
between variable 1 variable 2. The type of sampling was probabilistic-random. The
research instrument used was the questionnaire, which consists of 30 items in the
organizational climate variable and 30 items in the work performance variable,
asking a total of 60 questions that helped to obtain results for the present

investigation. The total population that participated in the survey was 153 workers.

The results of the research were obtained using Spearman’s Rho coefficient
statistic, which is equal to .939, this indicates that there is a very high positive
correlation between the organizational climate variable and the work performance

variable.

Keywords: Organizational Climate, Work Performance, Work Structure,

Organizational Behavior, Interpersonal Relations.
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I.  INTRODUCCION

Desde la 6ptica mundial, el clima organizacional fue presentando mayor predominio
en un atmosfera global y profesional, en vista de que el éxito o deterioro de las
instituciones publicas o privadas, dependié en gran dimensién del actuar y el
comportamiento que tenian los trabajadores con respecto a su desempefio laboral
en la institucion. Empero, Vera y Suarez (2018) sefialaron que los trabajadores al
tener un comportamiento maduro, ello aporta a relacionarse en un buen ambiente
laboral, donde se caracterice por la competitividad, la eficacia y eficiencia, llegando
a obtener satisfaccion en el trabajo, de esta manera se verificé la buena o mala
relaciébn que el lider tenia con los empleados, con lo cual se logr6 un buen

desempeifio laboral.

Es importante resaltar que estos dos ultimos afios debido a la coyuntura
mundial actual relacionada al SARS CQOV 2, se evidenci6 una realidad problematica
totalmente distinta a la vivida afios anteriores, sin duda alguna empeoro el
desempeifio laboral, pues sin un adecuado clima organizacional, no se obtuvieron

los resultados esperados por las organizaciones ya sean publicas o privadas.

Actualmente la mayor parte de instituciones a nivel regional de
Latinoamérica, especificamente hablando de Ecuador, Pino et al, (2021) Un tema
relevante e importante es que existiese 0 se conserve un excelente ambiente de
trabajo entre los miembros que integran alguna institucion, por ello, se requirio
armonizar el entorno profesional, captando un potencial humano que realice y
desarrolle sus acciones de forma optima, logrando sus propdésitos y el cumplimiento

de sus metas.

Por otro lado, Chagray et al, (2020), el clima organizacional admitio la
localizacion de los origenes de los problemas que forman una actitud negativa del
trabajador. Por ello, el clima organizacional, se basd en lograr la eficiencia y
productividad de sus sistemas de produccion, el desarrollo del talento humano y la

calidad de vida del personal.



Del mismo modo Castro (2019), indicé que el clima organizacional fue un
componente importante para las instituciones, pues con ello se resalté un excelente
desempeiio laboral, los colaboradores contribuyeron al logro y crecimiento de la
organizacion, he ahi la relevancia del capital humano e importancia del ambiente
laboral, conservar un excelente clima organizacional, hizo que los colaboradores
desempefien sus actividades de forma eficiente, Optima, empatica, brindando

también un servicio de calidad.

El Perd, no es ajeno a esta realidad, especificamente sefialando en Lima las
municipalidades ya sea distrital o provincial, el personal que laboré y desempefio
sus funciones en las distintas areas, cumplié con lo requerido por la institucion.
Usucachi (2020) Sin embargo, no es tratado, de la manera adecuada, sintiéendose
un clima organizacional rigido, donde el colaborador sintié que fue tratado como un
robot, el cual solo debe limitarse a cumplir con sus funciones, olvidandose de
aquello que lo motive, haciendo que el colaborador se pregunte la razén del porque

realiza ese trabajo.

Soto (2018) En este caso a falta de un clima organizacional, el colaborador
podria declararse rebelde, lo que conllevé a presentar problemas, teniendo como
resultado un desempefio laboral ineficiente. Chavez (2019) Desde la referencia
local en Villa el Salvador — Lima, el autor manifestd que la variable de clima
organizacional es un componente esencial para un adecuado desarrollo y
desenvolvimiento de los trabajadores, empero, esta figura no es cumplida en su
totalidad, pues se observd deficiencias relacionadas a la coordinacion entre
compairieros alterando la variable de clima organizacional para el buen desarrollo

de sus funciones.

Chirinos, et al.,, (2018) Los investigadores refirieron que el clima
organizacional es importante para los colaboradores, pues, esta relacionada al
comportamiento, actitud, valores entre otros principios inherentes al trabajador, lo
cual permitié el desenvolvimiento, la toma de decisiones asertivas, la motivacion

para que cumplan sus funciones, obteniendo resultados certeros.



En la Municipalidad objeto de estudio, se observo que no todo el personal se
sintiese a gusto en su &rea de trabajo, creandose un ambiente laboral hostil entre
compaferos, lo cual dificulté el cumplimiento de sus objetivos, més aln, cuando los
colaboradores de la tercera edad son tratados como objetos que solo generan
ingresos o se limiten a cumplir sus funciones, sin tener en consideracion temas
relevantes como el compafierismo, la empatia. Cano (2018), indic6 que el
trabajador no logro brindar sus destrezas, ni desenvolverse de la manera adecuada
para el cumplimento de sus funciones, ya que sintié que labor6 bajo un liderazgo
vertical, lo que conllevé a construir un ambiente de bajo desempefio laboral si no

se ejercia un correcto clima organizacional.

Considerando el problema de investigacion, el propésito fue conocer la
relevancia que tiene la variable de CO, en la variable del DL, el cual también
optimizo la atencion de todas las areas de la Municipalidad, puesto que, en la
actualidad se carece de este componente, poniendo una brecha y perdiendo la
empatia de las instituciones con los trabajadores y estos hacia los usuarios,
conllevando ello problemas a posteriori. Por otra parte, este estudio esta
direccionado a determinar que, donde hubo un excelente clima organizacional
indicod, que prevalecié un buen trabajo laboral de los servidores del Municipio

Provincial de Melgar.

Para la formulacion del problema, se tuvieron en consideracion la
investigacion trazada y definida, la cual se reconocié en otros trabajos equivalentes
como segmento esencial en la elaboracion, desarrollo y construccion de la
investigacion, ello se realiz6 de acuerdo a la revision de teorias vinculadas con la
variable CO y la variable de DL, asi como las dimensiones correspondientes a cada
una de ellas, desarrollandose de esta manera el problema general y los problemas
especificos, el cual menciono a continuacién: Como problema general se sugiere
la pregunta, ¢ Cudl es la relacidn entre el clima organizacional y desempefio laboral
en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Melgar, 2021?, y como
problemas especificos se ha sugerido 3 preguntas: 1. ¢ Cudl es la relaciéon entre la
dimension estructura laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Melgar, 20217?; 2. ¢Cual es la relacién entre la



dimension comportamiento organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Melgar, 20217, y finalmente; 3. ¢ Cual
es la relacion entre la dimension relaciones interpersonales y el desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Melgar, 20217.

Espinoza (2018), manifesté que la justificacién del estudio, esta basado en
perfeccionar y optimizar la variable de DL del colaborador de dicha municipalidad
objeto de investigacién, puesto que, la mayoria de las entidades publicas,
netamente hablando sobre las municipalidades a nivel nacional existe serios y
notables problemas en el desarrollo laboral, convirtiéndose en el talon de alquiles
de la variable de CO entre los participantes. De esta manera, la oficina de recursos
humanos juega un papel sumamente importante, pues brinda a los trabajadores un
ambiente laboral armonioso, atractivo, libre de toda clase de hostilidad, en la cual

debe instituir la dependencia relaciona entre la variable de CO, y la variable de DL.

Vasquez (2018), menciond que el desempefio laboral al cumplir con el
propdsito del servicio y obtener las metas requeridas por las organizaciones sean
estas publicas o privadas, se debid brindar y garantizar un clima organizacional
adecuado a sus trabajadores, ello con el Unico propdsito de que las funciones
correspondientes a cada area o trabajador sean desarrollas de manera eficiente,
llegando a cumplir y obtener resultados de capacidad y calidad, garantizando el
logro de los objetivos trasados, asi como una relacion laboral agradable, el cual
conllevara a la toma de decisiones certeras, logrando no solo la satisfaccion de la

institucion sino también de los usuarios.

La importancia de la investigacion realizada, es conocer el grado de
complacencia del empleado en relacion al desempefio laboral generado por el clima
organizacional, puesto que, el deterioro de estas dos variables, conllevaria a un
bajo rendimiento laboral y no cumplimiento de objetivos, el cual también afecta la
relacion entre el entorno del trabajo. Todo ello crea un problema el cual tiene que
ser intervenido para buscar soluciones con alternativas que beneficie el DL. Es por
ello que del trabajo realizado se sugiere el siguiente objetivo general y objetivos

especificos de estudio: OG, Determinar la relacion entre el clima organizacional y



desempeifio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Melgar,
2021; y como OEs: 1. Determinar la relacién entre la dimensién de estructura
laboral y el desempefio laboral; 2. Determinar la relacion entre la dimension de
comportamiento organizacional y el desempefio laboral; y finalmente; 3. Determinar
la relacién entre la dimension de relaciones interpersonales y el desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Melgar, 2021.

También se sugiere como hipoétesis general del estudio que, Existe relacion
de forma directa y significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral
en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Melgar, 2021. Asimismo, se
sugieren hipotesis especificas: 1. Existe relacion de forma directa y significativa
entre la dimension estructura laboral y el desempefio laboral; 2. Existe relacion de
forma directa y significativa la dimension de comportamiento organizacional y el
desempeifio laboral y para finalizar; 3. Existe relacion de forma directa y significativa
entre la dimension de relaciones interpersonales y el desempefio laboral de los

trabajadores de la institucion municipal a lo largo del periodo 2021.



. MARCO TEORICO

Para el disefio de este trabajo de investigacion, con antelacion se reviso estudios

del ambito internacional y nacional.

Como antecedente internacional se present6 a Martinussen y Davidsen
(2021). Noruega, tuvo como objetivo averiguar la funcién del modelo de liderazgo
para las percepciones de los médicos del hospital sobre la cultura organizacional,
el cual fue argumento de una reforma de salud basada en el mercado, con una
muestra de 3000 médicos de hospitales, la muestra bruta fue de 2967 encuestados,
solo 971 médicos respondieron, teniendo una respuesta del 33%. La metodologia
desarrollada fue el disefio del estudio transversal. El resultado obtenido demostré
gue existe una conexion de la variable de estilo de liderazgo y la variable de CO,
pues ambos asociados dan como resultado un 6ptimo clima social en el centro de
labores. Este articulo es importante, pues con ello, se demostr6 una conexion
positiva, entre estilo de liderazgo y CO, dado que el estilo de liderazgo es
relacionado con el perfil de los profesionales, el cual brindé un adecuado clima
social, en tanto un liderazgo basado en lo operativo - economic, contrapone una
buena relacion profesional, por el cual ira en contra de un buen clima

organizacional.

Lopez et al., (2021). México, en su articulo, el objetivo fue saber si la calidad
de servicio es importante para un buen desempefio laboral, extremo que se palpa
por lo médicos que trabajaron en dicha institucion, con una muestra de 169
meédicos. El método utilizado fue el enfoque cuantitativo, transversal y predictivo.
Los resultados demostraron que hay una evidente conexion con las variables
calidad de vida laboral con desempefio laboral siendo ello importante para la
investigacion. El articulo nos muestra que la calidad de vida laboral es determinate
para que haya un buen desarrollo laboral, conllevando ello, a los médicos de la
organizacion a laborar de manera eficiente, es por ello que mejorar la calidad de

vida laboral fue determinante para un excelente desempleo laboral.



Dutra et al., (2020). Brasil, su articulo, tuvo como objeto entender como la
institucién realiz6 la evaluacion del clima organizacional, cuél era el desarrollo que
tomo y como se dio la constitucion de los grupos habiles, con una muestra realizada
a los miembros del equipo. La metodologia desarrollada fue el instrumento TACT y
método utilizado fue el tipo cuantitativo. El resultado del estudio, permitié conocer
el clima organizacional de los equipos de trabajo, de maneral que afloro la situacion
de equipos trabajando de manera positiva si como de equipos que obtuvieron
resultados negativos de aquellas falencias que existié entre los equipos de trabajo.
Este articulo nos demostré que la rotacién y la variable de DL no tiene un nivel de
relacién, por el contrario, el desempefio negativiza las funciones de los

trabajadores.

Campos et al.,, (2019). Colombia, en su estudio, tuvo el propdsito de
establecer la conexion de la rotacion y DL de los colaboradores de enfermeria del
instituto con especialidad en oftalmologia, con una muestra no probabilistica, con
una muestra de 29 enfermeras. La metodologia de estudio es correlacional-
prospectivo, de corte transversal. Los resultados no fueron alentadores pues, con
la rotacion seguida de los trabajadores sin importar su entorno familiar, se perjudica

a los trabajadores, es por ello, que no se obtiene resultados favorables.

Cervantes et al., (2019). Ecuador, en su articulo, tuvo el proposito de
determinar el dominio que existe entre el DL con el provecho académico de los
alumnos, teniendo una muestra de 366 alumnos. La metodologia de la investigacion
fue descriptivo — transversal. Los resultados sefalaron que aquellos alumnos que
trabajan y estudian obtiene los mismos resultados de aquellos estudiantes que no
trabajan, por lo cual, el esfuerzo de los estudiantes dio resultados positivos en las

materias.

Seyyedmoharrami et al., (2019). Iran, en su articulo, su objetivo fue investigar
la variable de clima organizacional en una institucibn meédica junto con la
responsabilidad de organizacion y agotamiento laboral en los empleados
universitario, con un muestreo de 250 colaboradores de la Universidad de Ciencias

Médicas Torbat Heydariyeh, Irdn en 2016. La metodologia desarrollada fue



transversal se llevé a cabo mediante un método descriptivo-analitico. Del resultado
se conocid que la variable de clima organizacional de los empleados es medio alto,
lo que conlleva que existe un agotamiento laboral bajo, este resultado optimiza el
compromiso que existe entre los trabajadores y el buen desemperio laboral, para
contar con un excelente clima organizacional. El articulo fue significativo para la
investigacion, teniendo en consideracion la importancia que se presta al personal
de salud, existiendo un compromiso por parte de las autoridades, para fortalecer y

maximizar la atencion de calidez al brindar los servicios hospitalarios.

Vargas y Flores (2019). México, en su articulo, tuvo como objeto establecer
si la primera variable de cultura organizacional y la segunda variable de satisfaccion
laboral predicen el DL en bibliotecarios, con una muestra de 193 bibliotecarios de
diferentes bibliotecas universitarias. La metodologia utilizada fue datos extraidos
mediante el analisis de regresion multiple para la muestra global y por sexo. El
resultado de la investigacion sefal6 que los elementos de la CO y la SL, dan como
resultado un buen DL, teniendo como valores laborales el servicio de calidad,

empatia en el trabajo y comunicacién asertiva.

Chirinos et al., (2018). Colombia, en su articulo, tuvo como objeto examinar
la variable de CL en el emprendimiento sostenible, su proposito fue verificar la
relevancia del entorno de trabajo en el progreso de emprender y en el éxito de si
mismo, con una muestra de 63 sujetos que trabajan en la empresa en el area de
servicios y mantenimiento. La metodologia desarrolla fue enfoque cuantitativo, la
investigacion fue descriptiva - transaccional de campo. El resultado que se obtuvo
indicé que el CO es malo, el cual repercutio denegadamente en el desarrollo del
emprendimiento sostenible, generando un deseo en su productividad, no
permitiendo el cumplimiento de sus objetivos. La tesis fue relevante para la
investigacion, pues, los empleados se sienten y demuestran su insatisfaccion del
clima organizacional con su entorno laboral, el cual repercutié en la relacién del
ambito laboral, esto no permitid6 que los empleados desarrollen con eficacia sus

funciones.



Como antecedente nacional, tenemos a Fanzo (2021). Lambayeque, en su
tesis, tuvo como objeto, establecer el vinculo entre la variable de CO vy la variable
de DL entre los participantes de la Red de salud de Lambayeque, con una muestra
de 65 colaboradores. Metodologia desarrollada es el disefio no experimental-
correlacional. El resultado demuestra la relacion de ambas variables, sus
dimensiones e indicadores, el cual mostrd la gran significancia e importancia que
existe entre CO y DL, ello porque, la tesis fue importante para la investigacién pues
se mejor6 y motivo a los trabajadores ediles, para un mejor desarrollo de sus
actividades, con un excelente clima organizacional dio como resultado mayor

produccién, mayor competitividad.

Chuyma et al., (2021). Lima, el articulo, su objeto fue determinar la similitud
entre las variables de CO y satisfaccion de los alumnos, con la muestra de 120
educandos de la facultad de negocios internacionales de una universidad de Lima.
La metodologia fue enfoque cuantitativo de tipo basica, de alcance descriptivo -
correlacional, utilizando un disefio transversal no experimental. El resultado
obtenido muestro la similitud de la variable CO con la variable satisfaccion de los
alumnos, el cual llevo a proteger con bastante cautela la calidad del servicio
educativo. El articulo fue importante, ya que al contar con un clima organizacional
positivo se afianzaron los servicios con una atencion de calidad y empatia, hechos
gue, de sobre manera ayudo al excelente funcionamiento del centro educativo

brindando una educacion eficaz.

Lora (2020). Lima, en su tesis, su objeto fue determinar la relacion de la
variable motivacion y la variable DL desde la O6ptica de los colaboradores
asistenciales y colaboradores de apoyo sanitario de EsSalud “Victor Soles Garcia”,
la muestra fue de 58 empleados de la institucion. La metodologia fue una
investigacion descriptiva-correlacional, con resultados obtenidos segun las
evaluaciones realizadas se determind que existe una motivacion laboral regular. La
tesis fue relevante, pues, se demostré6 que hay una conexién importante entre
ambas variables, lo cual fue concluyente porque hubo resultados 6ptimos en las

intervenciones del hospital ESSALUD.



Rojas (2021). Lima, en su tesis, su objeto fue fijar la correlacion que existente
entre ambas variables, sobre los colaboradores de la BNP, con una muestra de 195
trabajadores quienes realizaron labores de tipo remoto haciendo jornada completa.
La metodologia de estudio fue hipotético-deductivo, tipo basico, de enfoque
cuantitativo. Los resultados obtenidos fueron visibles puesto que los trabajadores
de la biblioteca no estuvieron preparados para realizar trabajo remoto, ello
considerando varios factores, unos de los mas importantes y relevantes es que los
trabajadores no contaron con los materiales necesarios para desarrollar

correctamente sus funciones.

Boada (2019). Lima, en su articulo, su objetivo fue evidenciar la correlacion
de la satisfaccion laboral y el desempefio del cargo de seguridad en la empresa de
encargos de vigilancia en Lima, la muestra fue aleatoria. El tamafio de la muestra
fue un total de 182 agentes de seguridad. La metodologia utilizada en el estudio fue
tipo descriptivo - correlacional, de enfoque cuantitativo, disefio no experimental -
transversal, dado que se obtuvo la informacién en un solo tiempo. Los resultados
obtenidos nos mostraron que se debe realizar de forma habitual la satisfaccion

observada por los trabajadores.

Chavez (2019). Lima, en su tesis, el objeto fue conocer la correlacion entre
la variable de CO y desempefio docente, con una muestra de 80 docentes. La
metodologia desarrollada fue enfoque cuantitativo, de disefio transversal -
correlacional. El resultado obtenido indic6 que existié relacion entre CO vy
desempeiio docente, puesto que, una excelente organizacion desembocé en un
optimo desempefio, efectivizando los servicios que brinda la institucion. La tesis
demostré que hay relacion entre el CO en la dimension para la preparacion de las
clases. Esta tesis fue significativa para la investigacion, pues, se resolvié aquellas
falencias que se presentaron, existiendo una mejor relacion entre los participes de
la comunidad estudiantil, de esa manera también sera notable el desenvolvimiento

y la eficiencia se en el dictado y preparacion de clases.

Feliciano (2017). Arequipa, en su tesis, el objeto fue establecer la correlacion

de CO y el desempefio del pedagogo sobre entidades educativas con jornada
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escolar completa de la provincia de Arequipa. Con una muestra de 179 educadores
de diferentes entidades educativas, la metodologia fue de tipo descriptivo, disefio
descriptivo-correlacional. Los resultados obtenidos demostraron que hay vinculo
positivo entre el CO y el desempefiio docente. Esta tesis es relevante pues con ello
se demostro que la efectividad en el desempefio docente se debio al excelente CO
de la UGEL Norte de Arequipa, pues fue notorio el resultado, ya que cumplié la
jornada escolar, lo cual también signific6 que existié el compromiso de docentes

hacia los alumnos.

Acuia (2017). Lima, en su tesis, el objetivo fue determinar el dominio que
representa la variable del CO en la variable de satisfaccion laboral en el desempefio
del educador en el instituto tecnoldgico “Luis Negreiros Vega” de Lima, 2017, con
una muestra de 50 docentes, el método de estudio utilizado es tipo cuantitativo,
correlacional-explicativo, el disefio no experimental transaccional. Los resultados
obtenidos sefalaron que el CO y la satisfaccion laboral repercutio en el desarrollo
docente. La presente tesis doctoral sustenta que efectivamente presento un valor
de relacion entre las variables, siendo este un punto importante de relacion, puesto

gue, la influencia de una variable a otra, fue notalmente visible.

Ahora bien, en todo profesional al estar o integrase a un trabajo, necesita
desenvolverse en un area determinada, donde sea capaz de dar respuestas y
soluciones con la confianza brindada por parte de los demas integrantes que
conforman el grupo de trabajo, todo ello tomando como cimiento a una buena
organizacion, para tener como resultado un excelente DL, por ello, se menciond las

siguientes bases tedricas de ambas variables y sus respectivas dimensiones.

El clima organizacional, fue percibido por cada trabajador, en la cual, el
trabajador reacciono o dio respuestas positivas 0 negativas segun al ambiente
laboral donde se encuentre, puesto que, mientras que haya estimulos,
compensaciones o felicitaciones por el logro obtenido, mayor sera el esfuerzo que
ponga el trabajador para el desarrollo de sus funciones, un éptimo clima

organizacional, permiti6 un adecuado desenvolvimiento, generando el
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cumplimiento de metas y mayor participacién con los integrantes del grupo de
trabajo (Mérquez et al., 2021).

El mundo laboral en la actualidad exige que los profesionales, desenvolverse
no solo de una manera eficiente sino excelente, para ello, como base sélida se
requirié contar con la participacion de un lider que motive el actuar de su grupo de
trabajo, el cual dio buenos resultados que incrementaron los ingresos, o
cumplimientos de metas del sector donde se desenvolvieron. Asimismo, con un
buen clima organizacional el trabajador se inserta fortalecido para el desempefio
de sus funciones, mostrandose ante sus compafieros de trabajo, como una persona
empoderada, con objetivos firmes de compromiso para el cumplimiento de sus
propositos, es relevante mencionar que el personal de recursos humanos tuvo un
papel significativo, pues fue quien organizo y brindo un adecuado ambiente laboral,
donde el trabajador se sintio realizado y satisfecho en su entorno laboral (Olivera
et al., 2021).

Una relacion laboral positiva proporcioné herramientas coadyuvando a
cumplir y alcanzar las metas que fueron planteadas por la institucion, es por ello,
gue el principal rol de la institucion fortalecio, cuido y aseguré un buen clima
organizacional, pues, se consideré esencial para la concepcion donde el empleado
adquirio de la institucion. Un buen clima en el entorno de la organizacion fue
determinante para que el trabajador tenga identificacion y representacion, de esta
manera cumplio y desempefio sus funciones, llegando a convertirse también

ejemplo para otros empleados (Brito et al. 2020).

Si en el entorno laboral se observé un clima organizacional negativo o
nocivo, los trabajadores no podrian cumplir de manera éptima las funciones que
fueron encomendadas, por lo que no permitié el progreso y crecimiento de la
institucion, de esta manera se presentd un inconveniente, como la falta de lideres
de trabajo, quienes jugaron un papel relevante, para la motivacion, direccion y

organizacion de la institucion (Sagredo y Castello, 2019).
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Por otro lado, se considerd que existio un excelente clima organizacional,
teniendo en cuenta varios factores, entre ellos esté la organizacién que tuvo el
servidor para el desarrollo de sus funciones, ello, también se relaciona con el @mbito
personal, y las cualidades de organizacién que poseyo el colaborador, debiendo
tener en cuenta que estos factores influyeron en el ambiente donde se encontrg,
pues se evidenciaron un clima organizacional hostil, siendo la primera respuesta

por parte del trabajador negativa.

El clima organizacional fue considerado una configuracion positiva o
negativa, es decir, asi como cada individuo tuvo una caracteristica que lo identifica,
asi también pasa con las instituciones, una caracteristica define a cada persona, lo
mismo sucede con la organizacion, una caracteristica ya sea positiva o negativa va

determinar el ambiente del CO dentro de la organizacion (Carrion, 2018).

Aqui es importante conceptualizar las dimensiones de clima organizacional,
por ello, para los objetivos presentados en la investigacion se tiene en cuenta
estructura laboral, comportamiento organizacional y relaciones interpersonales, el

cual se detallan a continuacion.

La primera dimension de clima organizacional fue estructura laboral, esto se
refiere a la jerarquia de la institucion, para que de esa manera se dé el acatamiento
de las funciones, desarrollando los objetivos y metas de la institucién, dicho orden
jerarquico estuvo conformado por trabajadores capaces, lideres los cuales sean
ejemplo a seguir por los demas trabajadores, pues los colaboradores coadyubaron

a seguir y cumplir las metas de la institucion (Solano, 2017).

Asimismo, la estructura laboral, es el compuesto de jerarquias por la cual
una institucion direcciono sus labores en diversas acciones que los colaboradores
tuvieron que desempefiar, es importante que cada institucion tenga claro y
demarcado su estructura laboral, pues se tenia precisado las funciones de cada
colaborador (Diaz, 2020).
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La segunda dimension de clima organizacional fue el comportamiento
organizacional, el cual se entiende como una materia de evaluacion que indago la
relaciébn que tienen las personas, las organizaciones, para obtener respuestas
positivas y asertivas, ello contribuy6é al mejor desenvolvimiento de los servidores
para el desempefio de sus funciones, de dicha evaluacion tuvo mayor
conocimiento, ello sirvié para la aplicacion al grupo de trabajo, sin duda conllevo a
mejorar los problemas que se presentaron, o en su defecto ayudo a corregir y
aclarar algunos detalles que en la institucién se desconocian, el cual hacia que no

se obtengan los resultados deseados (Teran et, al. 2017).

Entonces, cuando se menciona el comportamiento organizacional, se refiere
a la manera de actuar de los colaboradores ya sea de manera individual o en un
entorno grupal, de esta forma se mejoré las relaciones entre los comparieros de
trabajo con el propdsito de efectivizar y coordinar dinamicas para obtener buenas

relaciones laborales (Cochachin, 2018).

La tercera dimension de clima organizacional fue la relacion interpersonal,
ello estuvo estrechamente relacionado con las relaciones sociales y como factor
importante esta la comunicacion, un desempefio laboral o un trabajo donde la base
fue el apoyo, la empatia y la colaboracion es el progreso y perfeccionamiento de
las relaciones interpersonales. La institucion es el ente primordial para que estas
relaciones interpersonales se den, pues al término de la jornada laboral el
encargado de cada area es el responsable de hacer conocer a cada trabajador de
forma cordial sus fortalezas y debilidades en relacion a las funciones que cumplié
(Morales, 2017).

Es asi que la relacion interpersonal, fue la valoracion que percibié cada
trabajador de una organizacion, la cual permitio el correcto desenvolvimiento en las
actividades diarias o cotidianas, valorando asi el compafierismo, la empatia, las
ganas de trabajo en equipo buscando un solo fin o propésito, el cual fue siempre,

la mejora y crecimiento de la institucion (Taipe, 2019).
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No se debe olvidar que la segunda variable es el desempefio laboral, por
ello, se presento en el trabajo de investigacion nociones de dicha variable para el
mejor entendimiento, dicho de otra forma, los conceptos aportados de las variables
son relevante pues entorno a ello es la base del trabajo de investigacion.

El desempefio laboral fue el resultado de una organizacion eficiente, el
trabajador de forma 6ptima manejo sus funciones diferenciandose de los demas
trabajadores de la institucion, se observd en este trabajador cualidades,
condiciones, principios, los cuales lo identifican, haciéndolo Unico, desarrollando
sus funciones, acorde a su perfil, para un mejor desenvolvimiento en sus labores

(Chiavenato, 2007, como lo cito en Novoa, 2020).

Segun lo manifestado por el investigador, en el desempefio laboral existieron
factores relevantes, uno de ellos es el factor higiene, indicando, que el ambiente
gue estuvo alrededor del trabajador para realizar sus funciones fue el adecuado, la
satisfaccion del trabajador fue positiva, ello conllevé al trabajador a realizar sus
funciones de manera Optima. El segundo factor es el motivacional que estuvo
intimamente relacionado con sus funciones, el cargo que desempefid, sus
habilidades, las responsabilidades otorgadas, todo ello, incide a la motivacion y al

mayor esfuerzo del trabajador para el desarrollo de sus funciones (Chunga, 2018).

El desempefio laboral fue aquel resultado que se obtuvo de los empleados,
estos resultados se calificaron como relevante e importante para la organizacion,
puesto que, con ello se incrementd o se cumplid las metas requeridas por la
organizacion, cada empleado fue evaluado de acuerdo a su desenvolvimiento y a
los resultados que obtuvieron a favor de la empresa, tomando en consideracion que
el desempefio que tuvo el empleado debi6 estar relacionado a la expectativa del
mismo, empero, para fortalecer este extremo fue necesario que el empleador
ofreciera continua orientacion o capacitacion para que el trabajador este preparado

para el desempefio de sus labores. (Soldevilla y Rodriguez, 2020).

Para que el desempefio laboral obtuviera resultados positivos, se debio

optimizar la inspeccion a los trabajadores, empero, esta inspeccion se tuvo que dar
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de manera imparcial, otorgandoles premios e incentivdndolos, para que el
trabajador muestre mayor empefio en las funciones que realiz6, asi la institucion se
vio beneficiado con una excelente calidad de atencion. Asimismo, mejoré el
comportamiento y la conducta del trabajador respecto a las funciones que
desarrollé (Quintana y Tarqui, 2019).

Se entiende por desempefio laboral, a la actitud y aptitud de
desenvolvimiento del trabajador en el entorno laboral, en otras palabras, fue la
capacidad del trabajador para obtener, realizar, concluir y producir en corto tiempo
y sin mayor esfuerzo resultados, siendo el empleado eficiente en el desarrollo de
sus actividades demostrando satisfaccién laboral, ello también permitié que
mediante una evaluacion que se realiz6 al trabajador para medir su desempefio nos
permitio verificar y evidenciar en donde se encontraron las falencias para poder
mejorarlas, asi potenciar sus cualidades para un Optimo desempefio laboral
(Chagray et, al. 2020).

El desempefio laboral estuvo intimamente relacionado a la eficacia y
eficiencia del trabajador en relacion al desarrollo de sus funciones, lo cual fue
necesario e importante para la institucion, puesto que, si el desempefio laboral fue
positivo se logré una importante satisfaccion laboral y con ello se determina el éxito
y crecimiento de la institucion, en otras palabras, el desenvolvimiento del
colaborador fue determinante para que la organizacién obtenga buenos resultados
(Ustua, 2021).

Por otra parte, también se mencionaron los conceptos de las dimensiones
de desempefio laboral, pues es la segunda variable, por ello se menciona las

siguientes bases tedricas de sus respectivas dimensiones.

Las funciones laborales, lo entendemos como aquellas actividades o
competencias de desenvolvimiento de los trabajadores, fue un conjunto de oficios
desarrollados por el colaborador para el cumplimiento de sus actividades, el grupo
gue conformaron una determinada area tuvieron que demostrar las destrezas, sus

conocimientos, experiencia, que su perfil laboral lo exige, de manera al que aporto
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y contribuyé al crecimiento y posterior éxito de la institucién, dandole asi el

cumplimiento de sus objetivos y sus metas. (Fonseca, 2019).

También son llamadas competencias laborales, lo relacionado a las
actividades propias al desempefio de un cargo, estas funciones laborales fueron
solicitadas por la institucién de acuerdo a un perfil para que el colaborador realice
sus funciones, todo ello contribuyé a un buen desempefo del trabajador el cual
evidencié el desarrollo general de la instituciéon (Valdiviezo, 2019).

El comportamiento laboral tuvo como propésito mostrar una actitud y aptitud
del trabajador frente a sus funciones de su centro de labores, pues ello, hizo la
diferencia de un trabajador hacia otro, el comportamiento también fue relacionado
a la competitividad que demostroé el trabajador, y la forma de como da soluciones
asertivas a los complejos problemas que se le presentaron. Asimismo, el logro de
las metas se obtendra si los trabajadores desarrollan sus funciones con eficiencia

y eficacia. (Briones y Cedefio, 2018).

Por otro lado, por comportamiento laboral también lo entendemos como, el
trabajador se comporta, actla o interacciona con otra figura social, en otras
palabras, el comportamiento fue la manera en cobmo se desenvolvio el colaborador

frente a diversas situaciones en su entorno laboral. (Sagastegui, 2019).

Rendimiento laboral es aquel aporte que el trabajador brind6 a la institucion,
ello no esta relacionado, si el trabajador se quedd un poco mas de tiempo en su
jornada laboral, o arcaicamente hablando de aquel trabajador que tenga puesta la
camiseta de la institucion, por el contrario, su rendimiento fue evaluado por el
desempeifio, la capacidad y los resultados demostrados, a mayor competitividad
mayor fue el reconocimiento, el empleador o la institucion brind6 flexibilidad
demostrando agradecimiento y empatia hacia aquellos trabajadores que rindieron
al maximo, también se evidencié que hay mayor capacidad entre los colaboradores
de la institucion, puesto que esta llamada flexibilidad desat6 una guerra de talentos,

gueriendo cada trabajador ser el mejor (Espinoza y Toscano, 2020).
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Asimismo, el rendimiento laboral fue considerado como la competencia que
posee cada trabajador, relacionado a su grado de colaboracion ya sea de manera
individual o en equipo, aparte de ello, este extremo esta ligado con la apreciacion y
observacion que realizé el empleador, para conocer los logros de cada objetivo de
la institucién, si son cumplidos o no y con ello el empleador elevé el grado de
capacitacion para el mejor desempefio de sus colaboradores (Condor y Valencia,
2019).
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

El tipo para el trabajo propuesto concierne a una investigacion cuantitativa,
pues, tuvo como principal caracteristica la asociacion o relacion entre variables,
puesto que, la informacién obtenida respaldé la teoria planteada, este trabajo
demanda seguir minuciosamente el proceso y las reglas légicas, a la vez este tipo
de investigacion se apoyO0 en una serie de procesos, que beneficiaron a dar
respuestas, entre ellos se indican técnicas matematicas, las que dieron valides a la
hipotesis, afianzando un trabajo de investigacion loable, demostrando estos
conocimientos, con la realidad (Hernandez et al., 2018).

Es por ello que el propdsito del trabajo corresponde a una investigacion
aplicada, pues se trata de una investigacion donde se hall6 nuevas sapiencias, para
revelar, representar y anunciar sucesos que ocurrieron en la sociedad, siendo esta
una manera eficaz, donde se conoci6 las distintas realidades desde las pruebas
obtenidas, de esta manera se evalu¢ la realidad social, puesto que, permitio mejorar
las habilidades y acciones determinadas, logrando acrecentar, desarrollar e innovar

la creatividad (Lozada, 2014, como lo cité en Mora, 2021).

Se considera investigacion aplicada, al estudio que tuvo el propdsito claro y
directo de brindar soluciones a los problemas o dificultades de la poblacion, en este
caso especificamente se refiere a trabajadores de la municipalidad. Asimismo, se
cumplié las funciones, de comprobar la hipétesis, todo ello beneficio a
investigadores que estén proyectados a realizar trabajos similares (Hernandez et
al., 2018).

El disefio del estudio se ejecutd mediante el disefio no experimental,
transversal, correlacional-descriptiva; por ello se planted; Es no experimental, pues
al realizar la investigacion no se manipulé las variables ni las dimensiones, los
hechos o acontecimientos se dieron de forma natural para seguirse con la

valoracion y estudio de las variables, sin interposiciones ni cooperacién que afecten
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la investigacion. En otras palabras, el disefio de este estudio se dio en la

observacion de los hechos reales, para luego evaluarlos (Cabrera, 2019.).

Es transversal, porque el trabajo de investigacion se realizé en un lapso
determinado y tiempo excepcional, el cual no fue extendido, debiendo este trabajo

ser cumplido en un momento Unico (Fabian, 2019).

Es correlacional-descriptiva, porque los trabajos de tipo correlacional, son
investigaciones no experimentales, las cuales tuvieron como propésito que el
investigador mida dos variables o en su defecto también se puede considerar medir
de tres a mas variables o teorias. Estas variables tuvieron relacién unas a otras
pues si se considera A y B no se podria considerar a un C, lo cual estudia una

muestra en particular (Hernandez y Mendoza, 2018).

3.2. Variables y operacionalizacion

Segun Hernandez et al. (2018) manifestdé que “una variable corresponde a
una caracteristica, situacion o cualidad que se desee investigar o estudiar”, por lo
referido, en la presente investigacion a ser desarrollada, se han utilizado y
clasificado las siguientes variables dependientes e independientes: a) Variable
Independiente: Clima Organizacional, b) Variable Dependiente: Desempefio

Laboral.

3.2.1. Clima Organizacional

3.2.1.1. Definicién conceptual.

La variable de clima organizacional se concibié como el juicio que la persona
tuvo de su entorno de trabajo y la semejanza que existié con su institucion, dado
gue ello gener6é que haya grandes probabilidades que en un lapso de tiempo el
trabajador haya obtenido incentivos, ello relacionado a una valoracién de
desempefio personal de cada trabajador. El Clima organizacional esta intimamente

conectado con la intencién de promover un ambiente relacionado con la cultura
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organizacional, basado en principios, valores y otras cualidades que fueron
conocidos en toda la institucion con el propdsito que todo el personal mantuviera
un solo objetivo (Aquije, 2018).

3.2.1.2. Definicién operacional.

El clima organizacional, reunié varios aspectos relacionados a la
organizacion, el cual va a influyé de sobre manera al crecimiento y rendimiento de
la institucion, el trabajador observé y percibid el ambiente laboral, el cual influyé de

manera positiva o negativa su rendimiento laboral (Padilla, 2020).

Siendo esto asi, la variable trabajada fue cuantitativa por que fue medida
mediante sus dimensiones estructura laboral, el comportamiento organizacional y
las relaciones interpersonales y sus respectivos indicadores de tamaiio,
estimulaciones, estructura formal, productividad, comunicacion, tensiones y estres,
actitudes y aptitudes, ausentismo, expectativas, modo de direccion, comparierismo
y conflicto interpersonal. Por ese motivo se manej6 la escala de medida de Likert:
(1)muy en desacuerdo, (2)en desacuerdo, (3)ni en desacuerdo ni de acuerdo, (4)de

acuerdo y (5)muy de acuerdo.

3.2.2. Desempeiio Laboral

3.2.2.1. Definicién conceptual

La variable desempefio laboral se obtuvo cuando se observé un excelente
clima laboral, ello permiti6 conocer mas a fondo temas importantes sobre las
instituciones, las cuales ayudaron alcanzar medidas asertivas para mejorar las
falencias que presentaron los trabajadores para el desarrollo de sus funciones. Por
otro lado, se realiz6 una evaluacion a los trabajadores sobre el desempefio laboral,
lo que ayudo conocer cual fue el rendimiento que presentd y se tuvo que brindar
capacitaciones de acuerdo al area en el que se desenvuelven. para mejorar su

desempefio y asi tener resultados exitosos (Lipa, 2020).
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3.2.2.2. Definicién operacional

El DL, se vinculé con la facultad fisica, psicolégica e intelectual de la
organizacion de un trabajador, el cual midi6 la capacidad de cada colaborador, al
realizarse una determinada funcion, tarea o atribucion que se le fue encomendado,
el desarrollado de la funcién se determind por la produccion obtenida en beneficio
de la institucion (Gallarday, 2018).

Siendo esto asi, esta variable es cuantitativa pues se midi6 mediante sus
dimensiones funciones, comportamiento y rendimiento y sus respectivos
indicadores conocimiento del trabajo, trabajo en equipo, capacidad de analisis,
actitud, satisfaccion, resolucion de problemas, habilidades, desercion vy
compromiso. Por ese motivo se manejo la escala de medida de Likert: (1)muy en
desacuerdo, (2)en desacuerdo, (3)ni en desacuerdo ni de acuerdo, (4)de acuerdo

y (5)muy de acuerdo.

3.3. Poblaciéon, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién

La poblacién estuvo compuesta por 255 trabajadores que corresponden al
personal nombrado, funcionarios, personal CAS y personal con contrato de locacion
de servicios, todo ello corresponde a la totalidad de trabajadores de la

Municipalidad en estudio.

Al referirse sobre la poblacion, se entiende como objeto del cual se basé la
investigacion, la cual se consider6 como un todo o parte de esta. Se entiende
también a la poblacién como un universo, un conjunto que cumplen determinadas
caracteristicas, lo cual facilita la descripcion del objetivo en una determinada

investigacion (Hernandez y Mendoza, 2018).

Para el criterio de seleccion se consider6 al criterio de inclusién, puesto que,

se incluyeron a todos los empleados de las areas sin importar la figura contractual
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gue tengan con la entidad edil. Arias et al. (2016), manifesté que un objeto o sujeto
debe poseer rasgos particulares para estar requerido dentro del estudio de

investigacion.

En relacion al criterio de exclusion, se excluy6 a los empleados que tengan
licencia por enfermedad u otro caso fortuito, Arias et &l. (2016), refiri6 la originalidad
de un colaborador obtiene remover los resultados, la originalidad interrumpe la

eleccién para el estudio.

3.3.2. Muestra

Se considerd como sub conjunto de la poblaciéon, puesto que son muy raras
las oportunidades en las que se puede investigar a toda la poblacion, esta
subpoblacion fue el objeto de estudio, la cual brindo las caracteristicas principales
de los sujetos de prueba, es por ello de la importancia de la muestra, para
evidenciar la realidad del conjunto poblacional. Luego de distinguir los juicios de
exclusion e inclusion se aplico la técnica de muestra finita, aplicado el cuestionario
se obtuvo la data de las variables de investigacion. Obteniendo el resultado a 153

colaboradores a los cuales se aplico el cuestionario (Hernandez y Mendoza, 2018).

Formula:
NxZIlxpxg

TR (N—-D+Zixpxg
Donde:
Poblacion: N =255
Nivel de Confianza (95%): Za =1.96
Proporcion a favor: p=0.5
Proporcién en contra: g=0.5
Error de precision: d=0.05
Muestra: n =153
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3.3.3. Muestreo

Este trabajo fue un muestreo probabilistico, aleatorio, pues tuvo como
caracteristica, que cualquiera de sus elementos puedo ser seleccionado, para la
muestra (Hernandez y Mendoza, 2018). por otro lado, el objeto del muestreo
probabilistico fue alcanzar la integridad en la eleccion de muestras para concebir
deducciones estadisticas de la muestra que se aplicaron a la poblacion de interés

mas extensa.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se aplico dos cuestionarios: Uno de Clima organizacional y otro de
desempeiio laboral a 153 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Melgar,
2021.

3.4.1. Técnica

Para recopilar la data, se utilizé la encuesta, pues fue necesario obtener
informacion de primera mano, entendiéndose asi, el recabar informacion de los
mismos trabajadores de la institucion la cual fue el estudio de la investigacion, la
encuesta estuvo relacionada a las variables de estudio, sobre las cuales se
realizaron varios items, para conocer el alcance que tuvieron respecto a la variable
de CO y la variable de DL de su institucion (Fabian, 2019).

Son varias alternativas las cuales tuvieron un namero que nos ayudo a
estimar las respuestas y poder nivelar la tendencia de los encuestados sobre las
variables.

3.4.2. Instrumento
El cuestionario, en el d&mbito de este trabajo, fue considerado como un

instrumento de investigacion, la cual contuvo una serie de items. El investigador

accedid6 a una informacién y posterior a ello le permiti6 demostrar posibles
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respuestas, con el resultado obtenido se formalizé la interpretacion, lo que dio
respuestas concretas sobre el trabajo de investigacion (Hernandez y Mendoza,
2018).

3.4.3. Validez de instrumento

Manifiesta Rodrigues y Morat (2017), que es una habilidad manejada para
instaurar la eficacia del contenido, también es llamado juicio de expertos sobre el
tema. El estudio de las variables fue validado por tres expertos quienes
determinaron: eficacia, aptitud, excelencia y consistencia en la elaboracion de los

items, culminando con la calificacion positiva para su aplicacion.

3.4.4. Confiabilidad de los instrumentos

Manifiesta Vaske et al. (2016), que el alfa de Cronbach prest6o una
apreciacion de seguridad de la diversificacion en las variables de la escala y no
refiere la fijeza o firmeza de la prueba al pasar el tiempo. La confiabilidad del estudio
fue medida por el coeficiente Alfa de Cronbach, el cual dio para la variable CO el
0.85 y para la variable DL el 0.92 indicando la confiabilidad inmejorable del
instrumento utilizado, esta prueba admitio computar la confiabilidad y validez del

instrumento.

3.5. Procedimientos

Para este estudio, se remitié una solicitud a la Municipalidad Provincial de
Melgar, en dicho documento se detallé y se dio alcances del objetivo de la
investigacion a los trabajadores de dicha institucion, de esta manera se formalizo y
solicité la participacion de los trabajadores, la participacion fue aceptada para
continuar con el objeto de este estudio. Es importante mencionar que, se aplico los
instrumentos de investigacion, el cual se realiz6 de manera virtual con la ayuda del
Google Form, esto no demandd mucho tiempo. Los colaboradores contestaron los
cuestionarios, logrando responder todas las preguntas lo cual se ordend y proceso

la data en el programa estadistico del SPSS version 22, se efectud la tabulacion
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para conseguir las tablas consideradas importantes para el analisis descriptivo e

inferencial.

3.6. Método de analisis de datos

Para la estadistica inferencial, se efectudé la prueba de normalidad de la
muestra, conocida como K-S, esta prueba verificé la procedencia no normal de
datos, usada en variables cuantitativas, donde el tamafio de muestra es mayor a
50, lo cual evidenci6é que la muestra es no paramétrica, de esa manera y apoyados
con la base cientifica, se logro llegar a conclusiones y resultados que coadyubaron
en latoma de adecuadas y provechosas decisiones en beneficio a la realidad actual
(Romero, 2016).

De igual manera la data que se recolectado, fue elaborada usando el
estadistico SPSS version 22, esta herramienta determino el nivel de trabajo, de
igual forma nos mostré informacion de la relacion entre las variables que se usaron,
para ello se utilizo el coeficiente de Rho de Spearman, estos resultados se
presentaron en tablas, lo cual facilitdé su mejor interpretacion. Para el estudio se
inicié analizando toda la data, posterior a ello se efectud la elaboracion de las tablas
de frecuencia con la data pertinente, luego se elaboré el cotejo de las hipétesis
manejando el coeficiente de Rho de Spearman para alcanzar el grado de
significancia. El procedimiento de analisis se ejecutd de la siguiente manera: Se
inicié evaluando la estadistica descriptiva de toda informacion que consta en los
cuestionarios, como cada variable y sus respectivas dimensiones, evidenciadas en
tablas de frecuencia para un buen entendimiento. Luego se obtiene el grado de
significancia para ello se sometid los datos a la prueba de coeficiente de Rho de
Spearman, porque los datos poseen una distribucion normal. Para terminar, se
realizo la suma acumulada con las variables, CO y DL, estas se replantearon con:
(1)muy en desacuerdo, (2)en desacuerdo, (3)ni en desacuerdo ni de acuerdo, (4)de

acuerdo y (5)muy de acuerdo.
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3.7. Aspectos éticos

El proyecto de estudio se desarroll6 cautelando las normas y protocolos de
nuestra alma mater, de igual forma, las citas, los textos utilizados y demas
documentos consultados; se acaté los principios éticos, siendo estos, los
siguientes: a) La autonomia: Se solicito permiso a la Gerencia general de la
Municipalidad Provincial de Melgar. Asimismo, se solicitd a los trabajadores que
participaron su consentimiento; se les informo y recalco que la investigacion es
andnima y confidencial. b) La justicia: A todos los 60 trabajadores del estudio se les
aplicé el mismo instrumento, también, se les proporcioné informacion clara y

precisa, recibiendo un trato exclusivo sin ninguna forma de exclusion.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultado estadistico descriptivo de la investigacion

Se realizo la encuesta a 153 empleados del municipio provincial de Melgar,
en relacién a la primera variable y sus dimensiones de CO se puede observar lo

siguiente:

Tabla 1
Distribucién de frecuencia de la variable CO
VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Niveles Puntaje Frecuencia Porcentaje
Malo 30-70 0 0%
Regular 71-110 133 87%
Buena 111-150 20 13%

Total 153 100%

Nota. Se presento las respuestas, mostrando que el 87% de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Melgar distinguieron un CO regular, asi como el 13%
consideran que es buena y el 0% percibio que el CO es malo. Ello se entiende que
la mayoria de los trabajadores encuestados consideraron que el CO es regular y

gue a su vez le corresponde el nivel medio de satisfaccion de los colaboradores.

Tabla 2

Distribucion de frecuencias de la dimension EL

DIMENSION 1: ESTRUCTURA LABORAL

Niveles Puntaje Frecuencia Porcentaje
Malo 10-23 0 0%
Regular 24-36 99 65%
Buena 37-50 54 35%

Total 153 100%

Nota. Se present6 las respuestas, mostrando que el 65% de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Melgar distinguieron una estructura laboral regular, asi
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como el 35% consideran que es buenay el 0% percibié que la estructura laboral es
malo. En relacion a los resultados distinguimos que en el nivel regular se encuentra
la mayoria de los trabajadores con la dimension de estructura laboral y los niveles
de malo y bueno muestran una importante diferencia. Ello se entiende que la
mayoria de los trabajadores encuestados consideraron que la estructura laboral es
regular y que a su vez le corresponde el nivel medio de satisfaccion de los

colaboradores.

Tabla 3

Distribucion de frecuencias de la dimensiéon CO

DIMENSION 2: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Niveles Puntaje Frecuencia Porcentaje
Malo 10-23 5 3%
Regular 24-36 118 7%
Buena 37-50 30 20%

Total 153 100%

Nota. Se presento las respuestas, mostrando que el 77% de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Melgar distinguieron un comportamiento organizacional
regular, asi como el 20% consideran que es buena y el 3% percibido que el
comportamiento organizacional es malo. En relacion a los resultados distinguimos
gue en el nivel regular se encuentra la mayoria de los trabajadores con la dimensién
comportamiento organizacional y los niveles de malo y bueno muestran una
marcada diferencia. Ello se entiende que la mayoria de los trabajadores
encuestados consideraron que el comportamiento organizacional es regular y que

a su vez le corresponde el nivel medio de satisfaccion de los colaboradores.
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Tabla 4

Distribucién de frecuencias de la dimension RI

DIMENSION 3: RELACIONES INTERPERSONALES

Niveles Puntaje Frecuencia Porcentaje
Malo 10-23 3 2%
Regular 24-36 111 66%
Buena 37-50 39 31%

Total 153 100%

Nota. Se presentd las respuestas, mostrando que el 66% de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Melgar distinguieron una relacién interpersonal regular,
asi como el 31% consideran que es buena y el 2% percibié que la relacion
interpersonal es malo. En relacion a los resultados distinguimos que en el nivel
regular se encuentra la mayoria de los trabajadores con la dimension relacion
interpersonal y los niveles de malo y bueno muestran una significativa diferencia.
Ello se entiende que la mayoria de los trabajadores encuestados consideraron que
la relacion interpersonal es regular y que a su vez le corresponde el nivel medio de
satisfaccion de los colaboradores.

De la encuesta realizada a 153 empleadores de la municipalidad en estudio,
en relacion a la variable y sus dimensiones de desempefio laboral se puede

observar lo siguiente:

Tablas

Distribucion de frecuencias de la variable DL

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

Niveles Puntaje Frecuencia Porcentaje
Malo 30-70 0 0%
Regular 71-110 133 87%
111-
Buena 20 13%
150
Total 153 100%

Nota. Se presento las respuestas, mostrando que el 87% de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Melgar distinguieron un DL regular, asi como el 13%
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consideran que es buenay el 0% percibié que el DL es malo. Ello se entiende que

la mayoria de los trabajadores encuestados consideraron que el DL es regular y

gue a su vez le corresponde el nivel medio de satisfaccion de los colaboradores.

Tabla 6

Distribucion de frecuencias de la dimensiéon funciones laborales

DIMENSION 1: FUNCIONES LABORALES

Niveles Puntaje Frecuencia Porcentaje
Malo 6-14 7 5%
Regular 15-22 107 70%
Buena 23-30 39 25%

Total 153 100%

Nota. Se presento las respuestas, mostrando que el 70% de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Melgar distinguieron las funciones laborales regular, asi

como el 25% consideran que es buena y el 0% percibié que la funcion laboral es

malo. En relacion a los resultados distinguimos que en el nivel regular se encuentra

la mayoria de los trabajadores con la dimension funcion laboral y los niveles de

malo y bueno muestran una importante diferencia. Ello se entiende que la mayoria

de los trabajadores encuestados consideraron que la funcion laboral es regular y

gue a su vez le corresponde el nivel medio de satisfaccion de los colaboradores.

Tabla7

Distribucion de frecuencias de la dimensién comportamiento

DIMENSION 2: COMPORTAMIENTO

Niveles Puntaje Frecuencia Porcentaje
Malo 12-28 2 1%
Regular 29-44 130 85%
Buena 45-60 21 14%

Total 153 100%

Nota. Se presento las respuestas, mostrando que el 85% de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Melgar distinguieron el comportamiento regular, asi

como el 14% consideran que es buenay el 1% percibié que el comportamiento es

31



malo. En relacion a los resultados distinguimos que en el nivel regular se encuentra
la mayoria de los trabajadores con la dimensién comportamiento y los niveles de
malo y bueno muestran una significativa diferencia. Ello se entiende que la mayoria
de los trabajadores encuestados consideraron que el comportamiento es regular y
que a su vez le corresponde el nivel medio de satisfaccion de los colaboradores.

Tabla 8
Distribucion de frecuencias de la dimension rendimiento
DIMENSION 3: RENDIMIENTO

Niveles Puntaje Frecuencia Porcentaje
Malo 12-28 0 0%
Regular 29-44 105 69%
Buena 45-60 48 31%
Total 153 100%

Nota. Se presento las respuestas, mostrando que el 69% de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Melgar distinguieron el rendimiento regular, asi como
el 31% consideran que es buena y el 0% percibié que el rendimiento es malo. En
relacion a los resultados distinguimos que en el nivel regular se encuentra la
mayoria de los trabajadores con la dimension rendimiento y los niveles de malo y
bueno muestran una importante diferencia. Ello se entiende que la mayoria de los
trabajadores encuestados consideraron que el rendimiento es regular y que a su

vez le corresponde el nivel medio de satisfaccidon de los colaboradores.

Anélisis inferencial

Se efectuaron herramientas estadisticas, para la verificacion de la hipotesis
se ejecutd mediante el coeficiente Rho de Spearman asi poder determinar la
correlacién entre las variables CO y DL. Apreciandose un grado de significancia del
5% y p_valor< 0.05 que rechaza la Ho. Por ello se realiz6 la prueba de normalidad
en donde la muestra fue de 153 trabajadores, se manejé de prueba de normalidad

kolmogorov smirnov el cual muestra que la distribucion de la data es no normal.

32



Tabla 9

Prueba de normalidad.

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico al Sig.
CLIMA ORGANIZACIONAL 067 153 094
DESEMPENO LABORAL ,063 153 ,200°

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: La prueba de normalidad presenta un grado de libertad (gl) de 153 > a 50,

por ello, se trabajé con la prueba de normalidad de Kolmogorov - Smirnov.

Asimismo, el valor sig. es 0.094 para la variable CO y de 0.200 para la variable DL,

por lo tanto, nuestra hipoétesis se trabajara con una distribuciéon normal.

Prueba de hipodtesis general

Se comprobo un grado de significancia de 0.000 siendo menor a 0.05 ello admitio

tomar la disposicion de rechazar la (Ho) y aceptar como valida la (H1) que se planteo

para el estudio, lo cual indica que existe un grado de relevancia significativa entre

las variables CO DL de los trabajadores, por otra parte, el resultado del coeficiente

Rho de Spearman es igual a ,939 ello significa que hay una correlacion positiva

muy alta entre ambas variables de estudio.
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Tabla 10

Prueba de hipétesis general

Correlaciones

CLIMA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL LABORAL
Rho de Spearman CLIMA ORGANIZACIONAL  Coeficiente
de 1,000 ,939™
correlacion
Sig.
(bilateral) /000
N 153 153
DESEMPENO LABORAL Coeficiente
de ,939™ 1,000
correlacion
Sig.
(bilateral) 1000
N 153 153

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota. Con esto se afirma que existe un 99% de confianza, lo que significa a mayor

sea el CO, mayor es el DL.

Tabla 11

Prueba de hipotesis especifica 1

Correlaciones

DESEMPENO ESTRUCTURA
LABORAL LABORAL
Rho de Spearman DESEMPENO LABORAL  Coeficiente de "
. 1,000 ,645
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 153 153
ESTRUCTURA LABORAL Coeficiente de
. ,645™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 153 153

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Nota. Se comprob6 un grado de significancia de 0.000 siendo menor a 0.05 ello
admiti6 tomar la disposicion de rechazar la (Ho) y aceptar la relacién entre la
dimension estructura laboral y la variable de estudio DL de los colaboradores, lo
cual indica que existe un grado de relevancia significativa entre estructura laboral y
la variable DL, por otra parte, el resultado del coeficiente Rho de Spearman es igual
a ,645 ello significa que hay una correlacion positiva alta entre la dimensién y ambas

variables de estudio.

Tabla 12

Prueba de hipétesis especifica 2

Correlaciones

DESEMPENO | COMPORTAMIENTO
LABORAL ORGANIZACIONAL
Rho de Spearman DESEMPENO LABORAL Coeficiente
de 1,000 ,605™
correlacion
Sig.
(bilateral) 1000
N 153 153
Comportamiento Coeficiente
Organizacional de ,605™ 1,000
correlacion
Sig.
(bilateral) /000
N 153 153

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota. Se comprobé un grado de significancia de 0.000 siendo menor a 0.05 ello
admitio tomar la disposicion de rechazar la (Ho) y aceptar la relacion entre la
dimension comportamiento organizacional y la variable de estudio DL de los
colaboradores, lo cual indica que existe un grado de relevancia significativa entre
comportamiento organizacional y la variable DL, por otra parte, el resultado del
coeficiente Rho de Spearman es igual a ,605 ello significa que hay una correlacién

positiva alta entre la dimensién y ambas variables de estudio
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Tabla 13

Hipotesis especifica 3

Correlaciones

DESEMPENO RELACIONES
LABORAL INTERPERSONALES
Rho de Spearman DESEMPENO LABORAL  Coeficiente
de 1,000 517"
correlacion
Sig.
(bilateral) /000
N 153 153
Relaciones Interpersonales Coeficiente
de ,517" 1,000
correlacion
Sig.
(bilateral) 000
N 153 153

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota. Se comprobd un grado de significancia de 0.000 siendo menor a 0.05 ello

admitio tomar la disposicion de rechazar la (Ho) y aceptar la relacion entre la

dimension relaciones interpersonales y la variable de estudio DL de los

colaboradores, lo cual indica que existe un grado de relevancia significativa entre

relaciones interpersonales y la variable DL, por otra parte, el resultado del

coeficiente Rho de Spearman es igual a ,517 ello significa que hay una correlacion

positiva moderada entre la dimension y ambas variables de estudio
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V. DISCUSION

El estudio tiene planteado como OG: determinar la relacion que hubo entre
CO vy el DL de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Melgar. Es decir,
los resultados conseguidos y poder formar discusion se usaron bases tedricas
correctamente referenciadas, se plantearon OEs para determinar la relaciéon que
existio entre la dimension de estructura laboral y el DL, determinar la relacién entre
la dimensién de comportamiento organizacional y el DL y determinar la relacion

entre la dimensién de relaciones interpersonales y el DL de los trabajadores ediles.

En relacion al resultado de la estadistica descriptiva el descubrimiento mas
importante de la encuesta realizada a 153 colaboradores ediles, se evidencio que
la variable CO, fue observada como bueno por un 13%, en tanto que un 87%
manifiesta un nivel regular, y el 0% se encuentra en el nivel malo. Es decir, los
descubrimientos de la variable DL, es observada como bueno por un 13%, un 87%
refiere un nivel regular, y el 0% se encuentra el nivel malo. En la estadistica
inferencial la data evidencidé una colocacion no normal, se utilizé la prueba no
paramétrica coeficiente Rho de Spearman, consiguiéndose la correlacion entre las
variables de estudio de 0,939 y una sig. (Bilateral) igual a 0,000, por ello se rechaza
la (Ho) y se acepta la (H1) entendiendo que existié una correlacién positiva muy alta

entre la variable COy DL.

El descubrimiento encontrado sobre el estudio, en la proposicion de Feliciano
(2017), demostr6 que existe una relacion entre el CO y el nivel de DL de los
maestros. Asimismo, Martinussen y Davidsen (2021), sefial6 que el estilo de
liderazgo y el CO es una manera para que las personas instituyan un desarrollo
basado en la relacion social que induce una conexion positiva. Asimismo, Dutra et
al., (2020), manifestd que el CO de los equipos de trabajo afloro una situacion de
equipos trabajando de manera positiva. En ese sentido, Seyyedmoharrami et al.,
(2019), mostré que el CO de los empleados es medio alto, lo que conlleva que
existid6 un agotamiento laboral bajo, este resultado optimiza el compromiso que
existe entre los trabajadores y el buen desempefio laboral. Por otro lado, Vargas y

Flores (2019), afirmé que la variable cultura organizacional y la variable satisfaccion
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laboral, obtiene como resultado un buen DL, teniendo como valores laborales el
servicio de calidad, empatia en el trabajo y comunicacioén asertiva. En la misma
linea, Fanzo (2021), indicé que, existe una gran significancia e importancia entre el
CO vy DL, pues se mejoré y motivo a los empleados ediles, para un mejor desarrollo
de sus actividades, con un excelente clima organizacional se tiene como resultado
una mayor produccion, mayor competitividad. Estos modelos de conducta
condicionan el desarrollo de un colaborador de una entidad; en este caso del
estudio desarrollado se concibe la relacion que existe entre el CO con respecto al
DL, el cual ha sido mencionado por otros conocedores que realizaron estudios

similares.

Se pudo corroborar la correlacion entre el CO y DL. Las respuestas
recabadas son equivalentes a los estudios citados donde se define la correlacion
entre las variables y la relevancia que tiene la investigacion los que optimizo el
entorno a nivel de las entidades. Evaluando varios aspectos, el CO presenta mucha
relevancia como un patron que establece la situacion a nivel de eficiencia de los

colaboradores llegando alcanzar las metas en la institucion.

Al realizar la concordancia de la HE 1, se efectud el andlisis para saber si
existio correlacion significativa de la estructura laboral y DL de los colaboradores
ediles. El resultado de la estadistica descriptiva aplicada a los 153 trabajadores
encuestados mencionod que se encuentran en un nivel bueno 35%, nivel regular un
65%, un 0% nivel malo y se relaciona con el DL observada como bueno por un
13%, en tanto un 87% refiere estar en el nivel regular, y un 0% esta en el nivel malo.
En los resultados inferenciales el contraste de la hipotesis admitié conseguir el
resultado del coeficiente Rho de Spearman igual a 0,645 exponiendo un grado de
significancia de 0.000 de la dimension de estructura laboral y la variable de DL lo
gue admite rechazar la (Ho) y aceptar que existe una correlacion positiva alta con

las variables de estudio.
El estudio cuantitativo como antecedentes en este estudio, se observa la

investigacion elaborada por Solano (2017), sefial6 que al mencionar estructura

laboral hablamos de jerarquia institucional, para que de esa manera se dé el
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acatamiento de las funciones, desarrollando los objetivos y metas de la institucion,
dicho, orden jerarquico estara conformado por trabajadores capaces, lideres los
cuales sean ejemplo a seguir por los demas trabajadores. Ello admitié que una
persona se adecue y cumpla sus actividades de forma diferente a los demas en un

contexto o particular.

En lo que respecta a la estructura laboral, direcciona sus labores en diversas
acciones que los colaboradores tuvieron que desempeiiar, es importante que cada
institucion tenga claro y demarcado su estructura laboral. En relacién a los
resultados que se verifican en los estudios nombrados, se estima que, varios
estudiosos del tema manifiestan la importancia de la estructura laboral como una
dimension importante para el DL de los colaboradores de una entidad. En otras
palabras, esta dimension influye en los trabajadores de una entidad para que
puedan laborar motivados, colaborando en las actividades entre todos los
empleados, lo cual se traduce en el desarrollo de los objetivos de la entidad y
motivacion de los trabajadores. Por ello es relevante recalcar que una buena
estructura laboral en la institucion ofrecera un nivel bastante bueno de desarrollo

en el trabajo y una mejora en el progreso de la entidad.

Al realizar la concordancia de HE 2, se efectud el andlisis para saber si existe
correlacion significativa del comportamiento organizacional y DL de los
colaboradores de la municipalidad. Los resultados en la estadistica aplicada a 153
trabajadores encuestados opinaron que el 20% corresponde al nivel bueno, un 77%
manifiesta nivel regular, y el 3% nivel malo, ello concierne con el DL que es
observada como bueno por un 13%, en tanto un 87% refiere nivel regular, y el 0%
nivel malo. En los resultados inferenciales el contraste de la hipotesis admitio
conseguir el resultado del coeficiente Rho de Spearman igual a 0,605 con un nivel
significativo de 0.000 de la dimensién de comportamiento organizacional y la
variable de DL lo que admite rechazar la (Ho) y aceptar que existe una correlacion
positiva alta entre las variables de estudio. Ello se sostiene en el estudio ejecutado
por los autores Teran et, al. (2017), sefialaron que en su investigacion plantearon
el comportamiento organizacional como una dimension fundamental, reconociendo

asi una materia de evaluacion que indaga la relacion que tienen las personas, las
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organizaciones, para obtener respuestas positivas y asertivas, ello contribuira al
mejor desenvolvimiento de los servidores para el desempefio de sus funciones, de
dicha evaluacion se tendra mayor conocimiento, ello servird para la aplicacion al
grupo de trabajo, sin duda conllevara a mejorar los problemas que se presentaban.
Es decir, la dimension comportamiento organizacional es una dimension que tiene
influencia sobre el DL, puesto que, los trabajadores de una entidad valoran un
trabajo de colaborativo en la cual los integrantes de la organizacion contribuyen
para la obtencion de objetivos planeados, la estimulacion vivida hace que los
implicados manifiesten un mejor desempenio para la ejecucion de sus actividades,

pues todos tienen una misma direccion.

Al realizar la concordancia de HE 3, se efectu0 el andlisis para saber si existe
correlacion significativa con las relaciones interpersonales y el DL de los
colaboradores ediles. Los resultados en la estadistica descriptiva aplicada a 153
trabajadores encuestados mencionaron que el 31% esta en el nivel bueno, el 66%
manifiesta nivel regular, y el 2% refiere nivel malo, el cual se atafie con el DL que
es observada como bueno por el 13%, en tanto un 87% refiere estar en el nivel
regular, y el 0% se encuentra en el nivel malo. En los resultados inferenciales el
contraste de la hipétesis admitio conseguir el resultado del coeficiente Rho de
Spearman igual a 0,517 con un grado de significancia de 0.000 con la dimension
relaciones interpersonales y la variable de DL lo que admite rechazar la (Ho) y
aceptar que existe una correlacion positiva media con las variables de estudio. Este
estudio se sostiene en el estudio ejecutado por Morales (2017), quien ha
demostrado una correlacion positiva moderada con las relaciones interpersonales
y el desempefio de los empleados estando estrechamente relacionado con las
relaciones sociales y como factor importante esta la comunicacion, un desempefio
laboral o un trabajo donde la base es el apoyo, la empatia y la colaboracion seran
el progreso y perfeccionamiento de las relaciones interpersonales. Las respuestas
logradas por distintos conocedores del tema y lo mencionado en el estudio
desarrollado, se observa una semejanza en lo concluyente por otros autores y lo
desarrollado en esta investigacion donde se percibe la correlaciébn entre la

dimension relaciones interpersonales con el DL.
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Se muestra que estos aspectos mencionados son relevantes, pues en una
entidad las relaciones interpersonales es un tema importante para que las diversas
actividades sean efectuadas de forma ordenada y colaborativa por todo el equipo
de trabajo; si se inculca el afianzamiento de las relaciones interpersonales, se

optimizara el DL de los trabajadores de cualquier institucion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: En relacién a la HG, se distingue la relacion del CO y el DL en los
colaboradores de la municipalidad, se sefiala que el 0% indica que el CO atafie en
nivel malo, el 87% de los encuestados manifiestan que atafie de manera regular en
el COy el 13% sefalan que el CO atafie de forma buena. Con relacion al resultado
inferencial se logra un coeficiente Rho de Spearman = a ,939 con un grado de
significativo de 0.000 es asi que se rechaza la (Ho) y se acepta la relacion de las
variables de estudio observadas CO y DL. El resultado cuantitativo explica la
presencia de la relacion de ambas variables, esto debido a una buena estructura
laboral, comportamiento organizacional y relaciones interpersonales en los
empleados ediles, ello definird un excelente desarrollo en las actividades de los
colaboradores municipales. Asimismo, al existir una estructura laboral,
comportamiento organizacional y relaciones interpersonales el DL de los
empleados conseguira niveles altos. Estas determinaciones se consiguieron debido
a que los trabajadores encuestados estuvieron en los ambientes de la
municipalidad, los que refirieron que con un CO alto el desempefio de los

empleados va a ser positivo alto.

Segunda: En relacién a la HE 1, se distingue la relacion entre la dimension
estructural laboral y la variable DL de los empleados, los cuales sefialan que el 0%
es un nivel malo, el 65% de los encuestados sefialan que es regular y un 35%
indican que el modo de trabajo es bueno. Con relacion al resultado inferenciales se
logra un coeficiente Rho de Spearman = a ,645 con un grado significativo de 0.000
ello rechaza la (Ho) y se acepta la relacion con la dimension uno estructura laboral
y la variable en estudio observada DL. El resultado cuantitativo justifica la presencia
de una correlacion positiva alta con la dimension estructura laboral y la variable DL,
esto debido al considerar que el trabajo en equipo influenciara en el desarrollo de

sus actividades ofreciendo ayuda reciproca para alcanzar el objetivo.
Tercera: En relacién a la HE 2, se distingue la relacion entre la dimensién

comportamiento organizacional y la variable DL de los empleados, los cuales

manifiestan que el 3% es malo, el 77% es regular y el 20% es bueno. Con relacién
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al resultado inferencial se logré un coeficiente Rho de Spearman igual a ,605 con
un grado significativo de 0.000 ello rechaza la (Ho) y se acepta la relacion con la
dimension 2 comportamiento organizacional y la variable en estudio observada DL
de los empleados. El resultado cuantitativo justifica la existencia de una correlacion
positiva alta con el comportamiento organizacional y el DL del colaborador, esto
debido al observar que el apoyo entre colaboradores es importante y va a repercutir

claramente en el desarrollo de sus funciones.

Cuarta: Enrelacion ala HE 3, se distingue la relacién entre la dimensién relaciones
interpersonales y la variable DL de los trabajadores ediles, los cuales manifiestan
qgue el 2% es malo, el 66% es regular y el 31% es bueno. Con relacion al resultado
inferencial se logré un coeficiente Rho de Spearman igual a ,517 con un grado
significativo de 0.000 ello no se acepta la (Ho) y se acepta la relacion entre
dimension 3 relaciones interpersonales y la variable en estudio observada DL en
los colaboradores. El resultado cuantitativo justifica la presencia de una correlacion
positiva moderada entre las relaciones interpersonales y la variable DL de los
empleados ediles, esto con el proposito de observar que la comunicacion entre

colaboradores repercutio claramente en el desarrollo de sus actividades.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: En relacion al CO y DL se recomienda poner mayor énfasis e importancia
a cada colaborador de las oficinas existentes de la entidad municipal de la provincia,
efectuar constantes monitoreos personalizados a fin de contrastar, evaluar o
conocer las brechas que el personal presenta con relacién a la estructura laboral,
comportamiento organizacional y las relaciones interpersonales debido a estas

dimensiones influyen positivamente en el ambiente laboral.

Segunda: En relacion a la estructura laboral en la Municipalidad se recomienda
organizar una pirdmide estructural donde cada area de la Municipalidad este
enmarcado en un perfil profesional de trabajo donde participen todo el personal y

de esa manera pueda realizarse de manera mas eficiente el trabajo.

Tercera: En relacién al comportamiento organizacional se recomienda trabajar de
manera conjunta con los encargados de las jefaturas de cada servicio
conjuntamente con los trabajadores de la entidad edil, pues depende del empleador
inculcar y contribuir un comportamiento organizacional del entorno laboral, y asi

alcanzar un desemperfio laboral mas eficiente.

Cuarta: En relacion a las relaciones interpersonales se recomienda que la entidad
municipal trabaje asertivamente en la escucha activa asi logar el empoderamiento
de los trabajadores para mejorar la toma de decisiones, asi fortalecer la relacion
laboral entre todos los compaferos de trabajo, brindar confianza y no mostrar
preferencias dando a todos los colaboradores un trato equitativo. Asimismo, apoyar
a los trabajadores con capacitaciones continuas, para lograr un mejor desarrollo

buscando el cumplimiento de metas en beneficio de la institucion.
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Anexo 01. Matriz de consistencia

PROBLEMAS OBIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
-Problema general -Objetivo general -(HO) No existe - Tamafo Tipo: Aplicada
¢éCudl es la relacion que existe entre Clima | Determinar la relacion que hay entre | rel|acién entre el D1: -Modo de direccién | Disefio: No experimental,
organizacional y el desempefio laboral de | clima organizacional y el desempefio clima Estructura _Estructura formal transversal, correlacional -
los trabajadores de Ila Municipalidad | laboral de los trabajadores de Ia organizacional y —Productividad descriptivo.
Provincial de Melgar, 2021? Municipalidad Provincial de Melgar, . v O
-Problema especifico 2021. desempefio D2: -Tensiones y estrés "- |
1. ¢De qué manera se podrd determinar el | -Objetivo especifico laboral en los Comportamiento | -Actitudes y I . i
diagndstico sobre el clima organizacional | 1. Determinar el diagndstico sobre el trabajadores de la V1 organizacional aptitudes o
de los trabajadores de la Municipalidad | clima organizacional de los trabajadores | Municipalidad Clima _Ausentismo Donde:
Provincial de Melgar, 2021? de la Municipalidad Provincial de | Provincial de | organizacional Estimulaciones M = Muestra
2. ¢De qué manera se podra determinar el | Melgar, 2021. Melgar, 2021 de 01 = Observacién a la variable 1

diagnostico sobre el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Melgar, 2021?

3. ¢De qué manerase podra determinar los
factores criticos del clima organizacional
que se relacione con el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Melgar, 2021?

4. ¢De qué manerase podra determinar los
factores relevantes del desempefio laboral
que influyan en el clima organizacional de
los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Melgar, 2021?

5. ¢De qué manera se podra validar la
relacion entre clima organizacional vy
desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Melgar,
20217

2. Determinar el diagndstico sobre el
desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de
Melgar, 2021.

3. Determinar los factores criticos del
clima organizacional que se relacione
con el desempefio laboral de los
trabajadores de la  Municipalidad
Provincial de Melgar, 2021.

4. Determinar los factores relevantes del
desempefio laboral que influyan en el
clima organizacional de los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de
Melgar, 2021.
5. Validar la relacién entre clima

organizacional y desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Melgar, 2021.

forma directa vy
significativa.

-(Hi) Si  existe
relacion entre el
clima
organizacional y
desempefio
laboral en los
trabajadores de la
Municipalidad
Provincial de
Melgar, 2021 de
forma directa vy
significativa.

-Expectativas

D3:
Relaciones
interpersonales

-Comunicacién

-Compafierismo

-Conflicto
interpersonal

V2:
Desempeiio
laboral

D1: Funciones

-Conocimiento del
trabajo

-Capacidad de
analisis

D2:
Comportamiento

-Habilidades

-Actitud

-Satisfaccion

D3: Rendimiento

-Resolucion de
problemas

-Desercion

-Compromiso

-Trabajo en equipo

Clima organizacional

02 = Observacién a la variable 2
desempefio laboral

r = correlacion entre las variables
1,2

Poblacién y muestra: 153
Trabajadores

TECNICAS:

Encuesta.

INSTRUMENTOS: Cuestionario
(escala de Likert)
Procesamiento de datos:
Estadistica descriptiva, se usaran
tablas de frecuencias.
Estadistica inferencial, SPSS,
coeficiente Rho de Spearman.
Confiabilidad del instrumento
(Alfa de Cronbach)

Validez del instrumento (Juicio
de expertos.




Anexo 02. Matriz de operacionalizacion

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala
conceptual operacional
El Clima organizacional estd | El clima organizacional se - Tamafio
intimamente conectado con la | entiende como la facultad de D1: -Modo de direccidn 1: Muy en desacuerdo
intencion de promover un | los trabajadores para utilizar Estructura laboral f I
ambiente relacionado con la | los diversos instrumentos, la structura fabora -Estructura forma 2:En
cultura organizacional, basado | cual hara que el desarrollo de -Productividad desacuerdo
en principios, valores y otras | sus actividades se realice de D2: Tensiones y estrés
Vi: cualidades que seran | manera optima. Comportamiento - - 3: Ni en desacuerdo
aii Lo conocidos en toda la o -Actitudes y aptitudes ni de acuerdo

ima organizacional S . organizacional -

institucién con el proposito de -Ausentismo

generar que todo el personal

-Estimulaciones

4: De acuerdo

V2:
Desempefio laboral

persiga un solo objetivo
(Aquije, 2018). -Expectativas 5: Muy de acuerdo
D3: -Comunicacion
Relaciones interpersonales —
-Compafierismo
-Conflicto interpersonal
El desempefio laboral se | El desempefio laboral es la -Conocimiento del trabajo

obtiene cuanto se observa un
excelente clima laboral, ello
nos permitird a conocer mas a
fondo temas importantes
sobre las instituciones, las
cuales ayudara alcanzar
medidas asertivas para
mejorar las falencias que
presentan los trabajadores
para el desarrollo de sus
funciones. (Lipa, 2020).

manera en la cual los
trabajadores se desenvuelven
en su centro de labores, lo que
permite identificar debilidades
las cuales se convertiran en
fortalezas para beneficio de la
institucion.

D1: Funciones

-Capacidad de analisis

D2: Comportamiento

-Habilidades

-Actitud

-Satisfaccion

D3: Rendimiento

-Resolucion de problemas

-Desercion

-Compromiso

-Trabajo en equipo

1: Muy en desacuerdo

2:En
desacuerdo

3: Ni en desacuerdo
ni de acuerdo

4: De acuerdo

5: Muy de acuerdo




CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

En breve le presentaremos un grupo de oraciones donde usted leera y respondera

aquellas proposiciones que le parezcan adecuadas, segun la escala presentada

Anexo 03. Instrumentos de investigacion

segun su lugar de trabajo.

En base a su experiencia laboral, responda con sinceridad cada una de las

situaciones planteadas a continuacion. Para ello considere la siguiente escala.

Considere la siguiente escala:

1: Muy en desacuerdo 2: En desacuerdo  3: Ni en desacuerdo, ni de acuerdo

4: De acuerdo

5: Muy de acuerdo

D
1 | El lugar cuenta con lo necesario para desarrollar su trabajo.
2 | El ambiente es comodo para desarrollar sus labores.
3 | Trabaja en un ambiente amigable y cordial.
4 | Ellugar de trabajo cuenta con protocolos de bio seguridad.
?EI 5 | Las reglas son establecidas, considerando las opiniones de
% los trabajadores.
0 . — —
< 6 | El jefe toma decisiones en base a las opiniones de los
-l
é trabajadores.
|:_) 7 | El jefe es compresivo, comunicativo y promueve el
O
a compafierismo en los trabajadores.
<LI'_/_)l 8 | Las funciones a realizar, estan bien establecidas.
9 | Se ha establecido un organigrama, el cual permite evidenciar
las funciones de cada trabajador.
10 | En el organigrama se puede distinguir el cargo de cada
trabajador, segun su area de trabajo.




11| La planificacién y organizacion, son elaboradas con el aporte de
todos los trabajadores.
12| El jefe inmediato reconoce, el esfuerzo de los trabajadores, en la
N ejecucion de actividades programadas.
<ZE 13| La ejecucion de una determinada labor, cuenta con el tiempo
8 suficiente.
,<\’:, 14| Los trabajadores se encuentran altamente capacitados, para
<2E desenvolverse en sus respectivas areas.
8 15| La realizacion oportuna de las labores por parte de los
8 trabajadores, ayudan a cumplir los objetivos institucionales.
E 16| La ausencia del trabajador, retrasa las metas de trabajo.
Lé 17| EI ambiente laboral es bueno y promueve el desarrollo de
|<£ actividades de manera 6ptima.
§ 18| La existencia de valores y normas, beneficia al momento de
(23 organizarnos laboralmente.
O 19| La institucion promueve cursos que benefician al crecimiento
profesional de los trabajadores.
20| La institucion promueve los convenios inter institucionales, en
beneficio de los trabajadores.
21| El desarrollo de actividades por el trabajador, es comunicada con
anticipacion.
22| Existen canales adecuados de comunicacién segun la jerarquia de
area.
) 23| Las relaciones interpersonales son positivas entre colegas.
; 24| Los trabajadores nombrados orientan a sus nuevos compafieros
é de trabajo.
4 25| El logro de los trabajadores es reconocido en su area de trabajo,
E con frecuencia.
",'_J 26| Las actividades de proyeccion social son realizadas de manera
i periédica, lo cual promueve el compafierismo.
'-% 27| Los jefes de area, promueven el didlogo, lo cual previene cualquier
8 conflicto laboral.
f 28| Las distintas areas mantienen una cooperacion permanente, para
Iﬁ':'] gue los trabajadores tengan el apoyo correspondiente.
29| En la institucién existen mecanismos, para afrontar problemas que
puedan darse.
30| Los jefes de area promueven talleres de escucha activa y

comunicacion asertiva, con la finalidad de brindar un buen servicio.




Hernandez y Pascual (2017), refiere que George y Mallery (2003, p. 231),

nos sugiere seguir las siguientes recomendaciones, para poder evaluar y al mismo

tiempo poder interpretar el coeficiente de Cronbach, segun las siguientes escalas:

Tabla 12.

Baremo de interpretacion de alfa de Cronbach

“Excelente”

“Bueno”

“Aceptable”

“Cuestionable”

“Pobre”

“Inaceptable”

>0.9

>0.8

>0.7

>0.6

>0.5

<0.5

A continuacion, se desarrollan las siguientes fichas:

Tabla 13.

Ficha técnica del primer instrumento

Datos a consignar

Nombre:
Obijetivo:

Autor:
Adaptacion:

Administracion:

Duracion:
Sujetos de
aplicacion:
Escala de
medicion:

Cuestionario para evaluar el clima organizacional de los trabajadores
Evaluar el clima organizacional de los trabajadores de Ila
Municipalidad

Sheila Solano Reategui

Vanessa Aracely Huahuacondori Medina

Individual

30 minutos

Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Melgar

1: Muy en desacuerdo

2: En desacuerdo

3: Ni en desacuerdo, ni de acuerdo
4: De acuerdo

5: Muy de acuerdo




CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL

En breve le presentaremos un grupo de oraciones donde usted leerd y respondera

aquellas proposiciones que le parezcan adecuadas, segun la escala presentada.

En base a su experiencia laboral, responda con sinceridad cada una de las

situaciones planteadas a continuacion. Para ello considere la siguiente escala.

1: Muy en desacuerdo 2: En desacuerdo  3: Ni en descuerdo ni de acuerdo
4: De acuerdo 5: Muy de acuerdo
D 112|13/4|5

1 El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, conoce muy
bien las funciones a realizar.

2 El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, respeta y
sigue las especificaciones y normas del centro de labores.

3 El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, tiene
libertad para tomar decisiones en cuanto a sus funciones.

4 El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, tienen
capacidad resolutiva frente a la problematica diaria.

5 La comunicacion entre el jefe inmediato y los colaboradores, es
constante y oportuna.

6 Los trabajadores aportan significativamente, para la realizacion
de sus actividades.

7 El colaborador posee habilidades suficientes, que facilitan la
realizacién de su trabajo.

te] El trabajador se capacita de manera especializada, y lo
demuestra en el cumplimiento de su labor.

9 El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, se
desenvuelve de manera eficaz en el cumplimiento de sus
labores.

10 | Los trabajadores mantienen un impetu competitivo para alcanzar
las metas trazadas, por areas.

11 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, escucha
con atencion la orientacion de sus jefes inmediatos.

12| El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, colabora de
manera oportuna, con las solicitudes de sus jefes.

13| El trabajador asume una actitud pro activa en el cumplimiento de
sus funciones.

14| El trabajador mantiene un clima laboral positivo con sus colegas.

FUNCIONES
LABORALES

COMPORTAMIENTO

15| El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, realiza sus
labores con amabilidad.

16| El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, asume con
responsabilidad y eficacia, las labores que demandan su cargo.

17| El trabajador se encuentra conforme con la remuneracion
recibida.




18

Se mantiene un clima cordial entre compafieros de trabajo, sin
tomar en cuenta el salario obtenido.

19

El trabajador brinda alternativas de solucion ante cualquier
problema.

20

El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, participa en
la solucién de conflictos de manera puntual.

21

El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, mantienen
didlogos oportunos, lo que beneficia la relacién interpersonal con
sus jefes.

22

El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, participa en
charlas sobre estrategias de solucién de conflictos.

23

El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, no cumple
el horario de trabajo, establecido.

24

El colaborador no cumple con la fecha indiada, para la
presentacion de sus informes.

25

El trabajador se excusa de manera reiterada por las faltas
cometidas.

26

RENDIMIENTO

Considero que los trabajadores dan lo mejor de su trabajo, para
la institucion.

27

El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, se identifica
con la institucién, ampliando su jornada laboral.

28

El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, colaboran
en el cumplimiento de actividades nuevas, lo cual facilita el
trabajo.

29

El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, demuestran
constantemente habilidades para el trabajo colaborativo.

30

El trabajador toma la iniciativa, para la realizacion de las labores
institucionales.

Hernandez y Pascual (2017), refiere que George y Mallery (2003, p. 231),

nos sugiere seguir las siguientes recomendaciones, para poder evaluar y al mismo

tiempo poder interpretar el coeficiente de Cronbach, segun las siguientes escalas:

Tabla 14

Baremo de interpretacion de alfa de Cronbach

“‘Excelente” | “Bueno” | “Aceptable” | “Cuestionable” | “Pobre”

“Inaceptable”

>0.9

>0.8 >0.7 >0.6 >0.5

<0.5

A continuacion, se desarrollan las siguientes fichas:




Tabla 15

Ficha técnica del segundo instrumento

Datos a consignar

Nombre:
Obijetivo:

Autor:
Adaptacion:
Administracion:
Duracién:
Sujetos de
aplicacion:
Escala de
medicién:

Cuestionario para evaluar el desempefio laboral de los trabajadores
Estudiar el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad

Sheila Solano Reategui

Vanessa Aracely Huahuacondori Medina

Individual

30 minutos

Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Melgar

1: Muy en desacuerdo

2: En desacuerdo

3: Ni en desacuerdo, ni de acuerdo
4: De acuerdo

5: Muy de acuerdo




Anexo 4. Permiso o Autorizacién de la Institucién
i\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: - RUC: 20145614121
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR

Nombre del Titular o Representante legal:

ESTEBAN ALVAREZ CCASA

Nombres y Apellidos DNI:
02299302

Consentimiento

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

Nombre del Trabajo de Investigacion

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE ]
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR, 2021.

Nombre del Programa Académico: |
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA |
Autor. Nombres y Apellidos [ DNI: J

VANESSA ARACELY HUAHUACONDORI MEDINA ' 46491005

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Ayaviri, 28 de febrero del 20;2./ \7\

/ \
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. NLCA L 1
Firma:
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|

(*) Codgo de Etca on Investigacion de la Universidad César VallepAmculo 72, Iiteral © £ * Para difundir o publicar los resultados de un
mhﬂo‘omnﬂ‘ns rio bajo 4 el bre de ls institucién d de se Bevd a cabo el estudio, salvo ¢l caso
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wmmbspm“wwnwmnbohmommu‘ b ‘lndulvh‘ inack deh g 16m, pero si sersd
necesario describie sus caracteristicas.




Anexo 5. Consentimiento y/o asentimiento informado

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MELGAR
SUB GERENTE DE RECURSOS HUMANOS

Ayaviri, 21 de Octubre del 2021

CARTA No. 093- 2021-MPM-A/GAG/SG.RR.HH.

Seifor(a):
Vanessa Aracely Huahuacondori Medina

Estimado Sefior(a). -

ASUNTO:  Autorizacién para realizar Trabajos de Investigacion

Cc/Arch.
SGRH
Arch
VAHM

Es grato dirigirme a Ud., con la finalidad de saludarlo muy cordialmente y hacer saber
que, en atencién a la solicitud presentada para la autorizacion para el desarrollo y
ejecucion del proyecto de investigacion fitulado “CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE MELGAR, 2021”, y que siendo este, de su interés personal ser
aplicado en los trabajadores de la Municipalidad provincial de Melgar, se AUTORIZA LO
INCOADO.

Por lo tanto, se pone en conocimiento que la ejecucion de su investigacion puede dar
inicio cuando su persona lo disponga, para lo cual debera realizar las coordinaciones
con esta dependencia.

Sin otro particular aprovecho la ocasion para manifestar mis consideraciones
mas distinguidas.

Ateptamente.




Anexo 06. Criterios de los expertos de los instrumentos

ﬁ‘ ESCUELA DE POSTGRADO

INIVERSIDAD CESAR VALLEIO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad? Sugerencias
D1: Estructura laboral Si No Si No Si No
1 El lugar cuenta con lo necesario para desarrollar su trabajo. X X X
2 El ambiente es cdmodo para desarrollar sus labores. X X X
3 | Trabaja en un ambiente amigable y cordial. X X X
4 | El lugar de trabajo cuenta con protocolos de bio seguridad. X X X
5 | Las reglas son establecidas, considerando las opiniones de los trabajadores. X X X
6 El jefe toma decisiones en base a las opiniones de los trabajadores. X X X
7 | El jefe es compresivo, comunicativo y promueve el comparierismo en los X X X
trabajadores.
8 | Las funciones a realizar, estan bien establecidas. X X X
9 Se ha establecido un organigrama, el cual permite evidenciar las funciones X X X
de cada trabajador.
10 | En el organigrama se puede distinguir el cargo de cada trabajador, segin su X X X
area de trabajo.
D2: Comportamiento organizacional Si No Si No Si No
11 | La planificacion y organizacién, son elaboradas con el aporte de X X X
todos los trabajadores.
12 | El jefe inmediato reconoce, el esfuerzo de los trabajadores, en la ejecucion X X X
de actividades programadas.
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INIVERSIDAD CESAR VALLEJO

13 | La ejecucidn de una determinada labor, cuenta con el tiempo suficiente. X X X

14 | Los trabajadores se encuentran altamente capacitados, para desenvolverse X X X
en sus respectivas areas.

15 | La realizacién oportuna de las labores por parte de los trabajadores, ayudan X X X
a cumplir los objetivos institucionales.

16 | La ausencia del trabajador, retrasa las metas de trabajo. X X X

17 | El ambiente laboral es bueno y promueve el desarrollo de actividades de X X X
manera optima.

18 | La existencia de valores y normas, beneficia al momento de organizarnos X X X
laboralmente.

19 | Lainstitucidon promueve cursos que benefician al crecimiento profesional de X X X
los trabajadores.

20 | Lainstitucidn promueve los convenios inter institucionales, en beneficio de X X X
los trabajadores.
D3: Relaciones interpersonales Si No Si No Si No

21 |El desarrollo de actividades por el trabajador, es comunicada con X X X
anticipacion.

22 | Existen canales adecuados de comunicacién segun la jerarquia de area. X X X

23 | Las relaciones interpersonales son positivas entre colegas. X X X

24 | Los trabajadores nombrados orientan a sus nuevos compafieros de trabajo. X X X

25 | El logro de los trabajadores es reconocido en su area de trabajo, con X X X
frecuencia.

26 | Las actividades de proyeccidn social son realizadas de manera periddica, lo X X X

cual promueve el compafierismo.
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INIVERSIDAD CESAR VALLEJO

27 | Los jefes de drea, promueven el didlogo, lo cual previene cualquier conflicto X X
laboral.
28 | Las distintas areas mantienen una cooperaciéon permanente, para que los X X
trabajadores tengan el apoyo correspondiente.
29 | En la institucién existen mecanismos, para afrontar problemas que puedan X X
darse.
30 | Los jefes de area promueven talleres de escucha activa y comunicacion X X
asertiva, con la finalidad de brindar un buen servicio.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): INSTRUMENTO CLARO Y CONCISO
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. M. Sc. MAMANI TERRAZAS JAVIER

DNI: 45417101

Especialidad del validador: Magister Scientiae en Contabilidad y Administracion Mencién en Gestion Publica

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

05 de octubre del 2021
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Firma del Experto Informante.



UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

i\tl" ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad? Sugerencias

Ne
D1: Funciones laborales Si No Si No Si No

1 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, conoce muy bien las X X X
funciones a realizar.

2 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, respeta y sigue las X X X
especificaciones y normas del centro de labores.

3 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, tiene libertad para X X X
tomar decisiones en cuanto a sus funciones

4 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, tienen capacidad X X X
resolutiva frente a la problematica diaria.

5 | La comunicacion entre el jefe inmediato y los colaboradores, es constante y X X X
oportuna.

6 |Los trabajadores aportan significativamente, para la realizacién de sus X X X
actividades.
D2: Comportamiento Si No Si No Si No

7 | El colaborador posee habilidades suficientes, que facilitan la realizacién de su X X X
trabajo.

8 | El trabajador se capacita de manera especializada, y lo demuestra en el X X X
cumplimiento de su labor.

9 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, se desenvuelve de X X X
manera eficaz en el cumplimiento de sus labores.

10 | Los trabajadores mantienen un impetu competitivo para alcanzar las metas X X X
trazadas, por dreas.




INIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ﬁlﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

11 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, escucha con atencién la X X X
orientacion de sus jefes inmediatos.

12 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, colabora de manera X X X
oportuna, con las solicitudes de sus jefes.

13 | El trabajador asume una actitud pro activa en el cumplimiento de sus X X X
funciones.

14 | El trabajador mantiene un clima laboral positivo con sus colegas. X X X

15 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, realiza sus labores con X X X
amabilidad.

16 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, asume con X X X
responsabilidad y eficacia, las labores que demandan su cargo.

17 | Eltrabajador se encuentra conforme con la remuneracién recibida. X X X

18 | Se mantiene un clima cordial entre compafieros de trabajo, sin tomar en X X X
cuenta el salario obtenido.
D3: Rendimiento Si No Si No Si No

19 | El trabajador brinda alternativas de solucidn ante cualquier problema. X X X

20 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, participa en la solucién X X X
de conflictos de manera puntual.

21 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, mantienen didlogos X X X
oportunos, lo que beneficia la relacion interpersonal con sus jefes.

22 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, participa en charlas X X X
sobre estrategias de solucion de conflictos.

23 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, no cumple el horario X X X
de trabajo, establecido.

24 | El colaborador no cumple con la fecha indiada, para la presentacién de sus X X X

informes.
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25 | El trabajador se excusa de manera reiterada por las faltas cometidas. X X

26 | Considero que los trabajadores dan lo mejor de su trabajo, para la X X
institucion.

27 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, se identifica con la X X
institucion, ampliando su jornada laboral.

28 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, colaboran en el X X
cumplimiento de actividades nuevas, lo cual facilita el trabajo.

29 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, demuestran X X
constantemente habilidades para el trabajo colaborativo.

30 | El trabajador toma la iniciativa, para la realizacion de las labores X X
institucionales.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): INSTRUMENTO ELABORADO DE FORMA CORRECTA Y CLARA

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

Apellidos y nombres del juez validador: M. Sc. MAMANI TERRAZAS JAVIER

DNI: 45417101

Especialidad del validador: Magister Scientiae en Contabilidad y Administracion Mencién en Gestion Publica

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

05 de octubre del 2021
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Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad? Sugerencias
D1: Estructura laboral Si No Si No Si No
1 El lugar cuenta con lo necesario para desarrollar su trabajo. X X X
2 El ambiente es cdmodo para desarrollar sus labores. X X X
3 | Trabaja en un ambiente amigable y cordial. X X X
4 | El lugar de trabajo cuenta con protocolos de bio seguridad. X X X
5 | Las reglas son establecidas, considerando las opiniones de los trabajadores. X X X
6 El jefe toma decisiones en base a las opiniones de los trabajadores. X X X
7 | El jefe es compresivo, comunicativo y promueve el comparierismo en los X X X
trabajadores.
8 | Las funciones a realizar, estan bien establecidas. X X X
9 Se ha establecido un organigrama, el cual permite evidenciar las funciones X X X
de cada trabajador.
10 | En el organigrama se puede distinguir el cargo de cada trabajador, segun su X X X
area de trabajo.
D2: Comportamiento organizacional Si No Si No Si No
11 | La planificacion y organizacion, son elaboradas con el aporte de X X X
todos los trabajadores.
12 | El jefe inmediato reconoce, el esfuerzo de los trabajadores, en la ejecucidn X X X
de actividades programadas.
13 | La ejecucion de una determinada labor, cuenta con el tiempo suficiente. X X X
14 | Los trabajadores se encuentran altamente capacitados, para desenvolverse X X X
en sus respectivas areas.
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15 | La realizacién oportuna de las labores por parte de los trabajadores, ayudan
a cumplir los objetivos institucionales.

16 | La ausencia del trabajador, retrasa las metas de trabajo.

17 | El ambiente laboral es bueno y promueve el desarrollo de actividades de
manera optima.

18 | La existencia de valores y normas, beneficia al momento de organizarnos
laboralmente.

19 | Lainstitucidon promueve cursos que benefician al crecimiento profesional de
los trabajadores.

20 | Lainstitucidn promueve los convenios inter institucionales, en beneficio de
los trabajadores.

D3: Relaciones interpersonales

21 |El desarrollo de actividades por el trabajador, es comunicada con
anticipacion.

22 | Existen canales adecuados de comunicacion segun la jerarquia de area.

23 | Las relaciones interpersonales son positivas entre colegas.

24 | Los trabajadores nombrados orientan a sus nuevos companieros de trabajo.

25 | El logro de los trabajadores es reconocido en su darea de trabajo, con
frecuencia.

26 | Las actividades de proyeccidn social son realizadas de manera periddica, lo
cual promueve el compaferismo.

27 | Los jefes de drea, promueven el didlogo, lo cual previene cualquier conflicto
laboral.

28 | Las distintas areas mantienen una cooperaciéon permanente, para que los
trabajadores tengan el apoyo correspondiente.
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29 | En la institucién existen mecanismos, para afrontar problemas que puedan X X X
darse.

30 | Los jefes de area promueven talleres de escucha activa y comunicacion X X X
asertiva, con la finalidad de brindar un buen servicio.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA EN EL INSTRUMENTO

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

Apellidos y nombres del juez validador. M. Sc. AQUIJE LOAYZA LIZ MIRNA DNI: 41424315

Especialidad del validador: MAESTRA EN GESTION PUBLICA

TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
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 05 de octubre del 2021
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad? Sugerencias

Ne
D1: Funciones laborales Si No Si No Si No

1 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, conoce muy bien las X X X
funciones a realizar.

2 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, respeta y sigue las X X X
especificaciones y normas del centro de labores.

3 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, tiene libertad para X X X
tomar decisiones en cuanto a sus funciones

4 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, tienen capacidad X X X
resolutiva frente a la problematica diaria.

5 | La comunicacion entre el jefe inmediato y los colaboradores, es constante y X X X
oportuna.

6 |Los trabajadores aportan significativamente, para la realizacién de sus X X X
actividades.
D2: Comportamiento Si No Si No Si No

7 | El colaborador posee habilidades suficientes, que facilitan la realizacién de su X X X
trabajo.

8 | El trabajador se capacita de manera especializada, y lo demuestra en el X X X
cumplimiento de su labor.

9 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, se desenvuelve de X X X
manera eficaz en el cumplimiento de sus labores.

10 | Los trabajadores mantienen un impetu competitivo para alcanzar las metas X X X
trazadas, por dreas.
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11 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, escucha con atencién la X X X
orientacion de sus jefes inmediatos.

12 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, colabora de manera X X X
oportuna, con las solicitudes de sus jefes.

13 | El trabajador asume una actitud pro activa en el cumplimiento de sus X X X
funciones.

14 | El trabajador mantiene un clima laboral positivo con sus colegas. X X X

15 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, realiza sus labores con X X X
amabilidad.

16 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, asume con X X X
responsabilidad y eficacia, las labores que demandan su cargo.

17 | Eltrabajador se encuentra conforme con la remuneracién recibida. X X X

18 | Se mantiene un clima cordial entre compafieros de trabajo, sin tomar en X X X
cuenta el salario obtenido.
D3: Rendimiento Si No Si No Si No

19 | El trabajador brinda alternativas de solucidn ante cualquier problema. X X X

20 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, participa en la solucién X X X
de conflictos de manera puntual.

21 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, mantienen didlogos X X X
oportunos, lo que beneficia la relacion interpersonal con sus jefes.

22 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, participa en charlas X X X
sobre estrategias de solucion de conflictos.

23 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, no cumple el horario X X X
de trabajo, establecido.

24 | El colaborador no cumple con la fecha indiada, para la presentacién de sus X X X

informes.
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25 | El trabajador se excusa de manera reiterada por las faltas cometidas. X X
26 | Considero que los trabajadores dan lo mejor de su trabajo, para la X X
institucion.
27 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, se identifica con la X X
institucién, ampliando su jornada laboral.
28 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, colaboran en el X X
cumplimiento de actividades nuevas, lo cual facilita el trabajo.
29 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, demuestran X X
constantemente habilidades para el trabajo colaborativo.
30 | El trabajador toma la iniciativa, para la realizacién de las labores X X
institucionales.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA EN EL INSTRUMENTO
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: M. Sc. AQUIJE LOAYZA LIZ MIRNA

Especialidad del validador: MAESTRA EN GESTION PUBLICA

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

DNI: 41424315

05 de octubre del 2021

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad? Sugerencias
D1: Estructura laboral Si No Si No Si No
1 El lugar cuenta con lo necesario para desarrollar su trabajo. X X X
2 El ambiente es cdmodo para desarrollar sus labores. X X X
3 | Trabaja en un ambiente amigable y cordial. X X X
4 | El lugar de trabajo cuenta con protocolos de bio seguridad. X X X
5 | Las reglas son establecidas, considerando las opiniones de los trabajadores. X X X
6 El jefe toma decisiones en base a las opiniones de los trabajadores. X X X
7 | El jefe es compresivo, comunicativo y promueve el comparierismo en los X X X
trabajadores.
8 | Las funciones a realizar, estan bien establecidas. X X X
9 Se ha establecido un organigrama, el cual permite evidenciar las funciones X X X
de cada trabajador.
10 | En el organigrama se puede distinguir el cargo de cada trabajador, segun su X X X
area de trabajo.
D2: Comportamiento organizacional Si No Si No Si No
11 | La planificacidn y organizacién, son elaboradas con el aporte de todos los X X X
trabajadores.
12 | El jefe inmediato reconoce, el esfuerzo de los trabajadores, en la ejecucidn X X X
de actividades programadas.
13 | La ejecucion de una determinada labor, cuenta con el tiempo suficiente. X X X
14 | Los trabajadores se encuentran altamente capacitados, para desenvolverse X X X
en sus respectivas areas.
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15 | La realizacién oportuna de las labores por parte de los trabajadores, ayudan X X X
a cumplir los objetivos institucionales.

16 | La ausencia del trabajador, retrasa las metas de trabajo. X X X

17 | El ambiente laboral es bueno y promueve el desarrollo de actividades de X X X
manera optima.

18 | La existencia de valores y normas, beneficia al momento de organizarnos X X X
laboralmente.

19 | Lainstitucidon promueve cursos que benefician al crecimiento profesional de X X X
los trabajadores.

20 | Lainstitucidn promueve los convenios inter institucionales, en beneficio de X X X
los trabajadores.
D3: Relaciones interpersonales Si No Si No Si No

21 |El desarrollo de actividades por el trabajador, es comunicada con X X X
anticipacion.

22 | Existen canales adecuados de comunicacion segun la jerarquia de area. X X X

23 | Las relaciones interpersonales son positivas entre colegas. X X X

24 | Los trabajadores nombrados orientan a sus nuevos companieros de trabajo. X X X

25 | El logro de los trabajadores es reconocido en su darea de trabajo, con X X X
frecuencia.

26 | Las actividades de proyeccidn social son realizadas de manera periddica, lo X X X
cual promueve el compafierismo.

27 | Los jefes de drea, promueven el didlogo, lo cual previene cualquier conflicto X X X
laboral.

28 | Las distintas areas mantienen una cooperaciéon permanente, para que los X X X

trabajadores tengan el apoyo correspondiente.
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29 | En la institucién existen mecanismos, para afrontar problemas que puedan X X X
darse.

30 | Los jefes de area promueven talleres de escucha activa y comunicacion X X X
asertiva, con la finalidad de brindar un buen servicio.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): INSTRUMENTO ELABORADO DE FORMA CORRECTA Y CLARA

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

Apellidos y nombres del juez validador. M. Sc. LOPEZ MALPARTIDA HENRY JEAN CARLO DNI: 42067253

Especialidad del validador: MAESTRO EN GESTION PUBLICA

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

05 de octubre del 2021
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Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad? Sugerencias

Ne
D1: Funciones laborales Si No Si No Si No

1 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, conoce muy bien las X X X
funciones a realizar.

2 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, respeta y sigue las X X X
especificaciones y normas del centro de labores.

3 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, tiene libertad para X X X
tomar decisiones en cuanto a sus funciones

4 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, tienen capacidad X X X
resolutiva frente a la problematica diaria.

5 | La comunicacién entre el jefe inmediato y los colaboradores, es constante y X X X
oportuna.

6 |Los trabajadores aportan significativamente, para la realizacion de sus X X X
actividades.
D2: Comportamiento Si No Si No Si No

7 | El colaborador posee habilidades suficientes, que facilitan la realizacién de su X X X
trabajo.

8 | El trabajador se capacita de manera especializada, y lo demuestra en el X X X
cumplimiento de su labor.

9 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, se desenvuelve de X X X
manera eficaz en el cumplimiento de sus labores.

10 | Los trabajadores mantienen un impetu competitivo para alcanzar las metas X X X
trazadas, por dreas.
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11 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, escucha con atencién la X X X
orientacion de sus jefes inmediatos.

12 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, colabora de manera X X X
oportuna, con las solicitudes de sus jefes.

13 | El trabajador asume una actitud pro activa en el cumplimiento de sus X X X
funciones.

14 | El trabajador mantiene un clima laboral positivo con sus colegas. X X X

15 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, realiza sus labores con X X X
amabilidad.

16 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, asume con X X X
responsabilidad y eficacia, las labores que demandan su cargo.

17 | Eltrabajador se encuentra conforme con la remuneracién recibida. X X X

18 | Se mantiene un clima cordial entre compafieros de trabajo, sin tomar en X X X
cuenta el salario obtenido.
D3: Rendimiento Si No Si No Si No

19 | El trabajador brinda alternativas de solucion ante cualquier problema. X X X

20 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, participa en la solucién X X X
de conflictos de manera puntual.

21 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, mantienen didlogos X X X
oportunos, lo que beneficia la relacion interpersonal con sus jefes.

22 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, participa en charlas X X X
sobre estrategias de solucion de conflictos.

23 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, no cumple el horario X X X
de trabajo, establecido.

24 | El colaborador no cumple con la fecha indiada, para la presentacién de sus X X X
informes.
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25 | El trabajador se excusa de manera reiterada por las faltas cometidas. X X X

26 | Considero que los trabajadores dan lo mejor de su trabajo, para la X X X
institucion.

27 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, se identifica con la X X X

institucién, ampliando su jornada laboral.

28 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, colaboran en el X X X
cumplimiento de actividades nuevas, lo cual facilita el trabajo.

29 | El personal de la Municipalidad Provincial de Melgar, demuestran X X X
constantemente habilidades para el trabajo colaborativo.

30 | El trabajador toma la iniciativa, para la realizacién de las labores X X X
institucionales.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 42067253

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: M. Sc. LOPEZ MALPARTIDA HENRY JEAN CARLO DNI: 42067253

Especialidad del validador: MAESTRO EN GESTION PUBLICA

05 de octubre del 2021
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo P
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo /)

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados pd ‘ f
son suficientes para medir la dimension 7//‘,,#;““, <
I 7 s
N = :

Firma del Experto Informante.



Anexo 07. Confiabilidad
VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

MUESTRA PILOTO

Para realizar la muestra piloto se seleccionaron a 30 trabajadores de una institucion
publica, con caracteristicas similares a la Municipalidad Provincial de Melgar.
Quienes respondieron a través del cuestionario digital Google Forms, de donde se

obtuvo la base de datos.

PROCEDIMIENTO
1. Se tomaron 30 trabajadores, ajenos a la Institucion donde se realizara la
investigacion.
2. Se envio el enlace del cuestionario para que los trabajadores puedan
responder, de acuerdo a la escala de Likert.

3. Se obtuvo la base de datos para el respectivo andlisis.

Para el procesamiento de la informaciéon se utilizo el paquete estadistico SPSS
V.26, a la vez se determina, la confiabilidad del instrumento, mediante el coeficiente
de Alfa de Cronbach.

Obteniendo los resultados de la Fiabilidad (Confiabilidad) del Instrumento de Clima

Organizacional, es como sigue, de acuerdo a la siguiente formula:

Donde:

A = Alfa de Cronbach

K Z Vl K = NUumero de items

aQ=——- —
K —_— 1 Vt Vi = Varianza de cada item

Vt = Varianza total



Determinacién del Alfa de Cronbach

N° Items
30

N° de sujetos

30

Alfa de Cronbach

0.85
Fuente: Elaboracion propia, en base al cuestionario aplicando el SPSS.

George y Mallery, nos sugiere seguir las siguientes recomendaciones, para poder

las

-

, segln

evaluar y al mismo tiempo poder interpretar el coeficiente de Cronbach

siguientes escalas:

“Inaceptabl

<0.5

“Pobre

>0.5

“Cuestionable

”»

>0.6

“Aceptable

>0.7

“Bueno

>0.8

“Excelente

>0.9

El Alfa de Cronbach total del instrumento es 0.85 lo que muestra que

Conclusion:

la concordancia entre las observaciones es “BUENQO”, segun la Escala de George

y Mallery, por lo tanto, el instrumento es confiable y puede ser aplicable.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Relaciones interpersonales

Estructura Laboral
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VARIABLE DESEMPENO LABORAL

MUESTRA PILOTO

Para realizar la muestra piloto se seleccionaron a 30 trabajadores de una institucion
publica, con caracteristicas similares a la Municipalidad Provincial de Melgar.
Quienes respondieron a través del cuestionario digital Google Forms, de donde se

obtuvo la base de datos.

PROCEDIMIENTO
1. Se tomaron 30 trabajadores, ajenos a la Institucién donde se realizara la
investigacion.
2. Se envio el enlace del cuestionario para que los trabajadores puedan
responder, de acuerdo a la escala de Likert.

3. Se obtuvo la base de datos para el respectivo andlisis.

Para el procesamiento de la informacion se utilizé el paquete estadistico SPSS
V.26, a la vez se determina, la confiabilidad del instrumento, mediante el coeficiente
de Alfa de Cronbach.

Resultados de la Fiabilidad (Confiabilidad) del Instrumento de Desempeifio laboral,

es como sigue, de acuerdo a la siguiente férmula:

Donde:
K Z Vl A = Alfa de Cronbach
a = _ K = NUmero de items
K—-—1 Vt

Vi = Varianza de cada item

Vt = Varianza total



Determinacién del Alfa de Cronbach

N° Items
30

N° de sujetos

30

Alfa de Cronbach

0.92
Fuente: Elaboracion propia, en base al cuestionario aplicando el SPSS.

George y Mallery, nos sugiere seguir las siguientes recomendaciones, para poder

las

-

, segln

evaluar y al mismo tiempo poder interpretar el coeficiente de Cronbach

“Inaceptabl

<0.5

“Pobre

>0.5

“Cuestionable

”»

>0.6

“Aceptable

>0.7

“Bueno

>0.8

siguientes escalas:

“Excelente

>0.9

El Alfa de Cronbach total del instrumento es 0.92 lo que muestra que

Conclusion:

la concordancia entre las observaciones es “EXCELENTE”, segun lo propuesto en
la escala de George y Mallery, por lo tanto, el instrumento es confiable y puede ser

aplicable.

DESEMPENO LABORAL

Rendimiento

Funciones laborales
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Anexo 08. Cuadro de valores codificados segun la escala de Likert de la encuesta
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AC | AD | AE

AA | AB

WARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL
DIMENSION 2: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
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Anexo 9. CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacién: Clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Melgar, 2021.

Objetivo de la investigacion: Determinar la relacion que hay entre clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Melgar, 2021.

Dirigido a: Trabajadores del Municipio Provincial de Melgar.

Consentimiento informado
Por favor lea esta informacion cuidadosamente antes de decidir su participacion en
el estudio:

Beneficios: Mediante su participacion, contribuird al conocimiento general sobre
Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Melgar, 2021.

Confidencialidad: Toda opinidon o informacion que Ud. nos entregue sera tratada
de manera confidencial. Nunca revelaremos su identidad. En las presentaciones
gue se hagan sobre los resultados de esta investigacion no usaremos su nombre,
ni tampoco revelaremos detalles suyos, ni respuestas que permitan individualizarlo.
Sus datos seran resguardados en un archivo digital al que sélo tendra acceso el
investigador. Los datos sélo seran usados para la presente investigacion.

Participacion voluntaria: Su participacion es completamente voluntaria, se puede
retirar del estudio en el momento que estime conveniente. Para ello, basta que
cierre u abandone la pagina web, con el cuestionario.

Contacto: Si usted tiene alguna consulta o preocupacion respecto a sus derechos
como participante de este estudio, puede contactar con el autor de esta
investigacion, alumna: Vanessa Aracely Huahuacondori Medina, al siguiente email:
vhuahuacondori@ucvvirtual.edu.pe

¢Estd Ud. dispuesto a completar el cuestionario que le presentaré a
continuacion? Si es asi, por favor haga clic en el boton respectivo:

ACEPTO PARTICIPAR (usuario es dirigido al cuestionario)

NO ACEPTO (usuario es redirigido al final del cuestionario)
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