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RESUMEN

Esta investigacion tuvo la finalidad de determinar la relacion del clima y
desempefo laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Nuevo Chimbote, 2023. El estudio fue tipo aplicada, disefio no
experimental y correlacional de corte transversal porque se busca encontrar la
relacion entre las variables Clima y Desempefio Laboral. Para la variable
independiente se consideraron como dimensiones; la Comunicacion,
Autorrealizacion, Condiciones Laborales e Involucramiento Laboral, y para la
variable dependiente se consideraron como dimensiones; el Desempefio de la
Tarea y el Desempefio Contextual. Ambos instrumentos fueron validados por
expertos y se les realizo la confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach en la cual
obtuvimos para el CL 0,86, y para DL 0,79, determinando asi que ambas
variables tienen una confiabilidad aceptable. Se evalué mediante la técnica de la
encuesta, aplicada a 59 trabajadores administrativos hombrados dentro de la
Municipalidad. Asi mismo, se obtuvo que existe una correlacién positiva fuerte
equivalente al 0.613 por medio de Rho de Spearman, entre el Clima y el
Desempefio Laboral dentro de la Instancia, concluyendo asi que si existe
relacion entre el Clima Laboral y Desempefio Laboral, ademas, que si se

promueve un buen Clima se generara un buen Desempefio Laboral.

Palabras clave: Clima laboral, desempefio laboral, municipalidad, condiciones
laborales



ABSTRACT

This investigation had the purpose of determining the relationship of the climate
and work performance of the administrative workers of the District Municipality of
Nuevo Chimbote, 2023. The study that was carried out is of an applied type, non-
experimental and correlational cross-sectional design because it seeks to find the
relationship between the variables Climate and Labor Performance. For the
independent variable, they were considered as dimensions; Communication,
Self-actualization, Labor Conditions and Labor Involvement, and for the
dependent variable were considered as dimensions; Task Performance and
Contextual Performance. Both instruments were validated by experts and
reliability was performed using Cronbach's Alpha in which we obtained for CL
0.86, and for DL 0.79, thus determining that both variables have good and
acceptable reliability. These variables were evaluated through the survey
technique applied to 59 administrative workers appointed within the District
Municipality of Nuevo Chimbote. Likewise, it was obtained that there is a strong
positive correlation equivalent to 0.613 by means of Spearman's Rho, between
Climate and Labor Performance within the Municipality, thus concluding that if
there is a relationship between Labor Climate and Labor Performance, in
addition, that if a good Climate is promoted, a good Labor Performance will be

generated.

Keywords: Work environment, job performance, municipality, working conditions



I.  INTRODUCCION

Actualmente, el clima laboral viene tomando relevancia dentro de las
organizaciones puesto que; lo que se quiere obtener es un buen desempefio. El no
mantener una buena relacion entre el personal puede desencadenar diversas
reacciones negativas que afectaran a toda la empresa. En el marco internacional,
Estrada (2022) nos comenta que el recurso humano que cada organizacion tiene,
es el factor mas relevante para el logro de sus objetivos, desarrollando
principalmente un buen ambiente laboral, fomentando la igualdad y confianza entre
los colaboradores. Un estudio realizado en Panama a entidades publicas y privadas
demostré que el 97% y 90% de colaboradores respectivamente, son conscientes
gue para obtener un buen clima laboral se debe a diversos aspectos positivos que
se logran trabajando en equipo. (Santana, 2022). Cuando los colaboradores se
sienten coémodos con su entorno laboral los llevara a desarrollarse mas
disciplinados y motivados para mejorar su desempefio en la empresa. (Mahmud et
al., 2019).

En el &mbito nacional se encuentran sectores productivos en los cuales existe un
clima laboral medianamente regulado, el sector retail de las grandes marcas
trasnacionales, pero dentro de la fuerza de produccion mayoritaria en el Peru
encontramos el sector informal, el cual no cuenta con los estdndares basicos de lo
gue es clima laboral, pero no solo eso, sino también con los beneficios basicos que
requiere un trabajador. Dentro del marco legal, en el Decreto Supremo N° 013-
2021-TR se establecieron 6 objetivos prioritarios, de los cuales el objetivo prioritario
4 se postula que se debe aumentar el acceso a la proteccién social de los
ciudadanos, y también de los derechos y, por ultimo, los beneficios sociales de los
trabajadores en general y objetivo prioritario 6 que es generar un ambiente social e
institucional apropiado en el pais, estos dos mencionados estan alineados con el

aspecto organizacional.

Dicho Decreto Supremo aprobd la Politica Nacional de Empleo Decente enmarca
varias causas que engloban y forman un puesto de trabajo deficiente, lo cual
conlleva a altas tasas de rotacion, tasas de desempleo elevandose por ende a una
menor calidad de vida digna. Segun estas causas, la influencia del capital humano

tiene mayor cabida, ahora mas que antes por la situacion de emergencia que aun



pasamos por la pandemia, lo cual hace que los trabajadores renuncien a sus
trabajos por falta de flexibilidad, carecer de oportunidades de crecimiento y obtener

una compensacion mas alta.

En el caso de la Municipalidad de Nuevo Chimbote sus colaboradores presentaron
ciertos sintomas como la falta de comparfierismo dentro de las areas y fuera de las
mismas, un mal desarrollo de las labores, infraestructura inadecuada, falta de toma
decisiones que incurre en la inaccién y la inoperatividad para resolver los problemas
de los ciudadanos, mala gestién administrativa y documentacion con un sistema
defectuoso, problemas en la comunicacion organizacional conllevando a malos
entendidos generando asi que la calidad de atencion hacia los ciudadanos sea

deficiente y también una mala gestion de los procesos dentro de la misma.

Como efectos negativos del mal clima laboral, como ya mencionamos, se puede
generar ansiedad o estrés, se genera la falta de toma de decisiones, mal desarrollo
de las practicas administrativas, problemas de comunicacion entre los
colaboradores y mala documentacion al final del dia. Esto efectos parten desde una
mala praxis hacia el propio personal, con mala relaciones interpersonales y esto
esta arraigado al individualismo y falta de compafierismo que sigue produciendo lo
mismo en cadena. La falta de interaccion con el personal de la municipalidad hace
gue exista un clima tenso al momento de tomar decisiones que involucran un peso
importante, o que no asistan a reuniones para fomentar la comunicacién, resolucién
de problemas, mejores soluciones alternativas, planes de accién, medicion de los
objetivos y demas. Es por ello que abordamos el siguiente problema general ¢ Cual
es la relacion del clima y desempefio laboral de los trabajadores administrativos de

la Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote?

Ante dicha situacion la presente investigacion tuvo una justificacion teorica, porque
la variable de clima laboral cuenta con bases teorias que la respalda; como libros,
revistas y tesis; que avalan el estudio; aportando de esta forma un contenido tedrico
practico que sirve para mejorar y mantener un buen clima laboral dentro de las

entidades publicas.

Ademas, esta investigacion tuvo una justificaciébn practica, porque se busco

proporcionar un beneficio, a través del desarrollo del estudio, basado en



alternativas de solucion o recomendaciones respecto al problema que padece el
municipio y asi poder mantener un buen clima laboral, sin deficiencias o errores.
Asimismo, el estudio tuvo una justificacion metodolégica, porque se utilizé una serie
de pasos y métodos de investigacion, ademas se implement6 el uso de

instrumentos como el cuestionario para la recopilacion de datos y analisis de ellos.

Con respecto a los objetivos, como objetivo general planteamos: Determinar la
relacion del clima y desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote, 2023. Ademas, dentro de los objetivos
especificos encontramos: Identificar el nivel de clima laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad de Nuevo Chimbote, 2023, identificar el nivel de
desempenio laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital
de Nuevo Chimbote, 2023, determinar la relacién que existe entre la comunicacion
y desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital
de Nuevo Chimbote, 2023, determinar la relacion que existe entre la
autorrealizacion y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote, 2023, determinar la relacion que existe
entre las condiciones laborales y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote, 2023 y determinar
la relacion que existe entre el Involucramiento laboral y el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote,
2023.

Hipotesis: Ho: No existe relacion entre el clima y desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote, 2023.
Ha: Existe relacién entre el clima y desempefio laboral de los trabajadores

administrativos de la Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote, 2023.



ll.  MARCO TEORICO

Para conocer la parte tedrica se consultaron diferentes antecedentes que fueron

muy Utiles al momento de empezar a investigar.

En el ambito internacional Raziq y Maulabakhsh (2015) para su investigacion
determinaron como objetivo principal el impacto que genera el clima laboral en la
satisfaccion mediante un analisis con enfoque cuantitativo aplicado a 210
empleados por medio de un cuestionario de distintos sectores industriales como;
institutos educativos, bancos y telecomunicaciones de la ciudad de Quetta en
Pakistan. Obtuvieron como resultados una relacion positiva entre ambas variables,
concluyendo asi que es importante mantener un clima laboral favorable para poder

maximizar la satisfaccion laboral y no se vea afectada la productividad.

Siguiendo con el estudio de Bashir, et al. (2020) mencionan como objetivo general
investigar el efecto condicional indirecto de la motivacion con satisfaccion laboral
entre las condiciones laborales y su relacion con el desempefio laboral obteniendo
una influencia directa en el desempefio del empleado la motivacién y satisfaccion
laboral. Fue aplicado a 245 trabajadores de tiempo completo en la industria de las
telecomunicaciones de Pakistan evaluado por medio de un cuestionario, utilizando
ecuacion estructural de minimos cuadrados. Concluyendo asi que, si los
colaboradores se desenvuelven en un ambiente con condiciones adecuadas, se

sentirAn mas motivados y satisfechos.

Continuando con Zhenjing, et al. (2022) present6 un estudio donde desea hallar el
impacto que genera el clima laboral en el desempefio del empleado, siendo una
investigacion transversal aplicada a 314 personas por medio de un cuestionario.
Obtuvieron resultados significativamente positivos respecto al clima laboral y el
impacto que genera dentro del desempefio del personal determinando asi que, si
se mantiene un mejor clima favorable en las empresas aumentara el desempefio
teniendo en cuenta factores como; las condiciones laborales, compromiso y la

capacidad de alcanzar los logros.

Asimismo, Hasan et al. (2020) en su estudio menciond como objetivo principal
comprender la relacion del CL en la satisfaccion, utilizando como instrumento un

cuestionario aplicado a 50 empleados entre la DAE Y BRED en Bangladesh.



Obtuvo como resultado que el clima laboral si genera un impacto en la satisfaccion,
resaltando con énfasis las condiciones laborales de las que se rodean los

colaboradores influye para su desempefio.

También, Chee (2018) elabor6 un articulo para conocer la relacion entre la variable
satisfaccion y la variable DL académicos de universidades privadas en Malasia, fue
una investigacion cuantitativa correlacional evaluada por medio de un cuestionario
aplicado a 54 personas obteniendo como resultado que la satisfaccion laboral tiene
relacion estrecha con el desempefio destacando que las remuneraciones no
influyen en el desempefio a diferencia del reconocimiento y valor a los

colaboradores.

En el &mbito nacional, hallamos el articulo de Urbano (2018) con una investigacion
cuantitativa, no experimental y correlacional, menciona que su finalidad fue
encontrar como influye el clima de la organizacion en el desarrollo del DL de los
colaboradores de una institucion estatal, donde la investigadora aplic6 el método
del censo y estadistico, teniendo como resultados que 54% de los trabajadores
puntuaron como favorable el clima organizacional y un 38% califica como excelente

el desempefio laboral.

En una segunda investigacién nacional, los autores Chagray et. Al (2020) en su
revista cientifica desearon mostrar la relacion entre las dimensiones, halladas
segun los autores, del climay el desempefio, teniendo como resultados que el clima
laboral de la empresa Lechera Peruana es favorable e influye de forma positiva en
su desempefio de cada trabajador, pero dentro de los cuales, se debe generar

nuevas ideas para poder mejorar la comunicacién y relaciones.

Guzman, et al. (2020), en su articulo define como objetivo principal establecer y
analizar el impacto que genera la era digital en el desempefio de las empresas
corredoras de seguros del Perd, mediante un cuestionario aplicado a 305
trabajadores de seguros en 6 ciudades del pais. Se hall6 como resultados que la
transformacion digital en base al customer experience si contdé con impacto a favor
en el desempefio contextual y de tareas. Concluyendo asi que las dimensiones
mencionadas sobre la transformacion digital ayudan a un buen desarrollo del

desempefio de los colaboradores de empresas corredoras de seguros en el Peru.



En la investigacion de Villalobos y Fernandez (2020) llevada a cabo en la empresa
Circolo Sportivo Italiano, cuya finalidad fue; definir la relacion entre el estrés y las
dimensiones del DL. Evaluado mediante un cuestionario aplicado a 54
colaboradores. Llegando a una conclusién positiva en la relacion de las variables

estudiadas.

Como antecedente local, tenemos la investigacién de Atoche (2021) donde plante6
hallar la influencia que tiene la motivacion en el clima de la organizacién en un
restaurant de Chimbote, especificamente en el Restaurant don Ramaon, aplicando
asi 2 cuestionarios, uno por cada variable, a la poblacion del restaurante
mencionado. Finalmente, tuvieron como resultado que la motivacion influye
favorablemente en el desarrollo del clima y cultura organizacional del restaurant

Don Ramoén.

Correa y Lifian (2021) en su articulo decidieron identificar la relacion entre el clima
organizacional y su repercusion en el DL, de los obreros dentro de una empresa
del rubro de construccion en Chimbote, dicho trabajo fue aplicado a 50 trabajadores
evaluado por medio de un cuestionario y concluyendo asi que si hay una relacién

significativa entre las variables.

Maco y Sanchez (2022) plantearon como finalidad, conocer la interaccién entre la
variable clima organizacional y la variable desempefio dentro del area de negocios
de una financiera en la ciudad de Chimbote. Donde utilizar un cuestionario aplicado
a 51 asesores de negocios de Mibanco Chimbote 2022. En suma, determinaron

gue existe una relacion moderada positiva entre las variables mencionadas.

Finalmente, Adu (2019) habla en su investigacién sobre la comunicacion en el
trabajo, donde resalta que la comunicacién influye en poder generar un buen
desemperio y resultados, sin dejar de lado el buen clima y crear relaciones de
calidad, también, donde debe generarse la comunicacion como un proceso claro
con canales definidos porque mediante estos se podrd desempefar de

correctamente las funciones y llegar a cumplir metas y objetivos de la empresa.

Ambas variables tienen una participacion importante en las empresas para su

crecimiento y desarrollo, por ello se necesita conocer las teorias que se han



desarrollado a lo largo de estos ultimos afios, y ver qué dimensiones son

importantes segun autores.

Empezando con la variable de clima laboral, Bakhtiyari (2019) menciona que
existen ciertos factores del CL que pueden afectar directamente a el desempeiio:
empezando por los procesos internos, el apoyo de los supervisores, recursos, el
conocer las metas y objetivos, los roles de cada miembro de la organizacion,
apoyos en el trabajo, feedback y los incentivos, ya que todo estos factores aplicados
de forma positiva y con una buena estructura hace que los trabajadores se sientan
realizados y se genere un buen clima mas alla de lo laboral, donde el trabajador se

siente autorrealizado.

Asi mismo, Oludeyi (2015) menciona que el clima laboral es una interrelacion entre
los trabajadores operativos y la parte de gerencia, los cuales abarca la parte
técnica, es decir la parte operativa y funciones, la parte humana, ya que cada
persona conforma un micro clima el cual forma parte del clima general de la

organizacion, lo cual lleva a el ambiente laboral, el conjunto de todo lo mencionado.

Como ya se mencionaron, otros autores consideran factores méas especificos
dentro de su relacién con el desempefio, enfocados en las condiciones laborales,
Al-Omari y Okasheh (2017) mencionaron como el ruido, la temperatura, el aire, luz
y color, y el espacio pueden afectar de manera desagradable al clima laboral. Estos
factores se desarrollan en la mayoria de las empresas, existiendo asi alguno de
estos factores que afecten al clima y se convierta en un problema mayor cuando
genere bajo rendimiento y problemas para sobrellevar las relaciones

interpersonales en la empresa.

Burgard y Lin (2013) manifiestan que las condiciones laborales pueden ser positivas
0 negativas, y que de cierta manera repercuten en la salud de los empleados,

generando un clima laboral inadecuado y bajo rendimiento.

Si bien se sabe que existen factores intangibles que determinan en como se
desarrollard el CL, la autorrealizacion y el involucramiento laboral, Lopez et. al
(2015) exponen que existen factores tangibles como la estructura de la empresa,
los desafios, los conflictos, el trabajo en equipo y las recompensas, ya que esto

también llega a ser parte del clima en la organizacion.



Siguiendo con la autora Palma (2004), menciona que su teoria que el CL es el
conjunto interactivo de cada una de las percepciones propias de los miembros de
la organizacion, ya que teniendo en cuenta esto, se genera el clima laboral, donde
influye también las actividades que realice cada trabajador. Cada miembro forma

un micro mundo y de manera global es la empresa.

Palma (2004) también menciona en su teoria que existen 5 dimensiones en las

cuales se desarrolla el clima laboral de una organizacion.

Como primera dimension, la autorrealizacion es la percepcion del trabajador dentro
de la empresa acerca de las posibilidades de crecer en la empresa, es decir de las
oportunidades, en base a las actividades que realiza. El involucramiento laboral es
el compromiso que existe por parte del colaborador con la empresa y viceversa,
esto genera el poder conformar equipos dentro de la empresa y que los
colaboradores se sientan con un puesto de trabajo digno. Esta dimension es
importante porque el compromiso hace realizables y alcanzables. Dentro de la
dimension de supervision, menciona la autora que son el apoyo de los supervisores
durante la actividad laboral, ya que este cumple un rol de orientacion para mejorar
el trabajo. En esta parte la supervisidon sirve para evaluar y medir el trabajo, y
mejorarlo, como también, dar una red de apoyo para cuando se generen
situaciones complicadas. Como cuarta dimension, se toma en cuenta la
comunicacién es el nivel en el que se comunica el mensaje, esto lo conforma la
claridad, coherencia y exactitud para que pueda fluir de manera correcta en interior
de la empresa y como ultima dimension, las condiciones laborales es el aspecto
interno que la empresa genera para crear un ambiente digno y optimo de trabajo,

donde los colaboradores puedan realizar sus labores sin dificultades.

Continuando con la siguiente variable dependiente; desempefio laboral, se
entiende como la operatividad de los colaboradores dentro de las empresas.
Motowidlo (2003) sostiene que el DL es la participacion del personal hacia el logro
de la eficacia de su organizacion por medio de las conductas efectuadas durante
un determinado tiempo. El mismo nos dice que el desempefio consta de dos
dimensiones para ser evaluadas; Desempefio de la tarea y contextual. Incluye los
objetivos y acciones medibles por parte de criterio del colaborador. (Motowidlo y
Kell, 2012).



Analizando la teoria anterior, Koopmans (2011) entiende el desempefio laboral
como un grupo de comportamientos o conductas observadas del colaborador,
planteando asi un nuevo modelo para la evaluacion del desempefio laboral,

agregando una dimension; Comportamientos contraproducentes.

Asimismo, Bain (2003), también nos dice que hay dos elementos que contribuyen
a que mejore la productividad, y que estan considerados dentro de los factores del
DL, estos son: factores internos y externos, considerando dentro de los factores

internos; a los factores duros y blandos.

El término como tal de desempefio laboral tiene sus inicios en EE. UU en el afio de
1916. Afadiendo, Palaci (2004) manifiesta que el desempefio laboral es aquel
significado que se desea proporcionar a la organizacion de las distintas conductas
que puede desarrollar una persona en un determinado tiempo. Murphy (1990)
sostiene que el DL es un grupo de conductas que son importantes para cumplir las
metas en una organizacion. Posteriormente nace la teoria de Campbell, él mismo
(1990) define al desempefio laboral como un comportamiento cognitivo,
psicomotor, motor o interpersonal, manejado por el individuo, desarrollando
paulatinamente habilidades y siendo relevante para alcanzar las metas
organizacionales. (citado por Salgado y Cabal, 2011, p76). La teoria nace de una
investigacion en el ejército de USA exigiendo medir el desempefio de manera
integral, perfeccionando el modelo de Murphy, agregando 4 componentes mas.
Segun Viswesvaran & Ones (1996) el modelo de Campbell la componen
caracteristicas conductuales que contribuiran a validar el cumplimiento de las metas

organizacionales. (citado por Bautista, et al., 2020).

La siguiente teoria es de la Equidad; est4 asociada a la percepciéon que tiene la
empresa y el empleado en las prestaciones que ofrece. Sefialan que el buen trato
y la imparcialidad son piezas claves para una mejor eficacia en el trabajo a
desarrollar dentro de las organizaciones. Esta equidad estd compuesta por dos
elementos, primeramente, por el rendimiento; y segundo la equiparacion con otros.
Mientras que la teoria de las expectativas; influye en los sentimientos de
satisfaccion del personal, que de este modo producira un mejor desempefio laboral

frente a otros. (Klingner y Nabaldian, 2002).



El modelo tedrico de Toro (1992) supone que el desempefio laboral para que sea
favorable debe estar regulado y determinado desde la perspectiva del colaborador,
por sus conocimientos generales del trabajo, por sus habilidades intelectuales y
motoras necesarias para que realice de forma correcta sus tareas, por sus
condiciones gue los motivan y por distintos componentes. Esta abstraccion de las
causas del desempeiio se basa en la propuesta de Lawler (1973) quien asegura
gue el DL es “una funcion del conocimiento, la habilidad y la motivacién”. (Toro,
1996, p. 98).

Dentro de esta variable se consideran las tres dimensiones del modelo de
Koopmans (2011):

Desempefio de la tarea; para Ticahuanca y Mamani (2021) es entendido como la
visualizacion de aquellas conductas que tiene el colaborador dentro de la
organizacion. El desempefio de tareas de cierta forma parte del eje técnico de toda
la empresa, siendo el valor esperado de las conductas individuales en un
determinado tiempo para alcanzar los objetivos propuestos. (Motowidlo, 2003).
Definiéndose asi, como el desenvolvimiento o las habilidades que tiene el
trabajador al momento de realizar alguna tarea asignada y obtener buenos

resultados.

Desempefio Contextual; es definido como las conductas psicologicas e
interpersonales del colaborador y como maneja su entorno laboral. (Gabini y
Salessi, 2016). Motowidlo nos dice que el desempefio contextual forma parte de las
habilidades blandas que desarrolla el colaborador dentro de la organizacion. (2003).
Indirectamente son comportamientos voluntarios que ayudan a generar un

saludable entorno laboral. (Organ, 1990).

Comportamiento contraproducente; Gabini y Salessi (2016) nos dicen que se refiere
al comportamiento voluntario totalmente contrario al régimen de la organizacion.
Calificados como comportamientos antisociales realizados por los subordinados
dentro de la compafiia, siendo altamente téxicos para la misma. (Robinson y
Bennet, 1995). Siendo Rotundo y Sackett los autores que introducen el término
comportamiento contraproducente refiriéndose asi a aquellas actitudes dafinas
que afectan a las normas corporativas de una organizacion. (2002). Dichas
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conductas, son negativas para la empresa, afectando al entorno, posteriormente se

refleja en el desempenio del individuo. (Koopmans, 2011).
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ll. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

El tipo de nuestra investigacion es aplicada ya que segun Vargas (2009) menciona
gue este tipo de investigacion va orientado a obtener nueva informacion y material
con fundamento, con el fin de poder incrementar la informacion y conocimiento a

base de soluciones practicas de problematicas encontradas.
3.1.2 Disefio de investigacion

Para Hernandez y Mendoza (2018) cuando se desarrolla el disefio de investigacion
es para recolectar informacién y datos que sean importantes, con el objetivo final
de poder dar respuesta a la problematica planteada. Por ello, en la investigacion se
aplicé un disefio no experimental, esto significa que las variables no seran
manipuladas por los investigadores y correlacional de corte transversal, ya que se

busca hallar el vinculo entre el CL y el DL en un periodo de tiempo determinado.

Figura 1
Grafico de correlacion

M < r
£ 02
Muestra: M

O1: Observacioén de variable 1

0O2: Observacioén de variable 2

r: Correlacién entre ambas
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3.2 Variables y Operacionalizacion

En la presente investigacion se utilizé dos variables, clima y desempeiio laboral.
Las variables cuentan con sus dimensiones de forma independiente, las cuales se

detallardn mas adelante.
Variable 1: Clima laboral (CL)

Definicién conceptual: Segun Palma (2004) el clima laboral es un conjunto de
interacciones entre dimensiones como la comunicacion, la autorrealizacion, las
condiciones laborales, la supervisién y el involucramiento, ya que teniendo en
cuenta esto y las actividades que realizan los colaboradores influyen en poder

generar el clima laboral.

Definicion Operacional: La variable fue medida mediante un cuestionario, el cual
se basara en la escala de Sonia Palma, con su estructura dimensional e
indicadores: Comunicacion, autorrealizacion, condiciones laborales, supervision,

involucramiento laboral.

Indicadores: Tenemos como primer indicador tenemos a la comunicacién, sus
indicadores son la informacién, relaciones y colaboracion, siguiendo con el
involucramiento laboral, sus indicadores son compromiso, compensacion, identidad
y filosofia; asi mismo, los indicadores de la autorrealizacion son el desarrollo
profesional y personal, y como Uultima dimension, las condiciones laborales,

teniendo beneficios y remuneracion.
Escala de medicidn: esta variable tuvo una medicion ordinal.
Variable 2: Desempefio Laboral (DS)

Definicion conceptual: Koopmans (2011) nos dice que el desempefio laboral se

refiere al grupo de comportamientos o conductas evaluadas del colaborador.

Definicion operacional: La variable de desempefio se midié por un cuestionario,
el cual estard enfocado en las siguientes dimensiones para ser evaluadas:
desempeiio de la tarea, desempefio contextual y comportamiento

contraproducente.
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Indicadores: Los indicadores de la variable desempefio de la tarea los conforma
el planeamiento y organizacion del trabajo, logro de resultados y eficiencia laboral.
Asi mismo, el desempefio contextual tiene como indicadores la iniciativa, trabajo

bajo presion e innovador.
Escala de medicidn: su medicion fue ordinal.
3.3 Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.31 Poblacion:

Segun Thacker (2020) la poblaciéon es un conjunto completo de personas que
concuerdan en ciertas caracteristicas, en este caso, se cont6 con los trabajadores
administrativos de la Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote y la cantidad segun

Recursos Humanos es de 59.

e Criterios de inclusion:
Trabajadores administrativos dispuestos a colaborar de manera transparente con

la encuesta elaborada.
Trabajadores Laborando igual o mas de 1 afio.
Trabajadores administrativos nombrados.

e Criterios de exclusion:
Trabajadores del area de seguridad, limpieza, practicantes y los que ya no laboran

en la entidad.
Trabajadores que estén bajo la modalidad CAS.
Trabajadores con cargos de confianza.

3.3.2 Muestra

Asi mismo Thacker (2020) menciona que una muestra es un subconjunto de la
poblacion con caracteristicas especificas. En nuestro caso se trabajé y analizé con
una muestra censal, Lopez y Fachelli (2015) mencionan que la muestra censal es
igual a toda la poblacion, es decir que se encuesto a los 59 trabajadores.
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3.3.3. Muestreo
La técnica de muestreo no aplica, debido a que se utiliz6 toda la poblacién.

3.34 Unidad de anédlisis

Los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para esta investigacion se utilizé la técnica de la encuesta, ya que segun Casas
(2003) sirve para recolectar datos de forma rapida y eficaz de un grupo especifico
de personas. El instrumento que utilizamos fue el cuestionario, donde se obtuvo los
datos mediante un problema ya planteado al cual se gira e indica poder analizar y
encontrar en base a los datos propuestas de mejora o analizar dicho problema en

base a las dos variables.

En los instrumentos de las variables se aplicaron encuestas, definiendo la variable
clima laboral, donde el autor es Sonia Palma Carrillo, del afio 2004 con procedencia
de Lima Metropolitana, con un tiempo de duracion de 15 minutos y una
administracion individual o colectiva, donde la estructura se adapto a 4 dimensiones
y 16 items, con aplicacion a trabajadores administrativos de la Municipalidad

Distrital de Nuevo Chimbote.

Siguiendo con la variable desempefio laboral, tiene como autor a Linda Koopmans
en el afio 2013, procedente de Holanda con un tiempo de duracion de 10 a 15
minutos y una administracion individual. La estructura fue adaptada a 2
dimensiones siendo evaluadas desempefo de la tarea y desempefio contextual,
con aplicacion a los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de

Nuevo Chimbote.

3.5 Procedimientos

Lo primero que se realizé fue presentar una carta de autorizacion expedida en
nombre de la Escuela de Administracion, la cual se envi6é al area de Recursos
Humanos de la Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote, donde se solicité el
permiso necesario para hacer de conocimiento sobre nuestra investigacion donde
posteriormente presentamos un documento para poder encuestar, de esta forma,

se aplico el instrumento y nos facilitaron la informacién con la lista de los
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trabajadores que solicitamos previamente segun nuestros criterios de inclusion y
exclusion. Asi, se aplico el instrumento siguiendo el reglamento y politicas de la
entidad.

Se coordind con el area de Recursos Humanos para el dia de la aplicacion del
instrumento y no poder generar algun efecto en el desempefio diario de los

trabajadores, ya que fue de manera individual.

3.6 Método de analisis de datos

El software que se utilizé fue Microsoft Excel, la plataforma nos ayudd a poder
analizar los datos obtenidos por las encuestas, en el cual se realizaron tablas,
graficos y hallar porcentajes. Para poder hallar la confiabilidad, se utilizé el
programa SPSS (Statistical Package for Social Sciences).

3.7 Aspectos éticos

En la presente investigacién buscd preservar la transparencia, confiabilidad y
veracidad de la informacion utilizada, ademas, se tuvo en cuenta el cédigo de ética
N°012-2021/SG-UCV ya que con ello podremos encontrar resultados y propuestas
reales y con valor, por ende, asi mismo, empleamos referencias bibliograficas y
citas correspondientes en el marco tedrico y para corroborar la autenticidad de la
investigacioén utilizamos el programa Turnitin, ademas se desarrollo la investigacion

aplicando las Normas APA 7 de manera correcta y coherente.
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V. RESULTADOS
Tabla 1

Relacion entre CL 'y DL

Clima

Laboral
Coeficiente de
B ,613
correlaciéon
Rho de Desempeiio

Spearman Laboral Sig. (bilateral) ,003

N 59

Nota. Base de datos

Segun se aprecia en la tabla 1, el coeficiente de relacién de clima laboral con la
variable desempefio laboral, dio como resultado de 0.613 siendo esta una relacién
positiva fuerte, y debido a que la significancia es de 0.03, siendo menor que 0.05,
se aprueba la relacion. Dicho resultado se comprende que mientras exista un buen
clima laboral, favorecera al desempefio de los trabajadores y que estos se
encuentren motivados, satisfechos a nivel individual y grupal, lo cual contribuye a

un trabajo eficiente y eficaz.
Tabla 2

Nivel de CL en la MNDNCH

Frecuencia Porcentaje (%)
Valido Malo 7 11,9 %
Regular 38 64,4 %
Bueno 14 23,7 %
Total 59 100,0 %

Nota. Base de datos
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Interpretacion: En la tabla 2, se puede observar que el nivel del clima laboral fue

del 64.4% considerando asi que es regular segun los trabajadores administrativos,

11.9% indica que el clima laboral es malo, y solo el 23.7% indica que es bueno,

demostrando de esta manera que se necesita trabajar en un plan de accion que

ayude a poder mejorar el clima laboral importante para alcanzar los objetivos de la

entidad.

Tabla 3

Nivel de DL en la MDNCH

Frecuencia Porcentaje (%)
Valido
BAJO 14 23,7 %
MEDIO 30 50,8 %
ALTO 15 25,4 %
Total 59 100,0 %

Nota. Base de datos

Interpretacion: En la tabla 3, se puede observar que el nivel del desempefio

laboral se encontré es 50.85% donde consideran los trabajadores administrativo

gue es regular, el 25.42% indica que el desempefio es alto, y el 23.73% indica

gue el desempefio es bajo, es interesante dicho resultado porque en

comparacion con el clima organizacion, en el desempefio se encuentra un nivel

alto o buen desempefio por parte de un grupo considerable de trabajadores,

indicando que a pesar de las dificultades que existe en el entorno laboral, los

trabajadores del municipio se esfuerzan por cumplir con sus tareas de la mejor

manera posible.
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Tabla 4

Relacién de comunicacion con el DL

Comunicaci
on
Coeficiente de
. ,503
Rho de Desempe correlacion
Spearman fo Laboral Sig. (bilateral) ,008
N 59

Nota. Base de datos

Interpretacion: Se aprecia en la tabla 4, el coeficiente de relacidn de la dimensién
comunicacién con la variable desempefio laboral, se encontré que la relacion es
de 0.503 siendo esta positiva fuerte, encontrando una significancia de 0.008,
siendo menor a 0.05, se acepta la relacion. Dicho resultado es comprendido
debido a que la comunicacion se refiere a informar al colaborador sobre los
planes y roles de las tareas, y que en la MDNCH se transmite esa informacién de
manera motivadora y con el impetu de poder impulsar al trabajador y desempeiiar
sus actividades de forma eficaz y correcta con el manejo correcto de la

informacion y el uso de los canales de comunicacion.
Tabla5b

Relaciéon de la autorrealizacion con el DL

Autorrealizacio

n
Coeficiente de
» ,507
Rho de Desempefi correlacion
Spearman o Laboral Sig. (bilateral) ,006
N 59

Nota. Base de datos
Interpretacion: Se observa en la tabla 5; el coeficiente de correlacién de la
dimensién autorrealizacion con la variable mencionada, se encontré que dicha

relacion es de 0.507 siendo positiva fuerte, con un valor de significancia del 0.006
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siendo menor a 0.05, se acepta la relacion. El resultado se entiende como, la
autorrealizacion comprende el crecimiento profesional y personal del colaborador
el cual se ve relejado en el animo y desempefio con el que se desarrolla dia a dia

en la organizacion estableciéndose metas.
Tabla 6

Relaciéon de las condiciones laborales con el DL

Condiciones
Laborales
Coeficiente
de ,506
Rho de .
Desempefio correlacion
Spearma )
Laboral Sig.
n ) ,007
(bilateral)
N 59

Nota. Base de datos

Interpretacion: En el grafico anterior de la tabla 6 se percibe que la correlacion es
de 0.506 siendo positiva fuerte, y con una significancia de 0.007 menor a 0.05
equivalente a que se acepta dicha relacion entre las condiciones laborales y la
variable dependiente. Debido a que las condiciones laborales que presente la
organizacion permiten al colaborador tener un mejor desarrollo en sus actividades

diarias, mejorando asi su desempefio laboral.
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Tabla 7

Relacién del involucramiento laboral con el DL

Involucramiento

Laboral
Coeficiente de .
Rho de . . ,628
Desempefi correlacion
Spearma
. o Laboral Sig. (bilateral) ,003
N 59

Nota. Base de datos

Interpretacion: Para el objetivo 7 existe un coeficiente de correlacion de 0.628;
positiva fuerte, y una significancia de 0.003 siendo menor a 0.05 por lo cual se
acepta la relacion entre la dimensiobn y la variable ya mencionadas.
Comprendiendo que el involucramiento laboral en el colaborador genera
compromiso y participaciéon con la organizacion, viéndose reflejado en el

desemperiio de este.

21



V. DISCUSION

Segun lo hallado para el objetivo general, donde se busca determinar la relacion
entre la variable clima laboral y la variable desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote, 2023, es de una
correlacion de 0.613 en lo cual diferimos que es una relacion positiva, y con un

porcentaje de significancia del 0.03, que aprueba la relacion entre ambas variables.

Con este resultado se acepta la hipétesis alterna, y se rechaza la hipétesis nula.

Un resultado similar se encontrd en la investigacién de Zhenjing en el 2022, donde
el autor hallé6 una relacion positiva y significante reflejando que la relacion fue
aprobada en una muestra de 314, donde ademas el investigador recomienda
mantener un clima favorable ya que esto podr4 ayudar a mantener un desemperio,
sin dejar de tener en cuenta las condiciones que existen dentro del trabajo, el nivel
de compromiso que se llega a desarrollar por las condiciones del puesto y los

beneficios que no estan exentos al desempefio.

También, Correa y Lifian en 2021 decidieron investigar conocer la repercusion del
clima en el desempefio laboral, esto fue aplicado a 50 obreros de una empresa,
donde encontraron que también existe relacion entre dichas vairables, con un
resultado estadistico de correlacion del 0,796, donde se interpreta como una
relacion positiva fuerte, y con un margen de error de 0,00.

En otra investigacion se hallé el mismo resultado, donde los investigadores Maco y
Sanchez en 2022, su investigacion fue fundada en la empresa bancaria Mibanco
teniendo como resultados que, si existe relacién, ademas, con una significancia de
0,01, donde el investigador menciona que, si se mantiene un buen clima laboral, el

desemperio sera mayor y el 6ptimo.

Siguiendo con el segundo resultado obtenido referido a nivel de clima laboral,
donde el 64.4% de los encuestados consideran que el clima es regular, poniendo a
discusion el resultado de Maco y Sanchez del 2022 donde el 98.4% marcaron que
en la empresa Mibanco existe un clima adecuado, entonces, se puede decir que

en esta investigacion enfocada en una empresa privada, donde se tuvieron en
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cuenta otros factores, también donde se mide de forma mas constante y se tiene
mayor énfasis en el mismo para que los trabajadores sientan una mayor comodidad

al momento de realizar sus tareas.

Bakhtiyari en el 2019 encontr6 como resultado en su teoria de clima laboral que
existe factores como procesos internos, apoyo de los supervisores, conocer las
metas y objetivos y sus roles en la empresa, y el feedback, entonces, teniendo en
cuenta la teoria del investigador y nuestros resultados, en el clima influyen
dimensiones que no deberia dejarse de lado, como las mencionadas por el

investigador, e implementarse para que el clima mejore.

Para nuestros resultados del nivel de DL, se encontraron que mas de la mitad de
los encuestados (50.8%) consideraron que existe un desempeiio regular y que se
puede mejorar con un buen plan, también, Chagray en 2020, obtuvo un resultado
similar, donde el desempefio laboral era, para el 82.5 de los encuestados, excelente
pero que deberia aplicarse un plan de mejora para conseguir mejores resultados y
mantener un desempefio optimo. Ademas, Urbano en el afio 2018, al analizar la
variable de DL en trabajadores administrativos, se encontré con un clima favorable
segun el 62% de su muestra, donde da como resultados que mientras un mejor
clima para realizar las actividades cotidianas, mayor podria ser el desempefio en la
entidad publica.

En nuestros resultados sobre la comunicacion y su relacién en el DL, con los
resultados obtenidos de Adu en el 2014, teniendo la parte estadistica de correlacion
con 0,503 y un margen de error del 0,008, la comunicacion si tiene relacion con el
desemperio, donde el autor Adu menciona que la comunicacion tiene relacion en
desarrollo de funciones correctamente a lo que lleva un buen desemperfio,
confirmando asi con nuestros resultados. También en la teoria de Palma en 2004,
afirma que para que exista un buen clima laboral con un buen desempefio, una de
las dimensiones importante es la comunicacién, donde se expresa con coherencia
la informacion a transmitir para que pueda fluir de manera correcta, entonces, en
base a nuestros resultados donde existe una relacion con alta significancia se

afirma lo que dicen los investigadores.
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Se considerd como otro objetivo especifico; la relacion existente entre la dimension
autorrealizacion y el DL, los resultados nos indicaron que hay una relacion positiva
fuerte con un valor correspondiente al 0.507, manifestando asi que la
autorrealizacion es la superacion personal y profesional del colaborador, viéndose

reflejado en sus actitudes diarias posteriores a influir en su desempefio laboral.

Palma (2004) manifiesta que la autorrealizacion pertenece a aquellas posibilidades
de crecer o ascender dentro de la empresa. Analizando el contexto en entidades
publicas, como en este caso la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, se
requiere de especializaciones, maestrias o doctorados para ascender a un puesto
y de tal manera la remuneracién aumenta, lo que demanda tiempo y dinero para
invertir. Por tanto, Urbano (2018) concluy6 con que las bajas posibilidades de crecer
dentro de la organizaciéon ocasionan que su personal se sienta desmotivado y
afecte en su desempefio laboral, reportando asi que estan directamente

relacionados la autorrealizacion con el desempefio.

Respecto a la dimension condiciones laborales y su relacion el DL, arrojé una
correlacion positiva fuerte de 0.506, obteniendo asi que si existe una relacion entre

las condiciones laborales y DL.

Se evidencia que el entorno del colaborador constituye a aquellas herramientas que
lo rodean y le sirven de apoyo para sus actividades diarias, las condiciones en la
gue se desenvuelve. Al tener un espacio reducido, maquinarias deficientes o
herramientas digitales desactualizadas, generara un impacto en el desempefio de
este, como nos mencionan Al-Omari y Okasheh (2017) destacan factores
infraestructurales que presentan las empresas; como la temperatura, el ruido e
incluso la iluminacion, puesto que si las condiciones no son las adecuadas para los
trabajadores se puede obtener bajo rendimiento, y principalmente problemas
interpersonales con los demas en el equipo de trabajo influyendo asi en el

desempeiio de cada colaborador.
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Estos resultados son corroborados por la investigacion de Bashir et al. (2020)
guienes nos dicen que las condiciones laborales tienen una relacion directa con el
DL. Destacando que las actitudes que presentan los colaboradores dependen del
entorno adecuado en el que conviven dia a dia para sus tareas diarias.
Concluyendo con que si el empleado presencia un entorno adecuado y con
condiciones idoneas generara que esté motivado y satisfecho aumentando el nivel

de desemperio, viéndose beneficiada a futuro la organizacion.

También es corroborado por otras autoras que nos exponen sobre las condiciones
laborales y sus afectaciones en la salud del empleado, lo cual ocasionara
constantemente la rotacion de personal y sobre todo bajo rendimiento laboral, para

finalmente perjudicar el DL. (Burgard y Lin, 2013).

En lo que respecta al involucramiento laboral y su relacién con DL, nos indicé que
existe una correlacion de 0.628 analizando asi que es positiva y significativa ya que
contaba con un 0.05; aceptandose dicha relacion. Lo que se define en como el
involucramiento por parte del colaborador es de gran aporte para la empresa a la
gue pertenece, no Unicamente a limitarse en el desarrollo de sus tareas, sino
también incluir la innovacion, identificacion y compromiso con la misma, lo que

acrecentard su desempefio.

En el estudio de Maco y Sanchez (2021), como resultados presentaron en tabla
cruzada la relacion del involucramiento laboral con una de las dimensiones del DL
(desempefio de la tarea) obteniendo que del total de sus participantes solo 4,10%
respondieron a un nivel medio de relacién entre ambas dimensiones, mientras el
restante correspondiente a un 95,90% de los mismos, con un nivel bueno o alto a
cuya relacion. Concluyendo asi; el esfuerzo que hace cada colaborador, y la
dedicacion que desarrollan al momento de sus actividades les genera satisfaccion
ya que la empresa; en este caso una Financiera ubicada en la ciudad de Chimbote,
reconoce el esfuerzo de sus trabajadores y por ende motiva a los demas a continuar
actitudes positivas para el beneficio de la empresa, reflejandose en un correcto

desempeiio laboral.
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Por otro lado, estos resultados también son corroborados por Lépez et. al (2015),
guiénes manifiestan la importancia que tienen las recompensas después de un
arduo trabajo, o los equipos que se forman, siendo parte del clima laboral. De tal
manera que se forma un vinculo o una implicancia. Creando compromiso por parte
de los empleados hacia la organizacién; mejorando el clima y siendo mas eficientes

en la productividad y competitividad.

En suma, podemos decir que las dimensiones del CL utilizadas en esta
investigacibn mantienen una relacién directa con el DL ya que involucra las
diferentes actitudes, compromisos, maneras de comunicarse, ambiente
infraestructural y el desarrollo personal del trabajador dentro de la empresa, que
son factores indispensables para mejorar la productividad y obtener mejores
resultados, también cumplir con las metas y objetivos establecidos.
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VI.

CONCLUSIONES

. Conforme a los resultados, se hallo la relacion entre el CL y DL, esto se

puede aseverar por los datos estadisticos de rho de Spearman de 0.613
donde se puede decir que es positiva fuerte y con significancia de 0.003.
Concluyendo asi que si existe relacion entre el CL y DL, ademas, que si se

promueve un buen CL generara un buen DL.

. Siguiendo, el nivel del CL encontrado es regular para un 64.4% de la

muestra encuestada, el 11.9% considerd que es malo y un 23.7% que es
bueno, de esta forma, podemos concluir que existe un clima regular

considerado por un 64.4% de los trabajadores administrativos.

. Se pudo hallar el nivel del DL en donde el 50.85% considerd que existe un

desempeiio regular, el 25.42% que existe un desempefio alto y que el
23.73% un desempeiio bajo, concluyendo que en la MDNCH existe un DL

regular por el 50.85% de los trabajadores administrativos.

. También, se pudo hallar la relaciéon de la comunicacion con el DL con el

resultado de rho de Spearman de 0.503 por lo que podemos decir que es
positiva fuerte, con una significancia de 0.008. Concluyendo asi que la

comunicacion influye en el DL de los trabajadores administrativos.

. Se dio a conocer la relacion de la autorrealizacion con el DL en base a los

resultados del SPSS, con un rho de Spearman de 0.507 donde podemos
determinar que es una relacion positiva fuerte, con un margen de error de
0.006, de esta forma, concluimos que la autorrealizacion influye en el DL de
manera que si existen oportunidades para los trabajadores y se les

reconoce, su desempefio podria crecer.

. Siguiendo con otro resultado, la relacion de las condiciones laborales con el

DL se encontré con un 0.506 de correlacién y un margen de error de 0.007
en lo que se concluye, las condiciones laborales influyen en el DL de los
trabajadores y que si existen unas condiciones idoneas se podria desarrollar
un buen DL.

Por dltimo, los resultados de la relacion del involucramiento laboral con el
DL, con un rho de Spearman de 0.628 y un margen de error de 0.003,

podemos analizar y concluir que el involucramiento laboral y el compromiso
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con la entidad condiciona el desempefio que puedan generar cada

trabajador.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. Se debera establecer planes de accion conjunta, como dinamicas grupales

en las areas de trabajo para mejorar el clima, fomentar canales de
comunicacién mas eficientes y de rapida respuesta, teniendo en cuenta la
comunicaciéon y demas dimensiones mencionadas en la investigacion para
que esta pueda llevar a mejorar el desempefio de los trabajadores
administrativos.

Hallando en la MDNCH un CL regular se recomienda realizar evaluaciones
de como se relacionan, la comodidad entre compafieros de area, y aplicar
dinamicas grupales enfocados en los procesos y un ambiente adecuado
para trabajar, también, ambientar los lugares de trabajo y organizar las
areas que sean mas comodas con estantes y libreros con clasificacion
segun lo conveniente.

Para el nivel de DL en la MDNCH encontrado como regular también, pero
un mayor porcentaje lo considero bueno en comparacion con el clima, eso
nos hace diferir que ante ponen realizar sus funciones y completar sus
tareas a pesar de no existir un clima bueno o de manera constantemente
bueno, solo con el fin de poder completar sus tareas y actividades, pero esto
se podria mejorar midiendo con evaluaciones cada 3 meses, concretando
metas y objetivos de la organizacion de la documentacion, teniendo
ambientes especificos para la documentacion dentro de las areas, asi, al
final de la jornada y del periodo de gobierno, las auditorias e inspecciones
seran mas rapidas con el objetivo de poder servir de manera eficiente a la
poblacion.

Se recomienda para la relacion de la comunicacion con el DL crear un canal
de cada area enfocado solo en pendientes y actividades donde se puedan
generar didlogos fluidos y mejorar la confianza entre cada uno de los
miembros, también estimular el flujo de informacion entre gerencias y
subgerencias y elaborar reuniones 1 vez por semana para conocer los
avances de manera mas especifica, de esta forma se podra organizar mejor
cada gerencia y subgerencia con el fin de mejorar el desempefio.

Se recomienda al area de Recursos Humanos, implementar capacitaciones

constantes y a la vez reconocer a aquellos colaboradores que destacaron
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en su desempefio mensual cumpliendo con las metas establecidas dentro
de cada area de la MDNCH, para lo que respecta la autorrealizacion.

Para la dimensién de condiciones laborales se recomienda mejorar por
completo la infraestructura de la MDNCH como también los equipos y
herramientas utilizadas para el desarrollo de las actividades diarias de los
colaboradores y posteriormente brindar una mejor atencion al publico.

Se recomienda a cada jefe de las Gerencias y Subgerencias de la MDNCH
hacer participe de todas las actividades a todos sus colaboradores,
integrandolos y asi generar mas compromiso e identificacién por parte de
estos. Ya que se pudo apreciar en los resultados que influye en el

desempenio de los trabajadores.

30



REFERENCIAS

Adu, A. (2014). Communication in the workplace: guidelines for improving
effectiveness. Global Journal of Commerce & Management Perspectives.
G.J.C.M.P.. 208-213.
https://www.researchgate.net/publication/304782482_COMMUNICATION |
N_THE _WORKPLACE_GUIDELINES _FOR_IMPROVING_EFFECTIVENE
SS

Atoche, C. (2021). Influencia entre la motivacion y el clima laboral de los
trabajadores en el Restaurant don Ramon, Chimbote — 2018. [Tesis de
licenciatura, Universidad César Vallejo]. Repositorio Universidad César
Vallejo. https://hdl.handle.net/20.500.12692/59071

Bain, D. (1982). The Productivity Prescription: The Manager's Guide to Improving
Productivity and Profits. McGraw-Hill.
https://books.google.com.pe/books/about/The_Productivity Prescription.ht
mI?id=74W3AAAAIAAJ&redir_esc=y

Bakhtiyari, M. (2019). Work environment and employee performance: a brief
literatura review. Department of Management, Tehran Markaz Azad
University, Tehran, Iran. Authorea.
DOI: 10.22541/au.156881614.48075353_

Bashir, A., Amir, A., Jawaad, M. & Hasan, T. (2020). Work conditions and job
performance: An indirect conditional effect of motivation. Cogent Business &
Managment, 7(1), 1-16. https://doi.org/10.1080/23311975.2020.1801961

Bautista, R., Cienfuegos, R. y Aguilar, E. (2020). El desempefio laboral desde una
perspectiva tedrica. Valor Agregado, 7(2), 109-121.
https://doi.org/10.17162/riva.v7il.1417

Burgard, S. & Lin, K. (2013). Bad Jobs, Bad Health? How Work and Working
Conditions Contribute to Health Disparities. Sage Jorunals, 57(8).
https://doi.org/10.1177/0002764213487347

Campbell, J. & Wiernik, B. (2015). The Modeling and Assesmet of Work

Performance. Annual Review of Organizational Psychology and

31


https://www.researchgate.net/publication/304782482_COMMUNICATION_IN_THE_WORKPLACE_GUIDELINES_FOR_IMPROVING_EFFECTIVENESS
https://www.researchgate.net/publication/304782482_COMMUNICATION_IN_THE_WORKPLACE_GUIDELINES_FOR_IMPROVING_EFFECTIVENESS
https://www.researchgate.net/publication/304782482_COMMUNICATION_IN_THE_WORKPLACE_GUIDELINES_FOR_IMPROVING_EFFECTIVENESS
https://hdl.handle.net/20.500.12692/59071
https://books.google.com.pe/books/about/The_Productivity_Prescription.html?id=74W3AAAAIAAJ&redir_esc=y
https://books.google.com.pe/books/about/The_Productivity_Prescription.html?id=74W3AAAAIAAJ&redir_esc=y
https://doi.org/10.22541/au.156881614.48075353
https://doi.org/10.1080/23311975.2020.1801961
https://doi.org/10.17162/riva.v7i1.1417
https://doi.org/10.1177/0002764213487347

Organizational Behavior, 2, 47-74 The Modeling and Assessment of Work
Performance | Annual Review of Organizational Psychology and

Organizational Behavior (annualreviews.org)

Casas, J., Repullo, J., & Donado, J. (2003). La encuesta como técnica de
investigacion. Elaboracion de cuestionarios y tratamiento estadistico de los
datos (I). Atencion Primaria, Volume 31, Issue 8, 2003, Pages 527-538, ISSN
0212-6567. https://doi.org/10.1016/S0212-6567(03)70728-8._

Chagray, N., Ramos Y Yovera, S., Neri, A., Maguifia, R., & Hidalgo, Y. (2020).
Organizational environment and work performance, case: Peruvian dairy
company. Revista Nacional De Administracion, 11(2), e3297.
https://doi.org/10.22458/rna.v11i2.3297_

Chaves, E., & Rodriguez, L. (2018). Andlisis de confiabilidad y validez de un
cuestionario sobre entornos personales de aprendizaje (PLE). Revista
Ensayos Pedagogicos, 13(1), 71-106. https://doi.org/10.15359/rep.13-1.4

Chee-Yee, L. (2018). An Analysis on the relationship between job satisfaction and
work perfomance among academic staff Malaysian Private Univerties.
Journal of Arts & Social Sciences, 1(2), 64-73.
https://www.scirp.org/(S(1z5mgp453ed%20snp55rrgjct55))/reference/referen

cespapers.aspx?referenceid=2951963

Correa, H. y Lifian, G. (2021). Clima organizacional y desempefio laboral de los
obreros de la Empresa Lichtgroup s.a.c. Chimbote 2021. [Tesis de pregrado,
Universidad Cesar Vallejo].
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/96207/Correa
_JHB-Li%c3%blan_RGS-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Estrada, C. (2022, 30 de julio). Generar confianza, y fomentar la igualdad, claves
para mejor clima organizacional. La Republica Colombia.
https://www.larepublica.co/responsabilidad-social/generar-confianza-y-

fomentar-la-igualdad-claves-para-mejor-el-clima-organizacional-3413129

Gabini, S. y Salessi, S. (2016). Validacion de la escala de rendimiento laboral
individual en trabajadores argentinos. Revista Evaluar, 16(1), 31-45.

https://revistas.unc.edu.ar/index.php/revaluar/article/view/15714

32


https://www.annualreviews.org/doi/full/10.1146/annurev-orgpsych-032414-111427
https://www.annualreviews.org/doi/full/10.1146/annurev-orgpsych-032414-111427
https://www.annualreviews.org/doi/full/10.1146/annurev-orgpsych-032414-111427
https://doi.org/10.1016/S0212-6567(03)70728-8
https://doi.org/10.22458/rna.v11i2.3297
https://doi.org/10.15359/rep.13-1.4
https://www.scirp.org/(S(lz5mqp453ed%20snp55rrgjct55))/reference/referencespapers.aspx?referenceid=2951963
https://www.scirp.org/(S(lz5mqp453ed%20snp55rrgjct55))/reference/referencespapers.aspx?referenceid=2951963
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/96207/Correa_JHB-Li%c3%b1an_RGS-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/96207/Correa_JHB-Li%c3%b1an_RGS-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.larepublica.co/responsabilidad-social/generar-confianza-y-fomentar-la-igualdad-claves-para-mejor-el-clima-organizacional-3413129
https://www.larepublica.co/responsabilidad-social/generar-confianza-y-fomentar-la-igualdad-claves-para-mejor-el-clima-organizacional-3413129
https://revistas.unc.edu.ar/index.php/revaluar/article/view/15714

Guzman, C., Navarro, N., Florez, W., & Vicente, W. (2021). Impact of digital
transformation on the individual job performance of insurance companies in
Peru. International Journal of Data and Network Science, 4(4), 337-346.
https://doi.org/10.527/j.ijJdns.2020.9.005

Hasan-Taheri, R., Miah, S. y Kamaruzzaman. (2020). Impact of Working
Environment on Job Satisfaction. EJBMR, 5(6).
https://ejbmr.org/index.php/ejbmr/article/view/643

Hernandez-Sampieri, R., & Mendoza, C (2018). Metodologia de la investigacion.
Las rutas cuantitativa, cualitativa y mixta. Ciudad de México, México: Editorial
Mc Graw Hill Education, Afio de edicion: 2018, ISBN: 978-1-4562-6096-5,
714 p. https://virtual.cuautitlan.unam.mx/rudics/wp-
content/uploads/2019/02/RUDICSv9Nn18p92_95.pdf

Klinger, D. y Nalbandian, J. (2002). La administracion del personal en el sector

publico.Editorial Mc Graw Hill .México.

Koopmans, L., Bernaards, C., Hildebrandt, V., Schaufeli, W., De Vet, H., & van der
Beek, A. (2011). Conceptual Frameworks of Individual Work Performance: A
Systematic Review. Journal of Occupational and Environmental Medicine,
53(8), 856—866. http://www.jstor.org/stable/45009870

Koopmans, L., Bernaards, C., Hildebrandt, V., Schaufeli, W., De Vet, H., & van der
Beek, A. (2011). Conceptual Frameworks of Individual Work Performance: A
Systematic Review. Journal of Occupational and Environmental Medicine,
53(8), 856-866. http://www.|stor.org/stable/45009870

Lépez, P. & Fachelli, S. (2015). Metodologia de la Investigacion Social
Cuantitativa. Bellaterra (Cerdanyola del Valles): Diposit Digital de
Documents, Universidad Auténoma de Barcelona. 12 edicion. Edicion
digital: https://ddd.uab.cat/record/129382

Lépez, P., Pérez, J., & Segredo, A. (2015). Construccion y validacion de un
instrumento para evaluar el clima laboral en el ambito de la salud publica.
Revista cubana de salud publica. Recuperado de
https://www.scielosp.org/article/ssm/content/raw/?resource_ssm_path=/me
dia/assets/rcsp/v41n4d/spu04415.pdf_

33


https://doi.org/10.527/j.ijdns.2020.9.005
https://ejbmr.org/index.php/ejbmr/article/view/643
https://virtual.cuautitlan.unam.mx/rudics/wp-content/uploads/2019/02/RUDICSv9n18p92_95.pdf
https://virtual.cuautitlan.unam.mx/rudics/wp-content/uploads/2019/02/RUDICSv9n18p92_95.pdf
http://www.jstor.org/stable/45009870
http://www.jstor.org/stable/45009870
https://ddd.uab.cat/record/129382
https://www.scielosp.org/article/ssm/content/raw/?resource_ssm_path=/media/assets/rcsp/v41n4/spu04415.pdf
https://www.scielosp.org/article/ssm/content/raw/?resource_ssm_path=/media/assets/rcsp/v41n4/spu04415.pdf

Maco, J. y Sanchez, V. (2022). Clima organizacional y el desempefio laboral en el
area de negocios MiBanco Chimbote, 2021. [Tesis de pregrado, Universidad
Cesar Vallejo].
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/92839/Maco _
BJY-S%c3%alnchez_ ODVVM-SD.pdf?sequence=4&isAllowed=y

Mahmud-Putri, E., Maharani-Ekowati, V., Sani-Supriyanto, A. & Mukaffi, Z. (2019).
The effect of work environment on employee performance through work
discipline. Granthaalayah, 7(4), 132-140. http://repository.uin-
malang.ac.id/5447/1/4%20Jurnal%20Gantalayah.pdf

Motowidlo, S. (2003). Job performance. En Borman, W., ligen, D. & Klimoski, R.
(Eds.). Handbook of psychology: industrial and organizational psychology
(pp. 39-53). John Wiley and Sons.
https://books.google.com.pe/books/about/Handbook _of Psychology Indust
rial_and_Or.html?id=LK2x-bNjycoC&redir_esc=y

Motowidlo, S. y Kell, H. (2012). Job performance. Handbook of Psychology, 12, 91-
141. https://doi.org/10.1002/9781118133880.hop212005

Okasheh, H., & Al-Omari, K. (2017). The influence of work environment on job
performance: A case study of engineering company in Jordan. International
Journal of Applied Engineering Research. 12.
https://www.researchgate.net/publication/322791248 The_influence_of wo
rk_environment_on_job_performance_A case_study_of engineering_comp

any_in_Jordan

Oludeyi, O. (2015). A review of literature on work environment and work
commitment: implication for future research in citadels of learning. Journal of
Human Resources Management. VXIII. 32-46.
https://www.researchgate.net/publication/286930387_A_ REVIEW_OF LITE
RATURE_ON_WORK_ENVIRONMENT_AND_WORK_COMMITMENT _IM
PLICATION_FOR_FUTURE_RESEARCH_IN_CITADELS_OF LEARNING

Organ, D. (1990). The motivational basis of organizational citizenship behavior.
Research in Organizational Behavior, 12(4), 43-72.
https://doi.org/10.1177/014920639001600404

34


https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/92839/Maco_BJY-S%c3%a1nchez_ODVVM-SD.pdf?sequence=4&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/92839/Maco_BJY-S%c3%a1nchez_ODVVM-SD.pdf?sequence=4&isAllowed=y
http://repository.uin-malang.ac.id/5447/1/4%20Jurnal%20Gantalayah.pdf
http://repository.uin-malang.ac.id/5447/1/4%20Jurnal%20Gantalayah.pdf
https://books.google.com.pe/books/about/Handbook_of_Psychology_Industrial_and_Or.html?id=LK2x-bNjycoC&redir_esc=y
https://books.google.com.pe/books/about/Handbook_of_Psychology_Industrial_and_Or.html?id=LK2x-bNjycoC&redir_esc=y
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/book/10.1002/9781118133880
https://doi.org/10.1002/9781118133880.hop212005
https://www.researchgate.net/publication/322791248_The_influence_of_work_environment_on_job_performance_A_case_study_of_engineering_company_in_Jordan
https://www.researchgate.net/publication/322791248_The_influence_of_work_environment_on_job_performance_A_case_study_of_engineering_company_in_Jordan
https://www.researchgate.net/publication/322791248_The_influence_of_work_environment_on_job_performance_A_case_study_of_engineering_company_in_Jordan
https://www.researchgate.net/publication/286930387_A_REVIEW_OF_LITERATURE_ON_WORK_ENVIRONMENT_AND_WORK_COMMITMENT_IMPLICATION_FOR_FUTURE_RESEARCH_IN_CITADELS_OF_LEARNING
https://www.researchgate.net/publication/286930387_A_REVIEW_OF_LITERATURE_ON_WORK_ENVIRONMENT_AND_WORK_COMMITMENT_IMPLICATION_FOR_FUTURE_RESEARCH_IN_CITADELS_OF_LEARNING
https://www.researchgate.net/publication/286930387_A_REVIEW_OF_LITERATURE_ON_WORK_ENVIRONMENT_AND_WORK_COMMITMENT_IMPLICATION_FOR_FUTURE_RESEARCH_IN_CITADELS_OF_LEARNING
https://doi.org/10.1177/014920639001600404

Palma, S. (2004). Escala de Clima Laboral (CL-SPC) Manual. Lima: Editora y
Comercializadora CARTOLAN EIRL.
https://www.academia.edu/7596386/ESCALA CLIMA LABORAL_CL_SPC
_Manual_1o0_Edici%C3%B3n

Raziq, A. & Maulabakhsh, R. (2015). Impacto f Working Environment on Job
Satisfaction. Science direct 23, 717-725. https://doi.org/10.1016/S2212-
5671(15)00524-9

Robinson, S. y Bennett, R. (1995). A typology of deviant workplace behaviors: A
multidimensional scaling study. Academy of Management Journal, 38(2),
555-572. https://journals.aom.org/doi/epub/10.5465/256693

Rotundo, M. y Sackett, P.(2002). The relative importance of task, citizenship, and
counterproductive performance to global ratings of job performance: A policy-
capturing approach. Journal of Applied Psychology, 87(1), 66-80.
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0021-9010.87.1.66

Sackett, P. (2002). The structure of counterproductive work behavior:
Dimensionality and relationships with facets of work performance.
International Journal of Selection and Assessment, 10, 5-
11. https://doi.org/10.1111/1468-2389.00189

Salgado, J. y Cabal, A. (2011). Evaluacion del Desempefio en la Administracion
Plblica del Principado de Asturias: Andlisis de las propiedades

psicométricas. Scielo, 27(2), 75-91. Maquetacion 1 (isciii.es)

Santana-de Ledén, M. (2022). Clima laboral: influencia del liderazgo en el
desempeiio y eficiencia de los colaboradores en entidades publicas y
privadas en la ciudad de Chitré, provincia de Herrera, Republica de Panama.
Visiéon Antataura, 5(2), 97-114.
https://revistas.up.ac.pa/index.php/antataura/article/view/2525

Thacker, L. (2019). What Is the Big Deal About Populations in Research? Progress
in Transplantation. 2020;30(1):3-3.
https://doi.org/10.1177/1526924819893795_

35


https://www.academia.edu/7596386/ESCALA_CLIMA_LABORAL_CL_SPC_Manual_1o_Edici%C3%B3n
https://www.academia.edu/7596386/ESCALA_CLIMA_LABORAL_CL_SPC_Manual_1o_Edici%C3%B3n
https://doi.org/10.1016/S2212-5671(15)00524-9
https://doi.org/10.1016/S2212-5671(15)00524-9
https://journals.aom.org/doi/epub/10.5465/256693
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0021-9010.87.1.66
https://doi.org/10.1111/1468-2389.00189
https://scielo.isciii.es/pdf/rpto/v27n2/v27n2a1.pdf
https://revistas.up.ac.pa/index.php/antataura/article/view/2525
https://doi.org/10.1177/1526924819893795

Ticahuanca, F. y Mamani, B. (2021). Un acercamiento tedrico del desempefio
laboral. Valor Agregado, 8(1), 86-98. https://doi.org/10.17162/riva.v8i1.1633
Toro, F. (1996). Determinantes del éxito gerencial. Revista Latinoamericana de

Psicologia, 28(1), 97-107. Determinantes del éxito gerencial (redalyc.org)

Urbano, S. (2018). Clima organizacional y desempeiio laboral de los trabajadores
de la Administracion Local de Agua Huaraz. Aporte Santiaguino, 11(1), pag.
167-180. https://doi.org/10.32911/as.2018.v11.n1.465

Vargas, Z. (2009). La investigacion aplicada: una forma de conocer las realidades
con evidencia cientifica. Revista Educacion, 33 (1),155-165. [fecha de
Consulta 21 de octubre de 2022]. ISSN: 0379-7082. Disponible
en: https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=44015082010

Villalobos, J. y Fernandez, V. (2020). Stress and its relationship with the Work
Performance of the staff of the company Circolo Sportivo Italiano, Pera, 2019.

Journal of Critical Reviews, 7(15), 5774-5782.
http://www.jcreview.com/admin/Uploads/Files/61f2b03de63340.91375453.p
df

Zhenjing, G., Chupradit, S., Yen, K., Nassani, A. & Haffar, M. (2022). Impacto f
Employees Workplace Environment on employees performance: A multi-
mediation model. Frontiers, (10), 1-13.
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpubh.2022.890400/full

36


https://doi.org/10.17162/riva.v8i1.1633
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=80528106
https://doi.org/10.32911/as.2018.v11.n1.465
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=44015082010
http://www.jcreview.com/admin/Uploads/Files/61f2b03de63340.91375453.pdf
http://www.jcreview.com/admin/Uploads/Files/61f2b03de63340.91375453.pdf
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpubh.2022.890400/full

ANEXOS

ANEXO 1: Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE
MEDICION

Variable 1:
Clima
Laboral

Segun Palma (2004)
el clima laboral es un
conjunto de
interacciones entre
dimensiones como
la comunicacion, la
autorrealizacioén, las
condiciones
laborales, la
supervision y el
involucramiento, ya
gue teniendo en
cuenta esto y las
actividades que
realizan los
colaboradores
influyen en poder
generar el clima
laboral.

La variable sera
medida mediante
un cuestionario, el
cual serd basado
en la escala de
Sonia Palma, con
su estructura
dimensional e
indicadores:
Comunicacion,
autorrealizacion,
condiciones
laborales,
supervision,
involucramiento
laboral.

Comunicacién

Informacién

Relaciones

Colaboracién

Autorrealizacion

Desarrollo profesional

Desarrollo personal

Condiciones laborales

Beneficios

Remuneracion

Involucramiento laboral

Compromiso

Compensacion

ORDINAL




Identidad

Filosofia
VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Variable 2: | Koopmans (2011) La variable de | Desempefio de la Tarea . L
Desempefio | entiende el desempefio  sera Planeamiento y organizacion del trabajo
Laboral desempefio laboral | medida por un
como un grupo de cuestionario, el Logro de Resultados
comportamientos o | cual esta enfocado
conductas en las siguientes o
observadas del dimensiones para Eficiencia laboral
colaborador. ser evaluadas: Desempeno Contextual
desempefio de la P Iniciativa
tarea, desempefio
contextual y ] ] . ORDINAL
comportamiento Trabajo bajo presion
contraproducente.

Innovador

Creativo

Resiliencia




ANEXO 2: Instrumento de recoleccién de datos

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA LABORAL DE LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NUEVO
CHIMBOTE, 2023

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion
de la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran
tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por
tanto, en forma voluntaria; SI ( ) NO () doy mi consentimiento para continuar
con la investigacién que tiene por objetivo determinar la relacion del clima y
desemperiio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Nuevo Chimbote, 2023. Asimismo, autorizo para que los resultados
de la presente investigacion se publiquen a través del repositorio institucional de
la Universidad César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo:

cvasquezIl170@agmail.com

INSTRUCCIONES:
Marca con un aspa (X) la respuesta que mejor represente para usted el grado en

el que se encuentra de acuerdo con las preguntas, siguiendo la escala valorativa
del 1 al 5.

La siguiente tabla especifica el significado de la escala de valoracion recién

mencionada.

Nunca (N) Casi nunca A veces (AV) | Casisiempre (CS) | Siempre (S)
(CN)

1 2 3 4 5



mailto:cvasquezl170@gmail.com

PREGUNTAS DE ESTUDIO:

N° Dimensiones / items Valoraciones
Variable independiente: CLIMA LABORAL
D1 Comunicacién N CN |AV |CS
1 | ¢La informacion dentro del area es clara y
concisa?
2 | ;Existen canales de informacion eficientes?
3 | ¢La comunicacion entre los niveles jerarquicos
de la entidad publica es fluida?
4 | ¢Cree usted que la entidad fomenta un trabajo
colaborativo entre los servidores publicos?
5 | ¢Existe comunicacion colaborativa en los
equipos de trabajo?
6 | ¢ Existe colaboracién interdepartamentos?
D2 Autorrealizacion N CN |AV |CS
7 | ¢La MDNCH tiene como politica promover a
los trabajadores?
g | ¢cLa MDNCH realiza capacitaciones para
mejorar sus competencias?
9 | ¢La MDNCH reconoce sus logros obtenidos?
10 | ¢Se siente motivado al momento de realizar
sus actividades laborales?
D3 Condiciones laborales N CN | AV | CS
11 | ¢La MDNCH le otorga beneficios adicionales
a la remuneracion?
11 | ¢La remuneracion es acorde a sus funciones
gue realiza?
D5 Involucramiento laboral N CN | AV | CS




13 | ; Siente el compromiso con la MDNCH?

¢La entidad le otorga compensaciones por las
14 | buenas practicas realizadas durante un
periodo?

15 | ¢Conocen de forma clara la definicion de
vision, misién y valores de la MDNCH?

¢, Conocen los principios que rigen el
16 | cumplimiento de las actividades de la
entidad?

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE NUEVO CHIMBOTE, 2022

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion
de la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran
tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por
tanto, en forma voluntaria; SI ( ) NO () doy mi consentimiento para continuar
con la investigacion que tiene por objetivo Determinar la relacion del clima y
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Nuevo Chimbote, 2022. Asimismo, autorizo para que los resultados
de la presente investigacion se publiquen a través del repositorio institucional de
la Universidad César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo:
cvasquezl170@gmail.com

INSTRUCCIONES:

Marca con un aspa (X) la respuesta que mejor represente para usted como

funcionario publico el grado en el que se encuentra de acuerdo con las
preguntas, siguiendo la escala valorativa del 1 al 5.
La siguiente tabla especifica el significado de la escala de valoracion recién

mencionada.

Nunca (N) Casi nunca A veces (AV) | Casisiempre (CS) | Siempre (S)
(CN)



mailto:cvasquezl170@gmail.com

[I. PREGUNTAS DE ESTUDIO:

N° Dimensiones / items Valoraciones
Variable dependiente: DESEMPENO LABORAL
D1 Desempeiio de la tarea N CN |AV | CS
1 | ¢Las tareas que realiza son planificadas?
2 | ;Se establecen nuevas metas a corto plazo?
3 | ;Las metas establecidas, fueron realizadas?
4 | ¢Innova su método de realizar sus actividades
laborales?
D2 Desempefio Contextual CN |AV |CS
5 | ¢Usted toma la iniciativa para realizar sus
actividades laborales?
6 | ¢ Existe trabajo bajo presién en la entidad?
7 | ¢Fomenta una actitud innovadora dentro de la
entidad?
g | ¢Tiene usted una actitud creativa para mejorar
su desempefio?
9 | ¢Su planificacién laboral fue éptima?




ANEXO 3: Matriz Evaluacion por juicio de expertos, formato UCV.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima y desempeno laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote, 2023". La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apelidos del juez: | 4~ er¢e '—?‘C\T‘x Dﬁ"fgo Delalla

Grado profesional: | Maestria (%) Doctor Py
Clinica ( ) Social 8
Area de formacién académica: Educatva ( ) Organizacional )

Institucion donde labora; | Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesionalen | 2a4 afos ( )
eldrea: | Masde5anos (x)

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

Nombre de la Prueba: [Cuestionario en escala ordinal.

Autores: Casiano Lopez Jhennyfer Kareliz y Vasquez Lopez Carlos Angel

Procedencia: Adaptado

Administracién: Personal

Tiempo de aplicacion: |15 min

Ambito de aplicacion: Trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote.

La primera variable contiene 5 dimensiones, de 18 indicadores y 28 items en
total. El objetivo es medir la relacién de variables.

La sequnda variable contiene 2 dimensiones, de 8 indicadores y de 11 items en
total. El objetivo es medir la relacion de variables.

oo INVESTIGA
% ucy
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4. Soporte tedrico

Variable 1: Clima laboral (Segin Paima (2004) el clima taboral es un conjunto de interacciones entre
dimensiones como a comunicacion, la autorrealizacion, las condiciones laborales, la supervision y el
mm.anNMMymMmmmmm
en poder generar el cima laboral).

Mbbzzbmmﬁomo(mpmmmﬁ)rmduqmddewmm»mdgnmm
comportamientos o conductas evaluadas del colaborador).

Variable Dimensiones Definicién
Comunicacion ﬁmm)udmmsmmmm‘ i
dimensiones como la comunicacion, la autorrealizacion,
El Clima Laboral Autorrealizacion i laborales, la supervision y el involucramiento, ya
jendo en cuenta esto y las actividades que realizan
Condiciones Laborales _ [colaboradores influyen en poder generar el clima kaboral.
Involucramiento Laboral
de la tarea (2011) nos dice que el desempefio laboral se refiere al
Desempefo aboral | psempeio Contextual _rupo de Jentos 0 conductas evaluadas del colaborador |

Presentacién de instrucciones para el juez:
Am.awnmumw‘amymmmam

mmmwummmm«mmm'.
ebmdowmmmmc:mmmmmvmmmdmmmm
mmﬂgubmmmmadamdobomemmmmm

Calificacion " indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El ftem requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las
; palabras de acuerdo con su significado o por la
2. Bajo Nivel ordenacion de estas.
Se requiere una modificacon muy especifica de
3 Moderado nivel algunos de los términos del item.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada,
1. Totaimente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la dimension.
COHERENCIA cumple con el criterio)
£l ftem tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de Ellpmﬁe_t\emammuwnojmam
relacion Kogica con acuerdo) la dimension.
i:wzm EJ ftem tiene una relacion moderada con la
e | 3 Acuergo (noderado rive) dimension que se estd midiendo.
4 Totalmente de Acuerdo (ato | EI item se encuentra estd relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
o0 INVESTIGA

e ucy



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

’ El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterlo afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El ftem es esencial o 2. Bajo Nivel Elmmmnm\da..pemmlbm
importante, es decir puede estar incluyendo lo que mide éste.
debe ser incluido.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los tems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, as/ como soficitamos brinde sus
observaciones que considere perfinente

1 No cumple con el crerio
2. Bajo Nivel

3 Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: Clima laboral

»  Primera dimensién: Comunicacion

Indicadores itom Coherencia|Relevancia| Observaciones/

;,La informacion dentro de drea es clarayl | (/
concisa? Y )
Informacién

Bl =

i, Existen canales de informacion eficentes?| &/ ¥

LLa comunicacion entre los

Relaciones L urauicos de la entidad pibbcaesfuida? | 7 | ¢

~X |

Cree usted que la entidad fomenta
jo colaborativo entre los servi J Y
- ‘

Colaboracién ¢ Existe comunicacion colaborativa en log y
uipos de trabajo?

| Existe colaboracion inter-departamentos? | & ¢ l

+ Segunda dimension: Autorrealizacion

¢La MDNCH tiene como pol P 7,
Desarrollo  promover a los trabajadores? 7’ ‘

profesional LqMDNCHmemmpeﬂ y L

Lla MDNCH reconoce sus logu1 y
Desarrollo  obtenidos?

Indicadores item Relevancia
y
L/
L
&

personal | Se siente motivado al momento y Y
yealizar sus actividades laborales?

oo¢ INVESTIGA
e ucy
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« Tercera dimension: Condiciones Laborales

—y

]

Indicadores item IGEW‘M Rolevancia| pocomendaciones
La MDNCH le otorga beneficios adici
Beneficos [\ e '”’"”‘l 1 1 7
- La remuneracion es acorde a sus funci
Remuneracion gueroaliu? - a I ¥ Y Y
« Cuarta dimension: Involucramiento laboral
Indicadores itom Claridad
| Compromiso |, iente el compromiso con la MDNCH? Y 4 1
y :Z-:: ;L entidad le otorga compensaciones
buens rictas reakzadas e Y Y Y
\ /bm mwdommumﬂ L Ly
ii6n, mision y valores de la MDNCH? Y
o Conocen los principios que rigen
)|/ Filsofia piimiento de las actividades de y Y L{
/ Variable del instrumento: Desempefio laboral
+  Primera dimension: Desempefio de la tarea
Indicadores item Claridad| Coherencia mencla mmm"””“""‘
Planeamiento y |, Las tareas que realiza son planificadas?
Organizacién del Y Y Y
trabajo
Se establecen nuevas metas a corto plazo?
R i 1 f’ .
ooy Lasmmestabnddas.anwzadasT y o Y
Loy Innova su método de realizar y
Eficiencia laboral [y o e laborales? M‘I Y % Y
«  Segunda dimension: Desempefio Contextual
Indicadores item Claridad (Coherencia kmvancumn“"
o Luycmmpmmrm o ¢ y
Trabajo bajo presién| Existe trabajo bajo presion en la entidad? | ¢/ Ly Y
i, Fomenta una actitud innovadora dentrode|
Innovador ragnﬁdad? / Y "/
oo INVESTIGA
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Creativo

Tiene usted una actitud creativa para Y Y
su desempefo?
Resilencia  |;Su planificacien laboral fue dptima? L{ Y 4

DNt 4256 1229
Ha @76»(” :\-’.\UFC DioaP Qe):o“q

Pd.: ol presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consanso respecto al nimero de expertos a emplear, Por otra
parte, o nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento.
Asl, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartiand et al. 2003) sugieren un rango
de 2 hasta 20 expertos, Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindardn una estimacion confiable de la validez de
contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos), Si un 80 % de
los expertos han estado de acuerdo con ka validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutitainen & Likkonen,
1995, citados en Hyrkas et al, (2003)

Ver : hifpswww.revistaespacios. comicied2017/ciled2017-23 pdf entre otra bibliografia.

o9 INVESTIGA
"% ucy
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Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

wmwmmmmmumwﬂymwmm
wmmmmahmmwmmmcum, 2023", La evaluacion
wmuawmmmummmmmm:mmmm

Nombres y Apeldos del juez: 42"'/4*/‘"” L%'”"""{/"}
Grado profesional: “gw (x) Doctor { )
Clinica () Social { 2
Area de formacién académica: | o . () Crpcaconsl (]
Areas de experiencia profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administracion
Institucion donde labora |Universidad Cesar Vallejo
Tiempo de experiencia profesionalen | 2adafos ()
eldrea: | Masde5afos (x)

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

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba; Cuestionario en escala ordinal,

Autores: Casiano Lopez Jhennyfer Kareliz y Vasquez Lopez Carlos Angel

Procedencia Adaptado

Administracion: Personal

Tiempo de aplicacién: 15 min

Ambito de aplicacin: Tmmmmmuummdmmcﬁm.

Lapdmwﬂableoormsmniones.dﬂahdmnsnemsm
total. E objetivo es medir la relacion de variables. .

ummwmzamaamwuymnmm
total. EI objetivo es medir a relacion de variables.

Significacion:

o-6.0 INVESTIGA
%% UCV
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4. Soporte drico

Variable 1: Clima laboral (Segin Palma (2004) el clima laboral es un conjunto de interacciones entre
dimensiones como la comunicacion, la autorrealizacién, las condiciones laborales, la supervision y el
involucramiento, ya que teniendo en cuenta esto y las actividades que realizan los colaboradores influyen
en poder generar el clima laboral).

Variable 2: Desempefio laboral (Koopmans (2011) nos dice que el desempefio laboral se refiere al grupo de
comportamientos o conductas evaluadas de! colaborador).

Variable Dimensiones Definicion
Comunicacion n Paima (M)eldmubordumcomunwde
dimensiones como la comunicacion, la autorrealizacion,
El Clima Laboral Autorrealizacion laborales, la supervision y el involucramiento, ya q

iendo en cuenta esto y las actividades que realizan
Condiciones Laborales _fcolaboradores influyen en poder generar el clima laboral.
Involucramiento Laboral

taboral Desempefio de la tarea  [Koopmans (2011) nos dice que el desempefio laboral se refiere al
DRSSpD Desempefio Contextual_jrupo de comportamientos o conductas evaluadas del colaborador

5. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario del “Clima y desemperio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote, 2023"
elaborado por Jhennyfer Kareliz Casiano Lopez y Carlos Angel Véasquez Lopez en el afio 2023. De acuerdo
con los siguientes indicadores califique cada uno de los ftems segin corresponda,

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El ftem no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se modificacién muy grande en el uso de las
comprende " palabras de acuerdo con su significado o por la
féciimente, es decir, 2 Bajo Nivel ordenacién de estas.
s s ks
' unos nos X
lectistes 3. Moderado nivel alg
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion l6gica con la dimension.
el criterio
COMERENCIA | P " )
El item tiene 2 Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial flejana con
relacion logica con acuerdo) la dimension.
“'""‘“";m El tem tiene una relacion moderada con la
"'mmmu' T |3 Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (ato | El tem se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo
oo INVESTIGA
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2 El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el crikerio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 0 2. Bajo Nivel El Iwmuemalgtmmlwum,'pemotrom
importante, es decir |~ puede estar incluyendo lo que mide éste.
debe ser incluido.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item s muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, as! como soficitamos brinde sus
observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

|2 Bajo Nivel
3. Moderado nivel

4. Alto nivel
Variable del instrumento; Clima laboral

« Primera dimensidn; Comunicacion

Indicadores jtem Claridad| Coherencia Relevancia| Observaciones/

;La informacion dentro de &rea es clara ¥ 1‘
roncisa?

Informacion
, Exisen canales de informacin eficentes?|  4{

,La comunicacion entre los
Releciones iuimumdehenbdadptﬂcaesfum {

Cree usted que la entidad fomenta
colaborativo entre los servi l{
(blicos?

Colaboracién  |¢Existe comunicacion colaborativa en log
ipos de trabajo? ‘/

ol IFTEl=

| Existe colaboracion inter-departamentos? L/

« Segunda dimension: Autorrealizacion

Indicadores itom

4Lla MONCH tiene como politi
Desarrolio a los trabajadores? ‘1

profesional ¢LaMDNCHmdmcapachdonaw1
pmejorar sus competencias? /‘/

La MDNCH
) i monoceulogm1(/

~Q~Q~Q~Q§

<l ~ele

personal | Se siente motivado al momentod1 !
realizar sus actividades laborales? /

&% INVESTIGA
e ucy
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» Tercera dimensién: Condiciones Laborales

N S £

, La MDNCH Je ot buwﬁdmad’M
Rkl E.:mnunemabnumdoamw (/ (/ L/
+ Cuarta dimension: Involucramiento laboral
Indicadores item Claridad Coherencia
Compromiso |, Siente el compromiso con ka MDNCH? g | Y {
/gfi ) Lumﬁdadlemcomwm ¢
bw;uprécbmmmanm § L /
. W ,.Conocen de forma clara la definicion ¢ { (/
Vision, mision y valores de la MONCH? /
Conocen los principios que rigen (
Flosofa  umpimiento de las acividades de 4 ¢/ Y {
lentidad?
Variable del instrumento: Desempefio laboral
«  Primera dimension: Desempefo de a tarea
Indicadores itom Claridad| Coherencia Lzolmneu H°°“""'°"‘"
Planeamiento i, Las tareas que realiza son planificadas?
Organcacen de | S
trabajo
;. Se establecen nuevas metas a corto plazo L/ (/ (7’
Logro de Las metas establecidas, fueron realizadas? v C/ (/
Eficiencia laboral tmm‘“ e Sl Y y ¢

+  Segunda dimension: Desempefio Contextual

Indicadores ftem Claridad [Coherencia thwlncla burvocl — dlonul. clones
niciative wm mm para realizar sus (/ (/ q
Trabajo bajo presicny Existe abajo bejo presion en I entidad? | (/ { &
St FFM una actitud innovadora dentro de [/ (/ (/
o%%"* INVESTIGA
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Tiene usted una actitud creativa para
Creativo jorar su desempefio?

<|-¢
-

Resiiencia |, Su planificacion laboral fue ptima?

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

wmmyw&b(lmmmol’owdl(M),qummunmmmmodmoatmumplw.Poron
m.dmhm«)mund&amwtmmudomwwamyahMwaddeleomein’mo.
Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartiand et al. 2003) sugleren un rango
de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarén una estimacion confiable de la validez de
MumM(MmMMMmmammmSlmW%«
hmmmaMomhmmmlmmeWodmm&Mm.
1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hitps/www revistaespacios com/cited2017/cited2017-23. pdf entre otra bibliografia.

oo INVESTIGA
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Anexo 2: Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima y desemperio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote, 2023". La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados oblenidos a partir de éste sean

utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: /am;“v '{ kis 4d1- anien @n l’CM

Grado profesional: | Maestria () Doctor ()

Clinica ( ) Social ()

- " e Educativa ( ) Organizacional ( x )

Areas de experiencia profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administracion
Institucion donde labora;: | Universidad Cesar Valicjo
Tiempo de experiencia profesionalen | 2a 4 afios ( )
el drea: | Mas de 5afios (x)

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

3. Datos de laescala

Nombre de la Prueba’ [Cuestionario en escala ordinal.

Autores: ICasiano Lopez Jhennyfer Kareliz y Vasquez Lopez Carlos Angel

Procedencia; Adaptado

Administracién: Personal

Tiempo de aplicacion; {15 min

ion; (Trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote.

La primera variable contiene 5 dimensiones, de 18 indicadores y 28 items en
total. El objetivo es medir la relacidn de variables.

| La segunda variable contiene 2 dimensiones, de 8 indicadores y de 11 items en
total. El objetivo es medir la relacion de variables,

INVESTIGA
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4. Soporte teérico

Variable 1: Clima laboral (Segin Palma (2004) el clima laboral es un conjunto de interacciones entre
dimensiones como la comunicacion, la autorrealizacion, las condiciones laborales, la supervision y el
involucramiento, ya que teniendo en cuenta esto y las actividades que realizan los colaboradores influyen
en poder generar el clima laboral).

Variable 2: Desempefio laboral (Koopmans (2011) nos dice que el desempefio laboral se refiere al grupo de
comportamientos o conductas evaluadas del colaborador).

Variable Dimensiones Definicion
Comunicacion E:gdn Palma (2004) el clima laboral es un conjunto de interacci
tre dimensiones como la comunicacion, la autorrealizacion, la:
El Clima Laboral Autorrealizacion iciones laborales, la supervision y el involucramiento, ya qu
niendo en cuenta esto y las actividades que realizan
Condiciones Laborales radores influyen en poder generar el clima laboral.
Involucramiento Laboral
Desempefio laboral Desempeio de la tarea  [Koopmans (2011) nos dice que el desempenio laboral se refiere al
Desempefio Contextual _[grupo de comportamientos o conductas evaluadas del colaborador

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario del “Clima y desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote, 2023"
elaborado por Jhennyfer Kareliz Casiano Lopez y Carlos Angel Vasquez Lopez en el afio 2023. De acuerdo
con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se modificacion muy grande en el uso de las
comprende o palabras de acuerdo con su significado o por la
fécimente, es decir, | 2 Bajo Nivel ordenacion de estas.
:;:::‘m Se requiere una modificacion muy especifica de
phwininey 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. Totaimente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion légica con la dimension,
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El tem tiene 2. Desarzerdo (bajo nivel de IEI (i:em b‘e.z una relacion tangencial /lejana con
relacion logica con acuerdo) a dimension.
: Igdnmenslono‘ El item tiene una relacién moderada con la
indicador que esta di i té midiendo
midiendo. 3. Acuerdo (moderado nivel) imension que se esta m: .
4. Totalmente de Acuerdo(alto | El item se encuentra esté relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
oo INVESTIGA
[ RN]
s CV




W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension,

RELEVANCIA
El item es esencial 0 | 9 gais Nivel El ftem tiene alguna relevancia, pero otro item
importante, es decir | J puede estar incluyendo lo que mide éste.
debe ser incluido.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

observaciones que considere pertinente
S No cumple con el criterio
S W\ [_2.BsioNivel
ﬁ | | |3, Moderado nivel
o AT ), ) (L4 Alto nivel
.,?‘v"”;_:
=1 Variable del instrumento: Clima laboral

o  Primera dimension: Comunicacion

Indicadores item Claridad| Coherencia|Relevancia| _OPservaciones/
Recomendaciones
¢ La informacion dentro de area es claray] ¢
Informacion - 3
e : , T e POeC
( Existen canales de informacion eficientes?) 3 3 3 Cu/a Latkim G "‘,
4 (La comunicacion entre los niv i
Relaciones  {e arquicos de la entidad publica es ﬂuid:'ﬂ 4 M M
Cree usted que la entidad fomenta u
bejo colaborativo enlre los servidores ¢/ 4 ¢
Ublicos?
Colaboracion |/ Existe comunicacion colaborativa en los Y - )
Uipos de trabajo? > 2| N st €
( Existe colaboracion inter departamentos? | % 3 v

«  Segunda dimension: Autorrealizacion

Indicadores item Claridad/Coherencia|Relevancia| Observaciones! Recomendaciones

Desarrollo ;La MDNCH tiene como polit L y 1
rofesional promover a los trabajadores? !

2 La MDNCH realiza capacitaciones

ejorar sus competencias? Y Y l

iLa MDNCH reconoce sus logro:1

obtenidos? b y
Desarrollo |,Se siente motvado al momento { Y Y
personal izar sus actividades laborales?

oo INVESTIGA
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Tercera dimension: Condiciones Laborales

Indicadores

item

Claridad

Coherencla

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Beneficios

,La MDNCH le otorga beneficios adicional
a la remuneracion? a1

Remuneracion

{
&Laremmiéneuoordeawsfundonj y
que realiza?

Cuarta dimension: Involucramiento laboral

Indicadores

item Claridad

ndaciones

Compromiso

¢ Siente el compromiso con la MDNCH? Y

(Coherencia
b

i,La entidad le otorga compensaciones
Jas buenas practicas realizadas durante
riodo?

L{

i, Conocen de forma clara la definicion
Vision, mision y valores de la MDNCH?

=

N (":‘N"”ll
P:fu" Ciazl '“

Conocen los principios que rigen
mplimiento de las actividades de
lentidad?

T

Variable del instrumento: Desemperio laboral

Primera dimension; Desempefio de la tarea

Indicadores

item Claridad

Observaciones/
Recomendaciones

Planeamiento y
Organizacion del
trabajo

. Las tareas que realiza son planificadas?

¢

Logro de Resultados

. Se establecen nuevas metas a corto plazo?

\,Las metas establecidas, fueron realizadas?

[Eficiencia laboral

Innova su método de realizar sus
ﬁcﬁvldads laborales? l

>

a‘(lﬁvi(;\ s WY

we Aceyaiig

Segunda dimension; Desempefio Contextual

Indicadores

item Claridad

ncia Lwevancla

bservaciones/
ecomendaciones

Iniciativa

jactividades laborales?

L Usted toma la iniciativa para realizar sus

{

Trabajo bajo presion

| Existe trabajo bajo presion en la entidad? Y

\f

il

Fomenta una actitud innovadora dentro de

a entidad?

Y

o.o.0 INVESTIGA
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Tiene usted una actitud creativa para L L
Creativo ejorar su desempefio? / ' b
Resiliencia | Su planificacion laboral fue 6ptima? U \ "

14:. wcue&u Pdiwviin Contin

Grado, Nombres y Apellidos del juez
DN ¢erf 6 (10

’M\:R
) N \‘
3 ﬁ \ ‘\ Pd.: el presente formalo debe tomar en cuenta:

\ / /" Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear, Por otra
N, /__-¢/ pare, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento.

'd Asl, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugleren un rango
de 2 hasta 20 expertos, Hyrkds et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindardn una estimacion confiable de la validez de
conlenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de
los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen,
1995, citados en Hyrkés et al, (2003).

Ver ; hilps/iwww revislsespacios comiolied2017eited2017-23 pd! entre otra bibliografia,
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ANEXO 4: Escala de interpretacion de la magnitud del coeficiente de

confiable
Intervalo al que pertenece el Valoracion de la fiabilidad de los
coeficiente Alfa de Cronbach items analizados
0a0,5 Inaceptable
0,5a0,6 Pobre
0,6a0,7 Débil
0,7a0,8 Aceptable
0,8a0,9 Bueno
09a1l,0 Excelente

Nota: Tomado de Chaves y Rodriguez (2018)

Confiabilidad del instrumento de clima laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
,861 16

Mediante la aplicacion de la prueba piloto, nos dio como resultado un alfa de
Cronbach de 0.86, donde en base a los autores Chaves y Rodriguez (2018) el
nivel de confiabilidad se puede decir que es bueno para el instrumento de clima

laboral, ya que esta en el rango de 0.86.

Anexo: Confiabilidad del instrumento de desemperfio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
, 796 9

Siguiendo con el instrumento de desemperio, luego de la aplicacién de la prueba
piloto, nos dio por resultado 0,79, donde segun los autores Chaves y Rodriguez

(2018) en su cuadro de confiabilidad, el instrumento es aceptable



Base de datos

ANEXO 5

VARIABLE: CLIMA LABORAL

items

12

11

10

E1l
E2
E3
E4
E5
E6
E7
E8
E9

E10

E11

E12

E13

E14

E15

E16

E17

E18

E19

E20

E21

E22

E23

E24

E25

E26

E27

E28

E29

E30

E31

E32

E33

E34

E35

E36

E37

E38

E39

E40

E41

E42

E43

E44

E45

E46

E47

E48

E49

E50

E51

E52

E53

E54

ES5

E56

E57

ES8

E59




VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

El
E2
E3
E4
ES5
E6
E7
E8
E9
E10
E11
E12
E13
E14
E15
E16
E17
E18
E19
E20
E21
E22
E23
E24
E25
E26
E27
E28
E29
E30
E31
E32
E33
E34
E35
E36
E37
E38
E39
E40
E41
E42
E43
E44
E45
E46
E47
E48
E49
E50
E51
E52
E53
E54
E55
ES56
E57
ES58
E59




ANEXO 6: Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado

. MUNICIPALIDAD DISTRITAL =~
.. DE NUEVO CHIMBOTE L

MUNICIPALIDA ;
UN NUEVO COMIENZO DE RECURSOS HUMANOS

DE NUEVO G

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”
Nuevo Chimbote, 19 de setiembre de 2022

CARTA _N°576-2022-MDNCH-GAYF-SGRRHH
 Sefiora:

Dr. JUAN FRANCISCO SALAZAR LLANOS

Presente.-

ASUNTO: AUTORIZACION PARA EL USO DE DATOS DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NUEVO CHIMBOTE.

REF... s CARTA N°311-2022-UCV-VA-PO1-FO4/CCP
EXP. ADM. 18072-2022

De mi especial consideracion:

Por el presente reciba Usted el cordial saludo de quienes
integramos la Sub Gerencia de Recursos Humanos y en especial el mio, al mismo tiempo en atencién
al documento de la referencia, comunicamos que se autoriza de la organizacién para publicar la
identidad de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, en los resultados de la investigacion, el
mismo que es de utilidad para el desarrollo del trabajo de investigacion “CLIMA Y DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NUEVO CHIMBOTE 20227, a
los estudiantes CASIANO LOPEZ JHENNFER KARELIZ y VASQUEZ LOPEZ CARLOS ANGEL.

Sin otro particular, me despido de Usted.

Atentamente,

HUMCIPALY
“El

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJG i

ESCUELA DE ADMINISTRACION
RECIEIDO
5 rscug,_‘_’lnm‘_"_rr

cc. legajo

%) Urb, José Carlos Maridtegui Centro Civico s/n ©
. {8 www.munidenuevochimbote.gob, pe
[ . Distrito de Nuevo Chimbote - p

ik (043) 611421 - Nuevo Chimbote ;
) www.facebock.com/muninuevnmimboteoﬁdal
rovincia del Santa - Regién Ancash : :

Escaneado con CamScanner



ANEXO 7: Autorizacién de aplicacion del instrumento

' ,7",;....",;“‘;_“ : L
43 MUNICIPALIDAD DISTRITA
' DE NUEVO CHIMBOTE
gw%t;u'/oarw'mpog

AUTORIZADO PARA IN’GRESAR
A LAS DIFERENTES AREAS,
PARA ENCUESTA.

S.G.R.H.- CAPACITACION

B ————

=3 CIPALIDAD DISTRITAL
Genss MONKUEVO CHIMBOTE

rr ‘;l it = Bien Q;taf ’arﬂr 70” 09

: @ Urb. José Carlos Maridtegui Centro Civico s/n (043 611421 - Nuevo Chimbote)
© www.muninuevochimbote.gob.pe €@3www.facebook.com/muninuevochimboteoficial
Distrito de Nuevo Chimhote - Provincia del Santa - Region Ancash

cccccccccccccccccccccc



ANEXO: Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico Sig. Estadistico gl Sig.
CLIMA LABORAL ,342 59 ,000 , 154 59 ,000
DIMENSION 1 ,295 59 ,000 179 59 ,000
DIMENSION 2 ,250 59 ,000 , 794 59 ,000
DIMENSION 3 ,317 59 ,000 , 154 59 ,000
DIMENSION 4 ,230 59 ,000 ,802 59 ,000
DESEMPERNO LABORAL ,255 59 ,000 ,807 59 ,000
DIMENSION 5 ,280 59 ,000 , 761 59 ,000
DIMENSION 6 ,260 59 ,000 ,804 59 ,000

Decision: La significancia de las variables es de 0.000 y 0.000, es decir menor

gue 0.05 el nivel de significancia, por tanto, se rechaza la hipétesis nula y se

acepta la hipotesis alterna que dice que los datos tienen una distribucién normal.

Por tanto, el estadistico a usar es la prueba no paramétrica de rho de Spearman.

Interpretacion de los resultados del coeficiente del Rho de Spearman

Valor

Lectura

De-091a-1
De -0.76 a -0.90
De -0.51 a-0.75
De -0.11 a -0.50

De 0a-0.10

0
De 0a0.10
De +0.11 a 0.50
De +0.51 a 0.75
De +0.76 a 0.90
De+091a1l

Correlacion negativa perfecta
Correlacién negativa muy fuerte
Correlacion negativa fuerte
Correlacion negativa media
Correlacion negativa débil
No existe correlacion
Correlacién positiva débil
Correlacion positiva media
Correlacion positiva fuerte
Correlacion positiva muy fuerte

Correlacion positiva perfecta




Matriz de consistencia

Titulo: “Clima y Desempefnio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2022”

Problema Hipodtesis Objetivos Variables Metodologia Poblacion y Muestra
General: Determinar la
relacién del climay
desempeifio laboral de los Variable 1:

¢, Cudl es la relacion del
clima y desempefio
laboral de los
trabajadores
administrativos de la
Municipalidad distrital
de Nuevo Chimbote?

Hipdétesis: Ha:
Existe relacion
entre el climay
desempeiio laboral
de los trabajadores
administrativos de
la Municipalidad
distrital de Nuevo
Chimbote, 2023,
Ho: No existe
relacién entre el
clima y desempefio
laboral de los
trabajadores
administrativos de
la Municipalidad
distrital de Nuevo
Chimbote, 2023.

trabajadores administrativos
de la Municipalidad distrital de
Nuevo Chimbote, 2023.

Clima Laboral

Especificos:

OEZ1: Identificar el nivel de
clima laboral de los
trabajadores administrativos
de la municipalidad de Nuevo
Chimbote, 2023.

OEZ2: Identificar el nivel de
desempenio laboral de los
trabajadores administrativos
de la municipalidad distrital de
Nuevo Chimbote, 2023.
OE3: Determinar la relacion
gue existe entre la
comunicacién y desempefio
laboral de los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad distrital de
Nuevo Chimbote, 2023.

Variable 2:
Desempefio
Laboral

Tipo, enfoque y
disefio de
investigacion: El
estudio es de tipo
aplicada. Enfoque
cuantitativo. Nivel
correlacional. Disefio
no experimental de
corte transversal.

La poblaciéon: esta
constituida por los
trabajadores
administrativos de la
Municipalidad Distrital
de Nuevo Chimbote.

Muestra: 59
trabajadores
administrativos.

Técnicas e
instrumentos de
recoleccion de datos:
Cuestionario.




OE4: Determinar la relacion
gue existe entre la
autorrealizacion y el
desempernio laboral de los
trabajadores administrativos
de la Municipalidad distrital de
Nuevo Chimbote, 2023.
OE5: Determinar la relacion
gue existe entre las
condiciones laborales y el
desempernio laboral de los
trabajadores administrativos
de la Municipalidad distrital de
Nuevo Chimbote, 2023.
OE®6: Determinar la relacion
gue existe entre el
Involucramiento laboral y el
desempenio laboral de los
trabajadores administrativos
de la Municipalidad distrital de
Nuevo Chimbote, 2023.




