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RESUMEN

El objetivo principal de la investigacion fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en un gobierno local en el ambito provincial
de Abancay, 2023. El enfoque metodoldgico utilizado fue cuantitativo, de tipo
descriptivo correlacional, con un disefio no experimental y de corte transversal.
Asimismo, la muestra de estudio consisti6 en 101 servidores publicos, quienes
respondieron a un par de cuestionarios rigurosamente validados por juicio de
expertos, contando con las confiabilidades pertinentes. Los resultados obtenidos
revelan que existe una relacion positiva y moderada entre el clima organizacional y
el desempefio laboral, evidenciada por un coeficiente de correlacion de 0.425.
Especificamente, las dimensiones comunicacion, liderazgo, relaciones
interpersonales; y, desarrollo profesional de la variable clima organizacional tienen
relacion positiva con la variable desempefio laboral, con coeficientes de correlacion
Rho de Spearman de 0,471, 0, 273, 0.807, 0, 490 y 0, 209, respectivamente; con
niveles de significancia estadistica de 0.000 en las dimensiones comunicacion y
relaciones interpersonales; 0.006 para la dimension liderazgo y 0.036 en la
dimensién desarrollo profesional. En conclusion, se establece que existe una
relacion positiva y moderada entre el clima organizacional y el desempefio laboral

en el ambito de un gobierno local.

Palabras clave: Comunicacioén, liderazgo, relaciones interpersonales,

productividad laboral.



ABSTRACT

The main objective of the research was to determine the relationship between the
organizational climate and work performance in a local government in the provincial
area of Abancay, 2023. The methodological approach used was quantitative, of a
descriptive correlational type, with a non-experimental design and cross-section.
Likewise, the study sample consisted of 101 public servants, who responded to a
pair of questionnaires rigorously validated by expert judgment, with the relevant
reliabilities. The results obtained reveal that there is a positive and moderate
relationship between the organizational climate and job performance, evidenced by
a correlation coefficient of 0.425. Specifically, the dimensions communication,
leadership, interpersonal relationships; and, professional development of the
organizational climate variable have a positive relationship with the job performance
variable, with Spearman's Rho correlation coefficients of 0.471, 0.273, 0.807, 0.490
and 0.209, respectively; with statistical significance levels of 0.000 in the dimensions
communication and interpersonal relationships; 0.006 for the leadership dimension
and 0.036 in the professional development dimension. In conclusion, it is
established that there is a positive and moderate relationship between the

organizational climate and work performance in the area of a local government.

Keywords: Communication, leadership, interpersonal relationships, work

productivity.



|. INTRODUCCION

Segun Vera & Suarez (2018) un adecuado ambiente de trabajo en una
organizacion fomenta la sana competencia entre colegas, ademas de generar un
comportamiento maduro permitiendo a los funcionarios rendir cuentas a sus
organizaciones. Aldaz et al. (2020), mencionan que a nivel mundial el mayor desafio
gue enfrentan las entidades es encontrar personas comprometidas en seguir los
lineamientos para el desarrollo de actividades. Gaviria & Lopez (2019) consideran que
un liderazgo eficaz tiene con un impacto favorable en la satisfaccion y el clima laboral
en las empresas colombianas. Por su parte Gonzales & Morales (2022) destacan que
analizar el clima de organizacion es hoy un instrumento estratégico que permite
mejorar continuamente la entidad donde se labora, estudiando su conducta, es posible
identificar factores cruciales que mejoran el nivel de vida y los servicios disponibles
prestados por los servidores publicos. Por otro lado, Pereira & Solis (2019) destacan
la importancia de dar valor a los recursos del personal y el monitoreo de desempefio

con instrumentos que logren estimar su ambiente organizacional.

Internacionalmente, de acuerdo con Iglesias & Torres (2018) en los ultimos
afos se han proliferado las investigaciones sobre la satisfaccion laboral en Cuba,
siendo ésta resultado del clima organizacional, pero no en su totalidad. Es decir, no
es posible generalizar sobre el clima organizacional; no obstante, cuando se observa
un estado de insatisfaccion del personal, se puede concluir que el clima
organizacional, como sistema, también esta afectado. Se realiz6 un estudio por parte
de Lugman et al. (2020), quienes hallaron que los niveles del entorno organizacional
y el rendimiento de los trabajadores en Afganistan estan significativamente
correlacionados en términos estadisticos. Asi como en empleados publicos
ecuatorianos, como afirman Gonzélez & Morales (2020), demostrando que
variaciones en los niveles de la primera variable afectaban los niveles de la segunda.
En contraste, los empleados publicos colombianos reportaron niveles medios de
satisfaccion con el clima laboral percibido, lo cual puede atribuirse a aspectos tanto
positivos como negativos de la gestion de la entidad que incidieron en la capacidad
de los participantes para desempefiar su trabajo cotidianamente, de acuerdo a
Barcenas et al. (2021).



En el contexto nacional datos mencionados por el medio periodistico El
Comercio (2018) mediante sondeo de Aptitus revel6 segun sus datos estadisticos, una
proporcion significativa de la poblacion peruana, concretamente el 86% renunciaria a
su trabajo actual si el ambiente laboral fuera desfavorable. Si bien la remuneracion
sigue siendo la consideracion principal, el 23% considera el clima laboral positivo
como el segundo factor mas importante. El empleo formal (22%), la carrera profesional
(19%) vy los horarios de trabajo flexibles son los factores mas determinantes para los
trabajadores. A juicio de Santillan & Saavedra (2021) argumentan que a pesar de la
globalizacion, las organizaciones en Perl deben adaptarse en respuesta a los
numerosos cambios en tecnologia, cambios sociales y de economia, asi como a las
correspondientes necesidades de formacion. Urbano (2018) encontré una relacion
positiva entre el clima de organizacion y el desempefio de labores en una entidad
estatal peruana de Huaraz. Factores como la remuneracion, la tecnologia, la
comunicacién, el reconocimiento, el horario de trabajo y la falta de promocion
profesional obstaculizan la satisfaccion, el interés y motivacion de los empleados.

Estos factores contribuyen a un clima laboral negativo.

En el contexto local, en la unidad gerencial especializada en temas del medio
ambiente de un gobierno local de alcance provincial, en Abancay, es comdn que se
enfrente a desafios, debido a un clima organizacional donde se reconoce una baja
competitividad y desinterés en las actividades, caracteristicas que conducen a una
baja eficiencia de los servidores publicos. Dicho todo lo anterior, se procede a formular
el problema de manera general: ¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y
el desempefio laboral en un gobierno local en el &mbito provincial de Abancay, 2023?
Como problemas especificos se consideraron: (i) ¢Qué relacidon existe entre la
dimensién comunicacion y el desempefio laboral en un gobierno local en el ambito
provincial de Abancay, 20237?; (ii) ¢ Qué relacidn existe entre la dimension liderazgo y
el desemperio laboral en un gobierno local en el &mbito provincial de Abancay, 2023?;
(iii) ¢ Qué relacion existe entre la dimension relaciones interpersonales y el desempefio
laboral en un gobierno local en el ambito provincial de Abancay, 20237?; (iv) ¢Qué
relacion existe entre la dimension reconocimiento y recompensas y el desempefio
laboral en un gobierno local en el &mbito provincial de Abancay, 2023?; vy, (v) ¢Qué
relacion existe entre la dimensién desarrollo profesional y el desempefio laboral en un

gobierno local en el ambito provincial de Abancay, 2023?



El estudio se justifica porque se busca identificar el clima organizativo y el
desempeiio laboral con la finalidad de determinar su asociacion existente en
servidores publicos; para de esta manera de promover, crear y fortalecer un ambiente
adecuado que conllevara a la mejora y contribucion de fines y metas de la entidad.
Respecto a la justificacion tedrica Bautista et al.,(2020) indica que la Teoria del
Refuerzo, se fundamenta en la nocion de que las acciones de la organizacion
refuerzan ciertos comportamientos y actitudes. El clima organizacional se forma a
través de las recompensas y sanciones que la organizacién proporciona a sus
empleados en la presente investigacion se determind como esta teoria esta
intimamente relacionada con las variables ivestigadas. Conforme a Hernandez
Sampieri & Mendoza (2018), la justificacion practica reconoce que cuando se
descubre un problema, se plantean posibles soluciones. Se discuten las insuficiencias
y restricciones en el desempefio laboral, y se daran recomendaciones de mejora. De
acuerdo con la justificacion metodoldgica de Bernal (2022), los nuevos enfoques e
instrumentos de recoleccion se evidencian cuando se desarrollan utilizando
instrumentos confiables y probados. En este estudio, se crea un instrumento validado
y se confirma su confiabilidad. Por ultimo, segun Bernal (2022), se justifica
socialmente, porque contribuye a la mejora de una entidad publica que atiende o

beneficia a la sociedad.

Centrandose en el objetivo general se busca determinar la relacion que existe
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en un gobierno local en el ambito
provincial de Abancay, 2023; y como especificos: (i) Establecer la relacion que existe
entre la dimensién comunicacion y el desempefio laboral en un gobierno local en el
ambito provincial de Abancay, 20237?; (ii) Determinar la relacién que existe entre la
dimension liderazgo y el desempefio laboral en un gobierno local en el ambito
provincial de Abancay, 20237; (iii) Identificar la relacion que existe entre la dimensién
relaciones interpersonales y el desempefio laboral en un gobierno local en el ambito
provincial de Abancay, 2023; (iv) Estipular la relacion que existe entre la dimensién
reconocimiento y recompensas y el desempefio laboral en un gobierno local en el
ambito provincial de Abancay, 2023; vy, (v) Analizar la relaciébn que existe entre la
dimensién desarrollo profesional y el desempefio laboral en un gobierno local en el

ambito provincial de Abancay, 2023.



Asimismo, la hipotesis planteada, de modo general, es la siguiente: Existe
relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en un
gobierno local en el ambito provincial de Abancay, 2023. En tanto, las especificas son:
() Existe relacion significativa entre la dimensién comunicacion y el desempefio
laboral en un gobierno local en el ambito provincial de Abancay, 2023; (i) Existe
relacion significativa entre la dimension liderazgo y el desempefio laboral en un
gobierno local en el &mbito provincial de Abancay, 2023; (iii) Existe relacion
significativa entre la dimension relaciones interpersonales y el desempefio laboral en
un gobierno local en el dmbito provincial de Abancay, 2023; (iv) Existe relacion
significativa entre la dimensidn reconocimiento y recompensas y el desempefio laboral
en un gobierno local en el ambito provincial de Abancay, 2023; vy, (v) Existe relacion
significativa entre la dimensién desarrollo profesional y el desempefio laboral en un

gobierno local en el ambito provincial de Abancay, 2023.



ll. MARCO TEORICO

En el ambito internacional, Mendoza et al. (2022) en una investigacion
analizaron si existe asociacién entre el clima organizacional y el rendimiento de los
prestadores de servicios participantes en las practicas comerciales de una universidad
colombiana. El estudio emple6 métodos de investigacion descriptivos vy
correlacionales. Se muestrearon 75 personas. Los datos tuvieron un proceso
estadistico y fueron analizados en el software libre R. Los resultados revelaron
correlacion (asociacion) observandose una fuerte significacion estadistica de las
variables recurriendo a la prueba chi-cuadrado con una significancia de 0.05.; se
evidencio también que en un amplio porcentaje (80%), el rendimiento efectivo en las
tareas asignadas se ve beneficiado por actitudes positivas, relaciones interpersonales
sélidas, una gestién adecuada de los canales de comunicacién y la resolucion efectiva
de situaciones problematicas. Concluyeron que existe una asociacion fuerte y directa
entre el desempefio laboral de los participantes en la investigacion y el clima

organizacional.

Cedeiio (2022) efectud una investigacion para determinar el efecto que tenia el
clima organizativo del personal de una entidad gubernativa ecuatoriana de Pedernales
y el desempefio de sus labores. La metodologia empleada fue descriptiva y el modelo
gue se trabajado no fue experimental. La composicion del grupo incluia 319
empleados de la organizacion, con un tamafio muestral de 174 personas a quienes se
interrogd. Cuyos resultados se determinaron utilizando la escala de Likert. ElI 50% de
los empleados han manifestado que ocasionalmente tienen una conexion positiva con
su trabajo, lo que sugiere que existe un bajo nivel de desempefio en el municipio

cantoniano debido a la ausencia de un clima organizacional adecuado.

El objetivo principal del estudio realizado por Béarcenas et al. (2021) fue la
evaluacion del clima organizativo (CO), en una muestra de 85 empleados civiles que
trabajaban en Pasto, Secretaria de Estado de Colombia. La investigacion empled un
disefio de investigacion cuantitativo y descriptivo, para recoger datos fue mediante
una escala tipo Likert. La confiabilidad de la escala fue evaluada utilizando el
coeficiente Alfa, arrojando una puntuacion de .853. El valor medio del nivel de OC fue
de 143. El elemento de estilo directivo recibid la puntuacion maxima de 22,1, mientras

que el aspecto de las relaciones personales obtuvo una puntuacién de 20,1. Por el



contrario, las dimensiones que recibieron las puntuaciones mas bajas fueron el
sentimiento de pertenencia (14,3), los valores comunitarios (14,4) y la estabilidad
(14,6). Se puede concluir que los empleados de la Secretaria de Gobierno
experimentan un nivel de satisfaccibn moderado. No obstante, se identificé una baja
satisfaccion en cuanto a la estabilidad en el trabajo, la asignacién monetaria y los

beneficios de salud.

El estudio de Huaman & Jimenez (2021) cuyo objetivo permiti6 comprender el
alcance del clima organizativo relacionado con el desempeiio de labores de los
empleados del Municipio de Ambato - Ecuador. Adopt6 una direccion no experimental,
correlacional y cuantitativa. Para ello se muestred y encuestd a una poblacion de 54
trabajadores municipales por medio de un cuestionario, seleccionadndose una muestra
de 39 damas y 15 caballeros. Se utilizé el coeficiente Alfa para medir, tener
conocimiento y determinar los resultados con certeza, arrojando resultados factibles
del 96% para la primera variable y del 88% para la segunda. De esta manera, se
concluye el impacto significativo dado por el clima organizativo en la variable

desemperio labores del personal del municipio ecuatoriano.

Existe un trabajo cuya investigacion realizada por Palacios (2019) en la
provincia de Manabi — Ecuador con personal administrativo a través de los distritos de
salud poblacional en territorio de Manabi. Su propdsito era identificar el impacto que
tiene el ambiente laboral sobre el desempefio de funcionarios administrativos. En
donde se aplicé un método descriptivo, cuantitativo, transversal y de relacion, para
obtener resultados se midio con la correlacion de rango no paramétrica denominado
coeficiente de Spearman, obteniéndose un resultado de 0.870, el nivel de asociacion
fue significativo. En las conclusiones se observa incidencia significativa de una
variable frente a otra infiriendo que el rendimiento de los empleados mejora en un

ambiente organizativo y positivo.

En el ambito nacional se cuenta con la informaciéon proveniente de las
investigaciones llevadas a cabo por Galarza (2021), cuyo objetivo fue la identificacion
de la asociacion que tiene el clima organizacional y el desempefio labores de los
empleados encargados de procesos y tareas de caracter administrativo en una
municipalidad de la capital peruana. Esta investigacion fue de caracter basico, con

enfoque cuantitativo y alcance correlacional. La unidad poblacional incluia 55



colaboradores administrativos, tanto nombrados como contratados. El estudio utilizo
el test de correlacion Rho de Spearman, cuyo coeficiente tuvo el resultado humérico
de 0,668, indicando que las dos variables tienen una asociacion moderada y directa.
Los resultados del estudio indican que hay una relacion estadisticamente significativa
entre la percepcion del ambiente de trabajo por parte de los empleados y su

rendimiento en las tareas asignadas.

Otra investigacion realizada por Santamaria (2021) donde el objetivo fue
establecer mediante andlisis cuantitativos si la variable situacional de clima
organizacional tiene vinculacion con la variable individual de productividad laboral del
personal de la parte administrativa de Mochumi- Chiclayo. La investigacion tuvo un
alcance descriptivo y correlacional, abarcando una unidad poblacional de 73
colaboradores, los resultados revelaron una correlacién de 0,767 utilizando la prueba
de Rho de Spearman, respecto a los niveles de las variables resultaron como
regulares con un 58% para la primera variable y un 46.58% para la dependiente. Los
niveles de las dimensiones del estudio mostraron a las relaciones interpersonales con
un 58.9% como malo, 27.4 como regular y 13.7% como bueno, sentido de pertenencia
con un 68.49% como malo, Resolucion de conflictos con un 49.32% como malo,
productividad laboral con un 47.95% como regular, eficacia con un 61.64% como
regular, eficiencia laboral con 35.62% como regular, desempeiio laboral con 46.58%
como regular. En este estudio se concluyd una asociacion significativa con respecto

al entorno organizacional y el desempefio de labores.

Apaza (2021) realiz6 una indagacion donde el propésito fue evaluar la
asociacion entre el clima organizativo y el desempefio labores de los servidores del
establecimiento  sanitario de Limatambo. Enfocdndose cuantitativa vy
correlacionalmente, su estudio fue transversal y no experimental. Teniendo como
poblacién 30 colaboradores, para calcular la asociacion se utilizé la correlacion de
Pearson, y si resultaba inferior a 0,05 indicaba una asociacion sustancial. Esto sugiere
gue cuanto mas positivo es el clima organizativo, mayor es el nivel de rendimiento
laboral. La investigadora concluy6 que el rendimiento esta directamente conexo con
el clima organizativo y las decisiones que se tomen; y la misma variable no esta

directamente relacionado con la motivacion o la comunicacion.



Ascencios (2023) realiz6 un estudio con la intencién de instaurar la asociacion
existente entre clima organizativo y el desempefio labores de los empleados de un
Municipio Provincial Ancashino. De método aplicativo, cuantitativo, no experimental,
descriptivo, de asociacion y en un tiempo determinado corte transversal. Se investigo
con un tamafio muestral de 86 personales. Respecto a los niveles en la dimension
liderazgo hay una considerable proporcién de empleados que sienten que el liderazgo
en la organizacion no es efectivo y esta representada por un 38.4%. Los resultados

mostraron un coeficiente de 0.748. indicando asociacion positiva y considerable.

Suarez (2023), en donde su propdésito de estudio era hallar la asociacion entre
el clima organizativo y el desempefio labores de las personas que trabajan en el
municipio de Ferrefiafe. El estudio metodologico utilizado fue basico, con ausencia de
experimentos, cuantitativo, datos correlacionales y transversal, la poblacion en este
estudio fue de 183 trabajadores y se muestrearon 124 de ellos. Se determiné que, si
se modificara el clima de organizacién de la entidad, el rendimiento de los trabajadores
en la ejecucion de sus funciones seria mas eficiente. Al investigar la correlacion entre
el clima organizativo y el desempefio laboral se encontrd una significacion bilateral de
0,000 y un valor de Rho de Spearman de 0,750.

Luego de haber referido los diferentes estudios concernientes a la problematica de
estudio, se reviso la bibliografia referente al tema de investigacion.

El clima organizacional conceptualmente involucra la percepcion, actitudes y
valores compartidos por los empleados en una organizacion. Se han desarrollado
diversas teorias para comprender y analizar el clima organizacional. Algunas de las
teorias mas destacadas incluyen: Teoria de la Contingencia: Esta teoria sostiene que
el clima organizacional varia segun la organizacion y su contexto. No hay un ambiente
laboral Unico que funcione de manera Optima para todas las organizaciones, por el

contrario, depende de factores externos e internos (Chiavenato, 2019).

En lo referido a la Teoria del Refuerzo, se tiene la nocién que se fundamenta
en la nocion de que las acciones de la organizacion refuerzan ciertos comportamientos
y actitudes. El clima organizacional se forma a través de las recompensas y sanciones
gue la organizacion proporciona a sus empleados; Teoria del Comportamiento
Organizacional: Se centra en como las practicas de liderazgo y gestion afectan el clima



de organizaciény, a su vez, influyen en el comportamiento de los empleados (Bautista
et al.,2020).

El estudio del desemperio laboral ha dado lugar a diversas teorias que buscan
comprender y explicar por qué las personas tienen un buen o mal rendimiento en el
trabajo. Algunas de las teorias mas destacadas sobre el desempefio laboral incluyen:
la planteada por Herzberg: Teoria de la Motivacion e higiene; esta teoria distingue
entre factores motivadores y factores de higiene. Sostiene que la satisfaccion en el
trabajo y el desempefio excepcional estan relacionados con los factores motivadores,

como el reconocimiento y el crecimiento personal (Collquitt et al.,2019).

Chiavenato (2019) postula que el clima organizacional esta referido al ambiente
interno o entorno psicolégico distintivo de cada organizacion. La satisfaccion de las
demandas y la moral de los participantes estan estrechamente vinculadas al clima
organizativo, que puede variar en funcion de cdmo se sientan los participantes
respecto a la organizacién. Puede caracterizarse como sano o insalubre, caluroso o
frio, positivo o negativo, satisfactorio o insatisfactorio, en funcién de las percepciones
de los colaboradores sobre su relacion con la organizacién. La nocion de clima
organizativo engloba diversos elementos de estructura, incluida la forma de
organizacion y la tecnologia empleada, las normas de la empresa, los objetivos
operativos, las politicas y controles internos y las actitudes de comportamiento social
influidas o respaldadas por variables sociales. Motivadas o0 sancionadas por

consideraciones sociales.

Sotelo & Figueroa (2017) definen que el clima organizativo como un
conglomerado de caracteristicas perceptibles que los empleados utilizan para referir
una organizacion y diferenciarla de las demas. Es importante sefialar que la
estabilidad del clima organizacional es subjetiva y puede variar con el tiempo,

impactando finalmente sobre la conducta del personal del establecimiento.

Vera & Suérez (2018) conceptualizan al clima organizacional como una
ilustracion del ambiente organizativo, se considera un componente matizado e
intrincado dentro del ambito relativo a la gestion del capital humano. El estudio y
andlisis de los que componen la gestion de recursos humanos han adquirido una

relevancia significativa en los ultimos tiempos. Esto se debe principalmente a su



eficacia para diagnosticar el nivel de satisfaccion entre el talento humano y su

dedicacion hacia los objetivos de estrategia de organizacion.

Por otro lado, Rahman et al. ( 2017), afirman que el ambiente organizacional
desempefia una funcion crucial sobre la disposicién del entorno interno de una
empresa. Cuando el clima organizacional fomenta una alta satisfaccion laboral entre
los empleados, repercute positivamente en el elemento humano en una organizaciéon
determinada. Por el contrario, un clima organizacional pobre o inadecuado tiene
efectos perjudiciales, como rendimientos inferiores, conflictos, estados de animo
negativos e insatisfaccion laboral entre los individuos implicados (Theresia & Ferdi,
2017).

Gonzéles et al. (2021) examina exhaustivamente la idea de clima
organizacional concerniente a la administracion publica. El fenbmeno considerado es
comunmente reconocido como un elemento psicoldgico que comprende las opiniones
subjetivas de los individuos que participan en actividades relacionadas con el trabajo.
Comprender este aspecto es de suma importancia debido a su influencia sustancial
en las politicas corporativas y procedimientos para tomar decisiones. Para garantizar
la prestacion eficaz de servicios de alta calidad al publico en general, es crucial operar
dentro de la estructura institucional establecida. Esta técnica garantiza la provision o
suministros de los servicios mencionados a un conjunto de personas que habitan en
un area geografica delimitada. Es crucial establecer un entorno dentro de la institucion
gue refleje eficazmente el clima exterior. Por lo tanto, la disciplina de la administracion
publica esta comprometida con la prestacion de servicios ejemplares a su poblacion,
y el clima organizativo desempeiia un papel fundamental en el alcance de este
objetivo. El clima organizativo es un componente crucial que sustenta las politicas de
cualquier corporacion u organizacion. Una institucidon puede ser un organismo
gubernamental, un centro educativo, una organizacion financiera o cualquier otra
entidad estructurada que opere dentro de un conjunto de normas y reglamentos
establecidos. Estas instituciones desempefian un papel crucial en la configuracion y
el mantenimiento de los sistemas sociales, econdmicos y politicos de una sociedad.
Proporcionan un marco para organizar y coordinar diversas actividades, garantizando
la estabilidad y el orden. Pastor (2018) refiere también que las instituciones suelen

tener un impacto significativo en los comportamientos, principios éticos y maneras de
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pensar de los individuos, puesto que influyen y dan forma a las normas y expectativas
sociales. En general, las instituciones son componentes fundamentales de las
estructuras sociales y sirven de pilares que sostienen y gobiernan todos los aspectos

de la vida humana.

Respecto a las dimensiones de la variable independiente, se tiene al: desarrollo
profesional que, de acuerdo a Barajas (2020), para las realizaciones personales
abarcan los viajes internos e individuales de autodescubrimiento. Independientemente
de las capacidades especificas que se posean, siempre que las aspiraciones de
crecimiento personal estén bien definidas, serd posible alcanzar el crecimiento del
propio potencial. Esta es la cuspide de satisfacer las demandas humanas, es decir,
atender la demanda psicolégica mas destacada de los individuos. Ademas, Maslow,
figura estimada en el campo de la psicologia humanista, afirma que la autorrealizacion
constituye un requisito fundamental para los individuos. Esta necesidad intrinseca
sirve como fuerza motriz del comportamiento humano y, al alcanzarla, los individuos
experimentan una sensacion de bienestar, armonia y felicidad, elevando asi su nivel

de autoestima.

Las dimensiones consideradas por Vera & Suarez (2018) son las
caracteristicas que pueden evaluarse cuantitativamente en una organizacion y
repercuten en la conducta de las personas, asi como: El liderazgo se refiere al ejercicio
de influencia por parte de los individuos, en particular los que ocupan puestos de
autoridad, con el fin de guiar y dirigir a otros hacia la consecucioén de los resultados
deseados. La ausencia de un patron predeterminado es atribuible a varios factores
contextuales del entorno social, incluidos, entre otros, los valores, las normas y los
procesos. Ademas, la naturaleza de este patron depende de circunstancias
especificas; la comunicacion, se refiere a las redes de comunicacién existentes en la
entidad y al nivel de accesibilidad de los trabajadores para enviar sus quejas a la

direccion.

Respecto a la dimensién relaciones interpersonales Cordero et al.,( 2019)
mencionan que existen dos categorias distintas de relaciones interpersonales: la
primera es positiva, caracterizada por una atmosfera propicia y enriquecedora,

marcada por el aprecio y la cordialidad. En este contexto, los individuos estan dotados

11



de las habilidades que se necesitan para abordar y resolver eficazmente los retos que
puedan surgir, mitigando asi los niveles de estrés. El segundo tipo de relacion
interpersonal se caracteriza por interacciones negativas derivadas de problemas de
comunicacién e intereses divergentes entre el personal sanitario. Estos factores

contribuyen a la fragmentacion del equipo de trabajo.

Para la dimensién reconocimiento y recompensas Chiavenato (2019) menciona
en su libro la organizacién tiene la capacidad de dar prioridad a las criticas y los
castigos, al tiempo que promueve recompensas e incentivos para fomentar la
consecucion de los resultados deseados. Ademads, la organizacién permite a los
individuos ejercer su propia discrecion a la hora de determinar su enfoque preferido
del trabajo. La promocion de recompensas e incentivos se correlaciona positivamente

con la mejora del clima.

Dado que las dimensiones de un clima organizativo son las peculiaridades que
pueden medirse dentro de una organizacién y que influyen en la conducta y modo de
actuar de las personas, conviene utilizar las siguientes: comunicacion, liderazgo,

relaciones interpersonales, reconocimiento y recompensa y desarrollo profesional.

Para la segunda variable el desempefio laboral se encuentra relacionado al
rendimiento y al cumplimiento de un colaborador en su trabajo, incluyendo eficiencia,
efectividad y la calidad de su trabajo en relacion con las tareas y responsabilidades

asignadas.

Para Collquitt et al.,( 2019) el desempefio laboral esta definido como el valor
del conjunto de comportamientos de los empleados que contribuyen a la organizacion
de manera positiva 0 negativa, es decir al logro de objetivos. Esta definicién incluye
comportamientos que estan bajo el control de los empleados, pero establece un limite
sobre qué comportamientos son 0 no relevantes para el desempefo laboral. Por
ejemplo, el proceder de un camarero en un restaurante que se enorgullece de ofertar
un servicio al cliente de talla mundial. Enviar mensajes de texto a un amigo durante
un descanso laboral normalmente no seria relevante (ni en sentido positivo ni
negativo) para el logro de objetivos. En tanto, ese comportamiento no es relevante
para el desempefio laboral del servidor. Sin embargo, enviar mensajes de texto

mientras se toma el pedido de un cliente seria relevante (en un sentido negativo) para
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alcanzar los objetivos. Por lo tanto, ese comportamiento es relevante en el desempefio

laboral del servidor.

Theresia & Ferdi (2017) precisa el desempefio de labores como el resultado o
nivel de éxito de una persona en su conjunto durante un periodo determinado en el
cumplimiento de sus deberes. La evaluacién del rendimiento debe realizarse de forma
objetiva porgue sera una motivacion y referencia para los empleados que realizan sus
tareas diarias. Las acciones y resultados mensurables que los trabajadores realizan o
logran y que estan relacionados y ayudan a conseguir los objetivos organizacionales.
El desempefio laboral incluye calidad, cantidad, asistencia y la capacidad de trabajar
juntos en el desempefio de sus funciones en concordancia con las responsabilidades

atribuidas a un empleado en particular.

Diaz et al. (2018) afirman que evaluar el desempefio sirve como una métrica
vital para evaluar la eficacia de la empresa. Comunmente se cree que el ausentismo
estd asociado al rendimiento laboral, indicando especificamente una relacion
moderada. La investigacién sugiere una conexion de intensidad moderada a baja
entre el absentismo y el rendimiento, teniendo en cuenta los factores que influyen en
el absentismo y los muchos aspectos del rendimiento laboral. La garantia de la calidad
asistencial requiere la adopcion de un enfoque integrador debido a su impacto en el

rendimiento.

Mendoza & Arriola (2022) afirman que la evaluacion del rendimiento esta
ampliamente reconocida como un componente crucial acerca de la administracion del
capital humano. Lamentablemente, su utilizacion en el dmbito del servicio publico
sigue siendo incoherente y esporadica. Las razones subyacentes de esta discrepancia
no estan claras. Sin embargo, es evidente que falta un enfoque normalizado de la
evaluacion del rendimiento, lo que da lugar a valoraciones poco frecuentes de la
contribucién de los que desempefian actividades laborales para conseguir los
objetivos. Esta deficiencia obstaculiza el desarrollo de estrategias y procesos eficaces

destinados a aumentar la productividad y afadir valor a la gestion de personal.

Torres et al., (2021) mencionan que existe una relacién de significancia entre
la inteligencia emotiva y el desempefio profesional de los técnicos médicos, lo que
tiene implicaciones para el desarrollo de su carrera a largo plazo y la consecucion de
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sus objetivos. Sobre la base de las observaciones anteriores, se puede inferir que, a
nivel del mundo, la disciplina de los estudios sociales en el ambito cientifico y
tecnoldgico son un dominio cohesivo dentro de las entidades de educacion superior.
Dentro de este ambito, existe el reto recurrente de mejorar los conocimientos
profesionales y fomentar la competitividad mediante el desarrollo de sistemas

adaptables e innovaciones tecnoldgicas.

Con respecto a los modelos del desempefio de funciones Bautista et al., (2020)
menciona que el modelo Campbell surgié como respuesta a la necesidad de evaluar
exhaustivamente el rendimiento laboral. Estd ampliamente considerado como una de
las teorias fundamentales para evaluar el rendimiento en el trabajo debido a su
naturaleza multidimensional. EI modelo pretende abarcar los componentes clave
necesarios para medir el rendimiento y, posteriormente, ayudar en la formulacion de
estrategias para lograr los objetivos. Sus componentes constitutivos delinean
eficazmente el sistema subyacente del rendimiento en los distintos puestos de trabajo.
Bautista et al.,(2020) a cita a (Campbell et al.,, 1993) donde propusieron una
taxonomia compuesta por ocho factores que pueden utilizarse para dilucidar la
estructura subyacente del rendimiento laboral en diversas ocupaciones. Los
elementos considerados contienen dominios determinados de la tarea, que
pertenecen a la habilidad de una persona para realizar eficazmente las tareas
asignadas. Ademas, las competencias no especificas de la tarea son pertinentes, ya
gue estan asociadas a tareas que no son exclusivas del puesto pero que, no obstante,
son previstas por el empleador. Por otra parte, las capacidades de comunicacion oral
y escrita son importantes, ya que abarcan la competencia de los trabajadores para
transmitir eficazmente informacion por escrito o hablando a un publico de cualquier
magnitud. El concepto de mantenimiento de la disciplina personal implica evitar
comportamientos perjudiciales en el lugar de trabajo. También incluye la promocién
del rendimiento en equipo, que conlleva el nivel de ayuda y colaboracion que una
persona que presta a sus compafieros para alcanzar los objetivos grupales. Ademas,
la vigilancia se refiere a la eficacia con la que un individuo puede influir en el
rendimiento de sus subordinados a través del intercambio directo. Por dltimo, la
gestién engloba los comportamientos encaminados a sumar esfuerzos, proponer

respuestas a los problemas y organizar los recursos.
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Del mismo modo Bautista et al. (2020) cita a (Murphy, 1990), los criterios
identificados por Campbell desempeiian un papel crucial en la medicion precisa y la
interiorizacion de los objetivos de la empresa, y su aplicabilidad se extiende a varios
ambitos ocupacionales. Estos factores deben emplearse para comprender el
rendimiento en el trabajo y, posteriormente, evaluar su impacto en el logro de los
resultados esperados por la organizacion. Ademas, estos factores pueden aplicarse a

diversos ambitos ocupacionales (Geraldo et al., 2020).

En cuanto a las dimensiones se estudiaron productividad, competencias técnicas e

iniciativa y autonomia.

Respecto a la dimension productividad laboral Noe et al.,(2019) afirman es una
medida de la eficiencia con la que los trabajadores utilizan su tiempo y habilidades
para producir bienes o servicios. Se calcula dividiendo la produccién total o el valor
generado por un trabajador durante un periodo especifico por la cantidad de tiempo
trabajado en ese mismo periodo. Una mayor productividad laboral es un objetivo
deseado en la mayoria de los entornos laborales, ya que indica una optimizacion mas
efectiva de los recursos humanos y una mayor capacidad para generar resultados con

menos esfuerzo.

La definicion de la dimensidon competencias técnicas segun Spencer & Spencer
(2008) se refieren a la posesion de conocimientos especializados, habilidades y
experiencia en un campo determinado. Estas permiten a un individuo llevar a cabo
tareas, abordar problemas y tomar decisiones de manera eficaz en su area de
experiencia. Son un componente fundamental en el desempefio exitoso de un trabajo

o rol particular.

Deci & Ryan (2008) definen la iniciativa y autonomia como la habilidad y
disposicion de un empleado para tomar la iniciativa y actuar de manera autbnoma en
la realizacion de tareas y la tomar de decisiones adecuadamente. Esto implica la
autorregulacion, decidir informadamente y la habilidad de asumir la responsabilidad
de lograr los objetivos laborales sin depender en exceso de una supervision directa.
Los empleados con iniciativa y autonomia laboral son valiosos para las
organizaciones, ya que pueden contribuir al crecimiento y la eficiencia a través de la

innovacion y la toma de decisiones efectivas.
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigacion

La presente investigacion se categoriza como investigacion basica, dado que
se busco ampliar el conocimiento tedrico sobre los fendmenos estudiados, sin

enfocarse directamente en aplicaciones préacticas (Concytec, 2018).

Clark et al. (2021) sefialan que la investigacion de tipo cuantitativa se enfoca
en la recopilacion y en analizar datos numéricos y estadisticas con el fin comprender
y explicar fendmenos naturales o sociales. Este enfoque emplea técnicas de recogida
de datos, como experimentos, cuestionarios y analisis estadisticos para proporcionar
respuestas a preguntas de investigacion especificas. La investigacién cuantitativa se
distingue por su enfoque en la objetividad, la medicion y la generalizacion de hallazgos

a una poblacion mas amplia.

Tipo de investigacion

La investigacion basica busca expandir el conocimiento y la comprensién de un
fendmeno, teoria o principio, sin una aplicacién practica inmediata. Su objetivo
principal es profundizar en la comprension de conceptos fundamentales y
proporcionar una base solida para futuras investigaciones. La investigacion basica a
menudo se realiza por curiosidad intelectual y contribuye al crecimiento del
conocimiento en una disciplina (Fraenkel et al., 2022).

Disefio de investigacion

Hernandez & Mendoza (2018) indican que en el disefio no experimental las
unidades de investigacién no se alteran ni modifican de ninguna manera, sino que
simplemente se recolecta informacién en la condicion actual sin realizar ningun
cambio. El disefio sin experimentacion se distingue porque no hay manipulacion las

unidades

Es de corte transversal, puesto que la medicidén se estudia en un Unico tiempo.
Asimismo, es de nivel correlacional, pues busca establecer la asociacion entre las dos

variables motivo de investigacion (Hernandez & Mendoza, 2018).
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Figural

Disefio de investigacién u

Nota. A: Servidores publicos, B: clima organizacional, C: desempefio laboral, R: Relacién entre las

variables
3.2 Variables y operacionalizacion

Variable 1: Clima organizacional

Definicion conceptual
El clima organizacional

Se refiere al ambiente interno o entorno psicologico distintivo de cada
organizacion. La satisfaccion de las demandas y la moral de los participantes estan
estrechamente vinculadas al clima organizativo, que puede variar en funcién de como
se sientan los participantes respecto a la organizacion. Puede caracterizarse como
saludable o insalubre, célido o frio, negativo o positivo, satisfactorio o insatisfactorio,
en funcion de las percepciones de los participantes sobre su relacion con la

organizacion (Chiavenato, 2019).
Definicién operacional

El clima organizacional se evalu6 con cinco dimensiones: comunicacion, liderazgo,
relaciones interpersonales, reconocimiento y recompensas y desarrollo profesional;

se midié con 13 indicadores en 25 item través de un cuestionario.

Indicadores

Frecuencia y calidad de las reuniones de equipo; acceso a la informacién relevante;
retroalimentacion y canales de comunicacién abiertos; confianza en los lideres y
gerentes; claridad de la vision y objetivos de la entidad; nivel de conflicto y su gestion;
colaboracion entre equipos de trabajo; sentimiento de pertenencia; existencia de
favoritismo o discriminacion; percepcién de incentivos y bonificaciones; sensacion de
justicia en la distribucion de recompensas; oportunidades de capacitacién y desarrollo;

sentimiento de crecimiento y progreso.
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Escala de medicion

La escala ordinal es un tipo de escala de medicion que se utilizé en este estudio. Este
tipo de escala clasifica los elementos en diferentes categorias que tienen un orden
especifico, pero no establece la distancia exacta entre estas categorias (Stevens,
1946).

Variable 2: Desempeiio laboral

Definicion conceptual

Desempeiio laboral

Se conceptualiza como el valor del conjunto de comportamientos de los empleados
gue contribuyen, ya sea positiva 0 negativamente, a la organizacion es decir al logro
de objetivos (Collquitt et al., 2019).

Definicion operacional

La variable se evalué con tres dimensiones: productividad laboral, competencias
técnicas e iniciativa y autonomia; se midié con 8 indicadores en 14 item través de un

cuestionario.

Indicadores

Los indicadores fueron: cumplimiento de objetivos y metas; eficiencia en el uso de
recursos; tiempo de respuesta a las demandas laborales; habilidades especificas
relacionadas con el trabajo; nivel de dominio de herramientas y tecnologias;
adaptacion a cambios en las técnicas y conocimientos requeridos; capacidad para
trabajar de manera independiente; aceptacion de la retroalimentacion y ajuste de
comportamientos.

Escala de medicion

Se aplicé la escala ordinal (Stevens, 1946).

3.3 Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis
Poblacion

La poblacion esta referida al universo finito o infinito en el que se realizd la
investigacion. En este estudio en particular, se consider6 como poblacion a los 101
servidores (Supo, 2012). Se considerd en los términos de inclusion a aquellos
colaboradores que tienen experiencia de al menos dos meses en el ambito laboral y
gue han sido contratados ya sea como personal nombrado o contratado. Se excluyd
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del estudio a aquellos profesionales que trabajaban menos de 2 meses en la unidad

gerencial del medio ambiente y servicios a la poblacion del municipio de Abancay.
Muestra

Se obtuvo una muestra por conveniencia y se consideré a los integrantes que
conforman la poblacién de estudio. La poblacion censal corresponde a 101
colaboradores de la la unidad gerencial del medio ambiente y servicios a la poblacion

del municipio de Abancay.
Muestreo

Dado que los instrumentos fueron aplicados a los 101 trabajadores La totalidad de

individuos en la poblacién se toma como muestra.

Unidad de analisis

Servidor publico de gobierno local.

3.4 Técnica e instrumentos de recoleccién de datos

Se empled la técnica de la encuesta, aplicandose de manera presencial a los 101
servidores publicos de la gerencia de medio ambiente del municipio abanquino. Se
emplearon los elementos previamente disefiados con el propédsito de medir las
variables de interés en la investigacion. Segun (Fraenkel et al., 2022), esta estrategia
involucra el uso de cuestionarios para recolectar informacion que permite comprender

las opiniones y percepciones de los participantes de la investigacion.

Se ha desarrollado un formulario que incluye un conjunto de preguntas detalladas en
un formato de tabla, junto con opciones de respuesta para que los colaboradores
elijan. Todas las respuestas son validas, ya que pueden conducir a diversos

resultados y pueden ser aplicadas a un grupo conformado por individuos.

Se efectud la evaluacion del instrumento mediante la revision y verificacion de las
preguntas del cuestionario por parte de expertos, lo que permitié asegurar contar con
evidencia de validez. Con el objetivo de evaluar el nivel de confianza del instrumento,
se empled el Coeficiente Alfa (Cronbach, 1951), que permitié determinar que el

cuestionario recopila la informacion deseada por el investigador (Bernal, 2022).
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BAREMACION

Se consider6 la baremacion mediante cuestionario de 39 preguntas con una

muestra de 101 servidores publicos que mediran ambas variables de estudio.

Para la primera variable .

Tabla 1l

Baremacion para la variable 1: clima organizacional y sus dimensiones

Rango

Muy

Negativo

Negativo

Neutro

Positivo

Muy Positivo

V1:Clima

Organizacion

al

(25 — 45)

(46 — 66)

(67 — 87)

(88 -108)

(109 — 125)

D1:

Comunicacié

n

(6-10)

(11-15)

(16-20)

(21-25)

(26-30)

D2:

Liderazgo

(4-6)

(7-9)

(10-13)

(14-17)

(18-20)

D3:
Relaciones

Interpersonal

es

(8-14)

(15-21)

(22-28)

(29-35)

(36-40)

D4:

Reconocimie

ntoy

recompensa

S

(4-7)

(8-10)

(11-13)

(14-17)

(18-20)

D5:
Desarrollo

Profesional

(3-5)

(5-6)

(7-9)

(10-12)

(13-15)

En la tabla 1 se muestra la baremacion para la primera variable y las

dimensiones comunicacion, liderazgo, relaciones interpersonales, reconocimiento y

recompensas y desarrollo profesional; valoracién que permitio realizar la evaluacion

de forma objetiva, transparente y equitativa, con cinco rangos valorados desde muy

negativo hasta muy positivo y puntuaciones que varian desde 3 puntos hasta 125.

20



Tabla 2

Baremacion para la variable 2: desempefio laboral y sus dimensiones

V2: D1: Productividad D2: Competencias D:3 Iniciativa y
Rango . U .
Desempefio laboral técnicas autonomia
laboral
Deficiente (14-32) (7-16) (4-9) (3-7)
Aceptable (33-51) (16-25) (10-15) (8-12)
Excelente (52-70) (26-35) (16-20) (13-15)

La tabla 2 exhibe la baremacion correspondiente a la segunda variable y a las
dimensiones de productividad laboral, competencias técnicas e iniciativa y autonomia.
Esta valoracion permitié realizar la evaluacién de manera objetiva, transparente y
equitativa, estableciendo tres rangos de calificacién que van desde deficiente hasta

excelente, con puntuaciones que oscilan entre 3y 70 puntos.
3.5 Procedimientos

Se realizaron las gestiones correspondientes obteniendo los permisos
necesarios. Tras establecer contacto con el gerente medio ambiente y servicios
publicos, se presentd oficialmente una solicitud de autorizacidbn para recopilar
informacion utilizando un instrumento disefiado especificamente con el fin de evaluar
las variables de estudio. El proyecto comenzé investigando articulos cientificos
relacionados con clima organizativo y el desempefio labores, con el objetivo de
comprender la situacién problematica, antecedentes y teorias relevantes. Esta basado
en los aportes de investigadores identificados mediante la difusion de sus trabajos en
bases de datos de tesis, asi como en revistas indexadas como SCOPUS, Redalyc,
Scielo y Latindex. A continuacion, se procedié a definir la operacionalizacion de las
variables y la matriz de consistencia, asi como a validar los instrumentos que se

utilizarian (Bernal, 2022).
3.6 Meétodo de andlisis de datos

Para efectos de la presente investigacion, se emple6 una estadistica de tipo
descriptiva, asi como el andlisis con el programa Excel, desplegando la base de datos

donde se obtuvieron los valores de las respuestas obtenidas del campo de
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investigacion, que fueron tabulados. A continuacién, se utilizo el software estadistico
SPSS version 27 con fines de analisis descriptivo, que se presenta en graficos y con
su respectiva interpretacién. Por dltimo, pero no menos importante, se realizé la
evaluacion de las hipotesis mediante el analisis inferencial utilizando métodos

estadisticos no paramétricos de Rho de Spearman.
3.7 Aspectos éticos

Respecto a las implicaciones morales y éticas, se consideré el cédigo ético de
la UCV. y los siguientes factores: La aprobacion informada que fue el proceso de
obtener la autorizacion de los colaboradores de un ente publico de Abancay para que
puedan participar en el estudio y ofrecer su aprobacién para la aplicaciéon del
instrumento. Para este proceso se solicitd la autorizacion de los participantes de una
entidad publica de Abancay. Ademas, en la totalidad del procedimiento de desarrollo
de la investigacion. se utilizaron las normas mas recientes incluidas en la séptima
edicién de la APA. Asimismo, se tomo en consideracion la nocion de dignidad. De
acuerdo con este principio, se ha previsto que los participantes sean tratados con
respeto y preocupacion, y que se salvaguarde su derecho a la intimidad. Ademas, se
tuvo en cuenta el bienestar de los participantes. Este principio hace hincapié en la
importancia de prevenir cualquier tipo de dafio, minimizar los riesgos e incrementar
los beneficios potenciales para los colaboradores. En consecuencia, se realizé un
estudio exhaustivo de los posibles peligros y ventajas a los que los participantes en el
estudio puedan enfrentarse como resultado de la investigacion. En cuanto a la
imparcialidad, se alude a la equidad de todos los participantes en el estudio, con el
propdsito de asegurar que la estructura de la investigacion posibilite una asignacion
equitativa de responsabilidades y recompensas entre los grupos de investigacion.
(Ames & Merino, 2019).
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IV. RESULTADOS
4.1  Andlisis estadisticos de resultados descriptivos
Para la investigacion realizada se presenta los siguientes cuadros descriptivos: La
tabla 3 corresponde a la distribucién de frecuencias del clima organizacional y sus
dimensiones
Tabla 3

Distribucion de frecuencias de clima organizacional y sus dimensiones

Rango V1:Clima D1: D2: Liderazgo D3:Relacione  D4:Reconoci D4:Desarrollo
organizacio Comunicacion S miento y Profesional
nal interpersonale recompesas

s
f % f % f % f % f % f %
Muy o o0 3 3 2 2 1 1 39 39 23 23
negativo
Negatv g g 10 10 3 3 5 5 33 33 22 22

0
Neutro 52 51 33 33 19 19 23 23 10 10 29 29
Positivo 34 34 34 34 41 41 55 54 16 16 22 22

Muy
positivo

Total 101 100 101 100 101 100 101 100 101 100 101 100

La interpretacion de la tabla 3, alude al analisis estadistico descriptivo nos
muestra que la variable Clima organizacional nos da como resultado que el 51%
percibe al clima organizacional como neutro, un 34% como positivo, un 8% como
negativo, y un 7% como muy positivo. De la misma manera en las dimensiones
comunicacién con un 34% se percibe como positiva, un 33% como neutro, un 21%
como muy positiva, un 10% como negativa y un 3% como muy negativa; para la
dimension liderazgo los resultados arrojan 41% para liderazgo positivo, un 36 % para
liderazgo muy positivo, un 19% como neutro, un 3% para negativo y 2% para muy
negativo; en cuanto a la dimensién relaciones interpersonales un 54% para positivo,
23 para neutro,17% muy positivo, 5% negativo y 1% para muy negativo; asimismo en

la dimension reconocimiento y recompensas los resultados arrojan un 39% para muy
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negativo, 33% para negativo, 16% lo cataloga como positivo, 10% como neutro y 3%
como muy positivo; y respecto a la dimension desarrollo profesional el 29%
corresponde al rango neutro,23% como negativo ; 22% positivo y negativo y un 5%

COmMO muy positivo.

La figura 2 corresponde a la distribucién de frecuencias del clima organizacional y sus

dimensiones

Figura 2

Descripcién de frecuencia de la variable Clima Organizacional

0%
5%
51%
50%
a1
s 3%
3%
4 335 34 3%
- 2%
3% 2%
- 2% I 2%
19%
N%
105% 10%
10% % -
5% %
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" | ml - [
VI-CUMACRGANZACIONAL  D1: COMUNICAQION D21IDERAZGO D3:RELACIONES DERECONOCIMENTOY D5 DESARROLLO PROFESIONAL
INTERPERSONALES RECOMPENSAS

MUY NEGATIVO  WNEGATIVO WNEUTRO mPOSTVO  mMUYPOSTIVO

El grafico muestra que la percepciéon del clima organizacional es neutra en la
mayoria del personal representada por un 51%, frente a un 34% que percibe al clima
organizacional como positivo y solo un 7% como muy positivo, cabe destacar que
existe un nivel positivo en la dimensién relaciones interpersonales los resultados de
grafica muestran un 54%; pero también encontramos que en la dimension

reconocimiento y recompensas existe una negativa notable representada por un 39%.

24



La tabla 4 corresponde a la distribucién de frecuencias del desempefio laboral y sus

dimensiones:
Tabla 4

Distribucion de frecuencias de desempefio laboral y sus dimensiones

RANGO

Deficiente

Aceptable

Excelente

TOTAL

101

V2:
Desempefio
Laboral

f %

19 19

81 80

D1: Productividad = D2: Competencias

100

D:3 Iniciativa y

Autonomia
f %
3 3
53 52
45 45
101 100

De la tabla 4, se extrae que la variable desempefio laboral fue percibido como

excelente con un 80%, un 19% como aceptable y 1% como deficiente; en cuanto a la

dimensién productividad laboral el 67% corresponde a excelente, 32% es aceptable y

1% deficiente; asimismo para la dimension competencias técnicas el 73% como

excelente, 26% aceptable y 1% deficiente; finalmente la dimension iniciativa y

autonomia con un 52% como aceptable, 45% excelente y 3% deficiente. La tendencia

predominante fue a calificar el desempefio laboral y sus dimensiones como excelente,

aceptable o deficiente siendo pocos los porcentajes de percepcion deficiente en cada

categoria analizada. La unica excepcion fue la dimensién de iniciativa y autonomia,

donde la mayoria (52%) la evalu6 como aceptable.
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La figura 3 alude a la distribucion de frecuencias del desempefio laboral y sus

dimensiones

Figura 3

Descripcion de frecuencias de la variable Desempefio laboral
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El grafico muestra el porcentaje de empleados que estan satisfechos con su
desempefio laboral, segun tres dimensiones: productividad, competencias técnicas e iniciativa
y autonomia. el porcentaje de empleados que estan satisfechos con su productividad es
mayor que el porcentaje de empleados que estan insatisfechos, respecto a las competencias
técnicas del mismo modo esto significa que la parte mayoritaria de los trabajadores expresan
satisfaccion con sus conocimientos y habilidades en el &mbito de su trabajo. En la dimension
iniciativa y autonomia la mayoria de los empleados no sienten que tienen suficiente libertad

para tomar decisiones y actuar por cuenta propia.
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4.2 Andlisis estadistico de resultados inferenciales

Prueba de normalidad

La prueba de normalidad se emplea para determinar si el conjunto de datos se

ajusta o no a una distribucion normal esta nos permitira identificar el enfoque

estadistico mas adecuado para analizar los datos de la investigacion.

Tabla b

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
CLIMA ORGANIZACIONAL ,299 101 ,000 ,834 101 ,000
Comunicacion ,199 101 ,000 ,894 101 ,000
Liderazgo ,241 101 ,000 ,827 101 ,000
Relaciones interpersonales ,305 101 ,000 ,840 101 ,000
Reconocimiento y ,253 101 ,000 ,820 101 ,000
recompensas
Desarrollo profesional 172 101 ,000 ,898 101 ,000
DESEMPENO LABORAL 487 101 ,000 ,505 101 ,000
Productividad laboral 425 101 ,000 ,618 101 ,000
Competencias técnicas ,454 101 ,000 ,576 101 ,000
Iniciativa y autonomia ,329 101 ,000 , 709 101 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Se observa un resultado de p=0.000, lo que sefiala que los datos no exhiben

una distribuciéon normal. Por lo tanto, se utiliza la prueba no paramétrica Rho

Spearman para examinar las hipoétesis propuestas.
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Hipotesis general

H1: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en un gobierno local en el ambito provincial de Abancay, 2023.

HO: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio

laboral en un gobierno local en el ambito provincial de Abancay, 2023.
Tabla 6

Contrastacion de hipétesis general

Descripcion Desempefio laboral
Rho de Clima organizacional Coeficiente de ,A25%*
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 101

El analisis de correlacidbn revela una relacion positiva entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, evidenciada por un coeficiente de 0.425. Con
un nivel de significancia de 0.000 (P valor =0.000), por lo que se acepta la hipétesis
alterna.

Hipotesis especificas

Hipotesis especifica (i)

H1: Existe relacion significativa entre la dimension comunicacion y el desempefio
laboral en un gobierno local en el ambito provincial de Abancay, 2023

HO: No existe relacion significativa entre la dimension comunicacion y el

desemperio laboral en un gobierno local en el &mbito provincial de Abancay, 2023.

Tabla 7

Contrastacion de hipétesis especifica comunicacién y desempefio laboral.

Rho de Spearman Comunicacién Desempefio laboral

Coeficiente de correlacién  Sig. (bilateral) N

, AT 0.000 101

La tabla 7 presenta la relacion entre la dimension de comunicacion y la variable
desempeifio laboral. El andlisis revela un coeficiente de correlacién Rho de Spearman
de 0,471, con un nivel de significancia de 0.000 (P valor =0.000), indicando una

asociacion positiva de magnitud moderada. Por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna
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Hipotesis especifica (ii)

H1: Existe relacion significativa entre la dimension liderazgo y el desempefio laboral
en un gobierno local en el @mbito provincial de Abancay, 2023

HO: No existe relaciéon significativa entre la dimension liderazgo y el desemperfio

laboral en un gobierno local en el ambito provincial de Abancay, 2023
Tabla 8

Contrastacion de hipdtesis especifica liderazgo y desemperio laboral

Rho de Spearman Liderazgo Desempefio laboral

Coeficiente de correlacion  Sig. (bilateral) N

, 273% 0.006 101

En la tabla 8 se muestra la asociacion entre la dimension de liderazgo y la
variable de desemperio laboral. El analisis revela un coeficiente de correlacion Rho
de Spearman de 0,273, con un nivel de significancia de 0,006 (valor p = 0,006), este
resultado indica una conexion positiva de magnitud media entre ambas variables, por

lo tanto se acepta la hipotesis alterna.

Hipotesis especifica (iii)

H1: Existe relacidon significativa entre la dimension relaciones interpersonales y el
desemperio laboral en un gobierno local en el &mbito provincial de Abancay, 2023
HO:  No existe relacion significativa entre la dimension relaciones interpersonales y

el desempefio laboral en un gobierno local en el ambito provincial de Abancay, 2023

Tabla 9

Contrastacion de hipdtesis especifica relaciones interpersonales y desempefio laboral

Rho de Spearman relaciones Desempefio laboral
interpersonales Coeficiente de correlacién  Sig. (bilateral) N
, 490** 0.000 101

La tabla 9 presenta la relacion entre la dimension relaciones interpersonales y
la variable desempefio laboral. El andlisis revela un coeficiente de correlacién Rho de
Spearman de 0,490; con un nivel de significancia de 0.000 (P valor =0.000), se

destaca una relacion positiva y media. Por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna.
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Hipotesis especifica (iv)

H1: Existe relacion significativa entre la dimension reconocimiento y recompensas y
el desempefio laboral en un gobierno local en el &mbito provincial de Abancay, 2023
HO: No existe relacion significativa entre la dimension reconocimiento y recompensas
el desempefio laboral en un gobierno local en el ambito provincial de Abancay, 2023

Tabla 10

Contrastacion de hipdtesis especifica reconocimiento y recompensas y desempefio laboral

Rho de Spearman reconocimiento y Desempefio laboral
recompensas Coeficiente de correlacion  Sig. (bilateral) N
, 067 0.505 101

De acuerdo a la tabla 10, la prueba estadistica Rho de spearman, el analisis
revela un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,067; con un nivel de

significancia de 0.505 (P valor = 0.505). Por lo tanto, se rechaza la hipétesis alterna.

Hipotesis especifica (v)

H1: Existe relacion significativa entre la dimension desarrollo profesional y el
desempeifio laboral en un gobierno local en el &mbito provincial de Abancay, 2023.
HO: No existe relacién significativa entre la dimension desarrollo profesional y el

desemperio laboral en un gobierno local en el &mbito provincial de Abancay, 2023.

Tabla 11
Contrastacion de hipdtesis especifica desarrollo profesional y desempefio laboral

Rho de Spearman  desarrollo profesional Desempefio laboral
Coeficiente de correlacion  Sig. (bilateral) N

, 209* 0.036 101

La tabla 11 presenta la relacion entre la dimension desarrollo profesional y la
variable desempefio laboral. El andlisis revela un coeficiente de correlacién Rho de
Spearman de 0,209; con un nivel de significancia de 0.036 (P valor = 0.036), se

destaca una relacién positiva. Por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna.
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V. DISCUSION

El objetivo principal de la investigacion fue establecer la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en un gobierno local en la provincia de Abancay
en el afio 2023. Segun el andlisis de correlacién, se observé una relacion positiva de
magnitud media entre estas variables, evidenciada por un coeficiente de correlaciéon
de 0,425 y una significancia estadistica respaldada por un p-valor de 0.00,
consolidando asi la validez de dicha asociacion. En consecuencia, se acepto la
hipétesis alterna que sostiene la existencia de una relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, respaldando de esta manera lo propuesto en

la hipotesis de estudio.

Este resultado coincide con la investigacion de Mendoza et al. (2022) que
determiné el impacto del entorno laboral y el desempefio, cuyos resultados revelaron
correlacion observandose una fuerte significacion estadistica entre las variable
Asimismo, Palacios (2019), realiz6 un estudio en Ecuador para determinar la conexién
entre el ambiente de trabajo y el rendimiento laboral, con un coeficiente de correlacion
de Spearman de 0.870, donde el nivel de asociacién fue significativo en dicho estudio
se observa incidencia significativa de una variable frente a otra infiriendo que el

rendimiento de los empleados mejora en un ambiente organizativo y positivo.

Asimismo, investigaciones llevadas a cabo por Galarza (2021) sefalan una
correlacién Rho de Spearman de 0,668, sugiriendo una asociacion moderada y directa
entre ambas variables. En conclusion, se evidencia que existe asociacion entre el

clima organizacional y el desempeiio laboral.

Los resultados obtenidos respaldan de manera significativa la relacion positiva
entre el clima organizativo y el desempefio laboral en gobierno local en el ambito
provincial de Abancay. La correlacion estadistica, respaldada por estudios previos,
subraya la importancia de realizar mejoras en el clima organizacional para incrementar
los niveles de desempefio de labores. Estos hallazgos no solo ofrecen una
comprension valiosa para la institucién estudiada, sino que también contribuyen en
precisar que frente a una mejoria en el clima organizacional de la entidad pubica
puede mejorar el desempefio laboral en diversos aspectos tanto en productividad,
eficacia y eficiencia.
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Respecto al primer objetivo especifico establecer la relacion que existe entre la
dimensién comunicacion y el desempefio laboral en un gobierno local en el ambito
provincial de Abancay, 2023. Los resultados arrojaron un coeficiente de correlacion
de 0,471; con un nivel de significancia de 0.000, proporcionando una asociacion
positiva de magnitud moderada. Esto sugiere que, al implementar practicas de
comunicacion positiva y asertiva, se observa una mejoria en el desempefio laboral.
En el estudio desarrollado la comunicacion es percibida como neutra en un 33%, como
positiva en un 34%, con una precepcion negativa en un 10% vy el 3% percibe la percibe
como muy negativa. La frecuencia y calidad de la reuniones, la disponibilidad de la
informacion relevante, la retroalimentacion y los canales comunicativos abiertos
fueron los indicadores para esta dimension, con estos resultados se observa que una
parte significativa percibe la comunicacién como neutral evidenciandose la existencia
de falta de claridad en los mensajes; los canales que se esta utilizando no son del
todo efectivos, hay dificultades en la retroalimentacién constructiva y en su valoracion
y existen problemas especificos que contribuyen a la negatividad que pueden ser mal
entendidos o falta de transparencia todo ello influye en el clima organizacional y
repercute en el desempeiio laboral tal como lo mencionan estudios realizados por
Mendoza et al. (2022) donde indican que una gestion adecuada de los canales de
comunicaciény la resolucion efectiva de situaciones problematicas impacta en el clima

organizacional y, por consiguiente, en el rendimiento efectivo en las tareas asignadas.

En referencia al segundo objetivo especifico, referido a determinar la relacién
gue existe entre la dimension liderazgo y el desempefio laboral, los resultados
revelaron un coeficiente de correlacion de 0,273, con un nivel de significancia
estadistica de 0.006. Este resultado indica una conexién positiva de magnitud media
entre ambas variables. El 41% de los servidores publicos catalog6 al liderazgo como
positivo, el 36% como muy positivo 19% como neutro, 3% y 1% como negativo y muy
negativo respectivamente, teniéndose como indicadores la confianza en los lideres y
gerentes y la claridad de la vision y objetivos de la entidad. Esto implica que un
liderazgo efectivo y positivo esta estrechamente vinculado con un mejor desempefio
laboral; el liderazgo positivo juega un papel fundamental en el desarrollo del

rendimiento laboral. Con estos resultados podemos dar crédito de que existe
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confianza en los lideres y este esta basado en acciones concretas, la toma de
decisiones aun no se realiza en el lugar que corresponde, los directivos o
responsables de area se preocupan por crear ambientes amigables, pero existe
neutralidad percibida, por una parte, y los esfuerzos estan orientados al logro de
objetivos. A diferencia de la investigacion realizada por Ascencios (2023) donde
encontrd que el 38.4% de la poblacion percibe que casi hunca se desarrolla un buen

liderazgo.

Con respecto al tercer objetivo especifico, alusivo a identificar la relacion que
existe entre la dimension relaciones interpersonales y el desempefio laboral; con un
coeficiente de correlacion de 0,490 y un nivel de significancia de 0.000, se destaca
una relacién positiva y media entre las relaciones interpersonales y el desempefio
laboral. Esto indica que las relaciones interpersonales desempeiian un papel crucial,
estas relaciones interpersonales basadas en la confianza estan asociadas a un
desempeiio laboral excelente. En las relaciones interpersonales tal como lo
mencionan Cordero et al.,(2019) existen dos categorias distintas de relaciones
interpersonales: la primera es positiva, caracterizada por una atmdésfera propicia y
enriguecedora, marcada por el aprecio y la cordialidad. En este contexto, los
individuos estan dotados de las habilidades que se necesitan para abordar y resolver
eficazmente los retos que puedan surgir, mitigando asi los niveles de estrés. El
segundo tipo de relacién interpersonal se caracteriza por interacciones negativas
derivadas de problemas de comunicacion e intereses divergentes entre el personal.
Estos factores contribuyen a la fragmentacién del equipo de trabajo. Los hallazgos
obtenidos en la actual indagacion respecto a la dimensién relaciones interpersonales
se percibieron de manera positiva con un 54% , de manera neutra en un 23%, muy
positiva con un 17%, negativa con un 5% y muy negativa con un 1% los indicadores
fueron niveles de conflicto, colaboracion entre equipos de trabajo, sentimiento de
pertenencia, favoritismo y discriminacion; la percepcion de ser tratado con respeto por
los compafieros, la obtencion de informacion antes de tomar alguna decision, la
confianza de contar con los compafieros de trabajo , el trabajo en equipo, el interés
por el desarrollo del area, el compromiso y la imparcialidad de los lideres fueron

analizados en esta dimension. Se identific6 una cercana semejanza con la
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investigacion de Barcenas et al. (2021) que tuvo como objetivo evaluar el clima
organizativo e identifico a las relaciones interpersonales con un nivel alto al 51.1%,
con un nivel muy alto al 25.9% y con un nivel medio al 23.1% de la poblacion
estudiada; con estos resultados podemos inferir que en el grupo de trabajo existe
aceptacion y alianza entre sus integrantes; ademas, de cierta manera se toman en
cuenta las opiniones y algunos aportes. Asimismo, en contraposicion el estudio
realizado por Santamaria (2021), obtuvo como resultado un 58.9% con tendencia mala

para las relaciones interpersonales, un 27,4 como regular y un 13,7% como bueno.

En relacion con el cuarto objetivo de estipular la relacion entre la dimension de
reconocimiento y recompensas del clima organizacional y el desemperio laboral, los
resultados indicaron lo siguiente: al aplicar la prueba estadistica Rho de Spearman se
obtuvo un coeficiente de correlacion de 0.067 entre estas dos variables, con un nivel
de significancia de 0.505 indicando que no existe relacion. Estos resultados difieren
respecto a la teoria del refuerzo propuesta por Bautista et al.,(2020) fundamentada en
la nocién de que las acciones de la organizacion refuerzan ciertos comportamientos y
actitudes; el clima organizacional se forma a través de las recompensas y sanciones
gue la organizacion proporciona a sus empleados. Chiavenato (2019) menciona la
organizacion tiene la capacidad de dar prioridad a las criticas y los castigos, al tiempo
gue promueve recompensas e incentivos para fomentar la consecucion de los
resultados deseados. Ademas, la organizacion permite a los individuos ejercer su
propia discrecion a la hora de determinar su enfoque preferido del trabajo. La
promocién de recompensas e incentivos se correlaciona positivamente con la mejora
del clima. Con los resultados estadisticos obtenidos en la investigacién se evidencia
la distribucion de opiniones las cuales reflejan una variedad de percepciones, la mayor
negativa radica en los incentivos, bonificaciones y en la sensacién de justicia en la
distribucion de recompensas. El 10% que tiene una percepcion neutra refleja que los
trabajadores no sienten una conexion fuerte con el sistema actual de reconocimiento
y recompensas, ya sea porque no han participado lo suficiente o porque no perciben

un impacto significativo en su trabajo.
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En lo que concierne al quinto objetivo especifico: Analizar la relacion que existe
entre la dimension desarrollo profesional y el desempefio laboral; se ha identificado
una correlacion de Spearman significativa de 0.209 entre las dimensiones desarrollo
profesional y la variable clima organizacional. Esta correlacion positiva sugiere una
relacion moderadamente fuerte entre el desarrollo profesional percibido y la
percepcion del desempeiio laboral. En la dimension desarrollo profesional los niveles
obtenidos fueron muy negativos 23%, negativo 22%, neutro 29%, positivo 22% y 5%
muy positivo, los indicadores fueron oportunidades de capacitacion y desarrollo y
sentimiento de crecimiento y progreso. Con estos resultados de los niveles negativos
se evidencia la falta de programas de capacitacion efectivos, el acceso limitado a
recursos de desarrollo o una falta de alineacién entre las oportunidades ofrecidas y
las necesidades reales de los empleados. Los empleados sienten que no hay una
clara trayectoria de crecimiento, falta de reconocimiento por los logros y una
desconexion entre el desempefio y las oportunidades de avance. El 29% que
manifiesta neutralidad podria deberse a la falta de personalizacion o a una
comunicacion insuficiente sobre cémo las oportunidades contribuyen al crecimiento
individual. ElI Desarrollo profesional, Segun Barajas (2020), este ligado con las
aspiraciones de crecimiento personal y estas deben estar bien definidas, para
alcanzar el crecimiento del propio potencial. Ademas, Abraham Maslow, figura
estimada en el campo de la psicologia humanista, afirma que la autorrealizacion
constituye un requisito fundamental para los individuos. Esta necesidad intrinseca
sirve como fuerza motriz del comportamiento humano y, al alcanzarla, los individuos
experimentan una sensacion de bienestar, armonia y felicidad, elevando asi su nivel

de autoestima.
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VI. CONCLUSIONES

Primera Con respecto al objetivo general, el estudio determino la relacion entre

el clima organizacional y el desempefio laboral en un gobierno local en
el ambito provincial de Abancay, 2023. Los resultados revelan una
correlacion positiva moderada entre estas variables, con un coeficiente
de correlacion de 0,425 y un valor de p de 0,000. A medida que se
mejora el clima organizacional, se observa una mejora correspondiente
en el desempefio laboral. Estos hallazgos proporcionan datos valiosos
para sustentar la eleccion de alternativas y toma de decisiones, ademas
resaltan la importancia de abordar asuntos de mejora en el clima

organizacional y, por consiguiente, en el desempefio laboral.

Segunda Se establecio la relacion entre la dimensién comunicacion y la variable

Tercera

desempeiio laboral, los resultados indican que existe una relacidon
estadisticamente significativa. Especificamente, se obtuvo un
coeficiente de correlacién de 0.471 entre estas dos variables, siendo
este hallazgo significativo (p<0.05). La correlacion positiva y moderada
(r=0.471) encontrada sugiere que a mayor comunicacion efectiva en la
organizacion, se relaciona con un mejor desempefio laboral del
personal. Es decir, cuando los trabajadores perciben que existen
adecuados canales de comunicacion, retroalimentacion oportuna vy
facilidad para transmitir ideas e informacion relevante, tienden a mostrar
también un mayor rendimiento, productividad y cumplimiento de

objetivos laborales.

Se determiné la relacién entre el liderazgo y el desempefio laboral,
revelando un coeficiente de correlacion de 0,273, con un nivel de
significancia de 0.006. Este resultado indica una conexion positiva de
magnitud media entre ambas variables. Esto implica que un liderazgo
efectivo y positivo esta estrechamente vinculado con un mejor
desempefo laboral; el liderazgo positivo desempefia un papel

fundamental en el progreso del rendimiento laboral. La correlacion
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Cuarta

Quinta

Sexta

positiva de magnitud media encontrada sugiere que a mejor liderazgo,
se asocia un mayor desempefio laboral del personal. Es decir, cuando
los trabajadores perciben un liderazgo efectivo, motivador y orientado a
las personas por parte de sus jefes, tienden también a mostrar mejor
productividad, cumplimiento de objetivos y competencias técnicas en
sus roles. Un liderazgo positivo impacta favorablemente en el
desempeiio, mientras que uno deficiente puede limitar el potencial y

contribucion del personal.

Se Identifico la relacion entre la dimension relaciones interpersonales y
el desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion de 0,490 y un
nivel de significancia de 0.000, se destaca una relacion positiva y media
entre las relaciones interpersonales y el desempefio laboral. La
correlacion positiva y moderada encontrada indica que cuando los
trabajadores perciben buenas relaciones interpersonales basadas en
confianza y respeto mutuo, tienden a mostrar también un mejor
desempeio y productividad en sus labores. Es decir, el cultivo de
vinculos interpersonales saludables se asocia positivamente con el
rendimiento laboral del personal. Por lo tanto, se confirma el papel
crucial que juegan las buenas relaciones interpersonales para lograr un

desempeiio excelente.

Se estipulo la relacion entre la dimensidén reconocimiento y recompensas
y el desempefio laboral, los resultados revelaron con la prueba
estadistica Rho de spearman, un coeficiente de correlaciéon de 0,067;
con un nivel de significancia de 0.505 indicando que no existe relaciéon
entre variables. El reconocimiento y las recompensas no ejercen un
efecto importante sobre el rendimiento de los empleados en este

contexto organizacional.
Se analizd la relacion que existe entre la dimension desarrollo

profesional y el desempefio laboral; con un coeficiente de correlacion de

0,490 y un nivel de significancia de 0.000, se destaca una relacion
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positiva y media entre las relaciones interpersonales y el clima
organizacional. La correlacion positiva y moderada encontrada sugiere
gue mayores oportunidades de crecimiento profesional en la entidad se
asocian con un mejor desempefio laboral del personal. Es decir, cuando
los trabajadores perciben posibilidades de crecimiento, capacitacion y
progreso en sus carreras, tienden también a mostrar mayor
productividad, iniciativa y cumplimiento de objetivos. Por lo tanto, se
confirma el papel relevante que juega el desarrollo profesional para

incrementar los niveles de rendimiento de los empleados.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primera A las autoridades de los gobiernos locales, y en particular dentro del

ambito jurisdiccional concerniente a la provincia de Abancay, en
Apurimac, conforme reflejan los hallazgos de la presente indagacion, se
recomienda implementar iniciativas dirigidas a fortalecer las
dimensiones del clima organizacional que presentaron mayores
oportunidades de mejora, tales como el liderazgo, la comunicacién
interna y el reconocimiento laboral. Esto podria incluir programas de
capacitacion en liderazgo, mejora de canales de comunicacioén, y disefio
de sistemas de incentivos y reconocimientos. Ademas, es pertinente,
desarrollar una estrategia integral para gestionar el clima laboral, que
incluya mediciones periddicas, planes de accion especificos, y
seguimiento a las iniciativas implementadas. Cabe precisar que la
participacion y retroalimentacion de los trabajadores sera clave en este

proceso, conforme ha mostrado la presente pesquisa.

Segunda Implementar canales de comunicacion bidireccionales que faciliten la

Tercera

circulaciéon de informacion entre todos los niveles jerarquicos y areas
funcionales de la entidad. Esto incluye canales ascendentes,
descendentes y laterales. Capacitar a los lideres en habilidades de
comunicacién efectiva, retroalimentacion oportuna y motivacion de sus
colaboradores. Su rol como facilitadores de la comunicacién interna es
fundamental. Realizar auditorias de comunicacion periodicas para

monitorear avances y areas de oportunidad.

Promover un liderazgo participativo que empodere a los colaboradores,
solicite sus aportes y los haga participes de la toma de decisiones. Esto
optimiza su compromiso y productividad. Brindar coaching ejecutivo y
mentoreo a lideres para fortalecer aspectos especificos de liderazgo en

los que tienen oportunidades de mejora o debilidades.
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Cuarta

Quinta

Sexta

Implementar actividades y programas para fortalecer las relaciones
interpersonales entre los trabajadores como retiros integrativos,
reconocimientos entre pares, espacios informales de socializacién, entre
otros. Impulsar la participacién coordinada y el trabajo en equipo en
iniciativas que requieran aporte interdisciplinario para fomentar las
relaciones entre areas. Reconocer publicamente comportamientos que
ejemplifiquen trabajo en equipo, colaboracién y buen trato interpersonal

como modelo a seguir.

Concerniente al reconocimiento y recompensas se recomienda seguir
investigando otros factores motivacionales o condiciones del ambiente
laboral que pudieran incidir mas fuertemente en el desempefio del

personal.

Diseflar planes de capacitacion que cubran las necesidades de
desarrollo profesional especificas de cada &rea y nivel jerarquico.
Asignar presupuesto periddico para capacitacion. Ofrecer oportunidades
de rotacion y proyectos especiales para adquirir experiencia 'y exposicion
que facilite el ascenso profesional y reconocer publicamente los logros

profesionales y ascensos del personal como modelo a seguir e incentivo.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN UN GOBIERNO LOCAL EN EL AMBITO PROVINCIAL DE ABANCAY, 2023

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

¢, Qué relacion existe entre el
clima organizacional y el
desempefio laboral en un
gobierno local en el ambito
provincial de Abancay, 2023?

Problemas Especificos:

(i) ¢ Qué relacion existe entre
la dimension comunicacion y
el desempefio laboral en un
gobierno local en el ambito
provincial de Abancay, 20237

Objetivo general:
Determinar la relacion que
existe entre el clima
organizacional y el
desempefio laboral en un
gobierno local en el ambito
provincial de Abancay,
2023

Objetivos especificos:
(i) Establecer la relacién
gue existe entre la
dimension comunicacion
y el desempeifio laboral
en un gobierno local en el

Hipotesis general:
H1: Existe relacidn significativa entre el clima organizacional

Variable 1. Clima organizacional

y el desempefio laboral en un gobierno local en el &mbito
provincial de Abancay, 2023

Dimensiones

HO:No existe relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempenio laboral en un gobierno local
en el &mbito provincial de Abancay, 2023

Hipotesis especificas:

e Comunicacion

e Liderazgo

* Relaciones interpersonales

e Reconocimiento y recompensas
e Desarrollo profesional

H1:  Existe relacion significativa entre la dimension
comunicacion y el desempefio laboral en un gobierno local

Variable 2. Desempefio laboral

en el ambito provincial de Abancay, 2023

Dimensiones




(ii) ¢, Qué relacion existe entre
la dimension liderazgo y el
desempefio laboral en un
gobierno local en el ambito
provincial de Abancay, 20237

(i) ¢, Qué relacidn existe entre
la dimension relaciones
interpersonales y el
desempefio laboral en un
gobierno local en el ambito
provincial de Abancay, 2023?;

(iv) ¢, Qué relacion existe entre
la dimensién reconocimiento y
recompensas y el desempefio
laboral en un gobierno local
en el ambito provincial de
Abancay, 20237

(v) ¢ Qué relacién existe entre
la dimension desarrollo
profesional y el desempefio
laboral en un gobierno local
en el ambito provincial de
Abancay, 20237

ambito provincial de
Abancay, 20237

(ii) Determinar la relacion
gue existe entre la
dimension liderazgo y el
desempenio laboral en un
gobierno local en el
ambito provincial de
Abancay, 20237

(iii) Identificar la relacion
gue existe entre la
dimension relaciones
interpersonales y el
desempenio laboral en un
gobierno local en el
ambito provincial de
Abancay, 2023

(iv) Estipular la relacion
gue existe entre la
dimension
reconocimiento y
recompensas y el
desempefio laboral en un
gobierno local en el
ambito provincial de
Abancay, 2023

(v) Analizar la relacion
gue existe entre la
dimension desarrollo
profesional y el
desempefio laboral en un
gobierno local en el
ambito provincial de
Abancay, 2023.

HO: No existe relacion significativa entre la dimension
comunicacion y el desempefio laboral en un gobierno local
en el ambito provincial de Abancay, 2023

H1: Existe relacion significativa entre la dimensidn liderazgo
y el desempefio laboral en un gobierno local en el &mbito
provincial de Abancay, 2023

HO: No existe relacion significativa entre la dimension
liderazgo y el desempenio laboral en un gobierno local en el
ambito provincial de Abancay, 2023

H1: Existe relacion significativa entre la dimensién
relaciones interpersonales y el desempefio laboral en un
gobierno local en el ambito provincial de Abancay, 2023
HO: No existe relacion significativa entre la dimension
relaciones interpersonales y el desempefio laboral en un
gobierno local en el ambito provincial de Abancay, 2023

H1: Existe relacion significativa entre la dimension
reconocimiento y recompensas y el desempefio laboral en
un gobierno local en el &mbito provincial de Abancay, 2023
HO: No existe relacion significativa entre la dimension
reconocimiento y recompensas y el desempefio laboral en
un gobierno local en el &mbito provincial de Abancay, 2023

H1: Existe relacién significativa entre la dimension desarrollo
profesional y el desempefio laboral en un gobierno local en
el &mbito provincial de Abancay, 2023

HO: No existe relacion significativa entre la dimension
desarrollo profesional y el desempefio laboral en un
gobierno local en el ambito provincial de Abancay, 2023

¢ Productividad laboral
e Competencias técnicas
e Iniciativa y autonomia




Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables
Matriz de operacionalizacion de la variable 01: CLIMA ORGANIZACIONAL

Definicién conceptual Definicién Dimensién Indicadores Escalade
operacional medicién
- Frecuencia y calidad de las reuniones de equipo.
El clima organizacional se D1: COMUNICACION - Acceso a la informacion relevante.
refiere al ambiente interno o -Retroalimentacion y canales de comunicacién abiertos Escala Ordinal
entorno psicolégico distintivo
de cada organizacion. La D2: LIDERAZGO - Confianza en los lideres y gerentes.
satisfaccion de las demandasy | El clima -Claridad de la vision y metas de la organizacion.

la moral de los participantes
estan estrechamente
vinculadas al clima
organizativo, que puede variar
en funcién de como se sientan
los participantes respecto a la
organizacion. Puede
caracterizarse como saludable
o insalubre, calido o frio,
negativo 0 positivo,
satisfactorio o insatisfactorio,
en funcién de las percepciones
de los participantes sobre su
relacién con la organizacion.

Chiavenato (2019)

organizacional se
evaluara con
cinco
dimensiones y se
medira con 13
indicadores en 25
item través de un
cuestionario.

Da3: RELACIONES
INTERPERSONALES

- Nivel de conflicto y su gestion
-Colaboracién entre equipos de trabajo
-Sentimiento de pertenencia

-Existencia de favoritismo o discriminacion.

D4: RECONOCIMIENTO Y
RECOMPENSAS

- Percepcion de incentivos y bonificaciones
- Sensacion de justicia en la distribucion de recompensas

D5: DESARROLLO
PROFESIONAL

- Oportunidades de capacitacién y desarrollo.
- Sentimiento de crecimiento y progreso.

1. Nunca

2. Poco

3. Aveces

4. Casi siempre
5. Siempre

Nota: Adaptado de RVI N° 062-2023-UCV




Matriz de operacionalizacion de la variable 02: DESEMPENO LABORAL

Definicion conceptual

Definicién operacional

Dimension

Indicadores

Escala de medicion

El desemperio laboral se

define formalmente
como el wvalor del
conjunto de
comportamientos de los
empleados que
contribuyen, ya sea
positiva 0

negativamente, a la
organizacion es decir al
logro de obijetivos.

Collquitt et al.,( 2019)

El desempefio
laboral se evaluara
con tres
dimensiones y se
medira con 8
indicadores en 14
item través de un
cuestionario

- Cumplimiento de objetivos y metas.

D1: PRODUCTIVIDAD | - Eficiencia en el uso de recursos

LABORAL - Tiempo de respuesta a las demandas
laborales

Dz: COMPETENCIAS | - Habilidades especificas relacionadas con el

TECNICAS trabajo

- Nivel de dominio de herramientas y
tecnologias

- Adaptacién a cambios en las técnicas y
conocimientos requeridos

D3: INICIATIVA'Y AUTONOMIA

- Capacidad para de manera
independiente
- Aceptacion de la retroalimentacion y ajuste

de comportamientos

trabajar

Escala Ordinal

1. Nunca

2. Poco

3. Aveces

4. Casi siempre
5. Siempre

Nota: Adaptado de RVI N° 062-2023-UCV




Anexo 3. Instrumentos de recoleccidn de datos

ITEMS

MP

AV

CS

Variable 1 : Clima organizacional

D1 : Comunicacion

01 ¢ Participa frecuentemente en reuniones de trabajo?

02 ¢Enlas reuniones de trabajo se tocan temas exclusivamente de trabajo?

03 ¢ Tiene acceso a la informacion para el desarrollo normal de sus
labores? (carpetas compartidas en red y/o repositorios).

04 ¢En las reuniones que participa evaldan su labor?

05 ¢Luego de una revision y/o inspeccion recibe recomendaciones para
mejorar su labor?

06 ¢ Hace uso de la mensajeria ya sea fisica o virtual para dar sugerencias

o recibe ayuda en la ejecucién de sus labores?

D2: Liderazgo

07 ¢ Considero que mi jefe inmediato siempre se preocupa por crear un
ambiente laboral amigable?

08 ¢,Cuando tengo un problema relacionado con mis labores puedo acudir
con mi jefe inmediato?

09 ¢ Percibo que los esfuerzos del responsable de area estan orientados al
logro de objetivos?

10 ¢La toma de decisiones se realiza en el nivel correspondiente?

D3: Relaciones interpersonales

11 ¢ Percibe que es tratado(a) con respeto por sus comparieros?

12 ¢Para la toma de decisiones mis superiores tratan de obtener
informacién del entorno antes de hacerlo?

13 ¢ Puede contar con sus compafieros de trabajo cuando los necesita?

14 ¢ En su area trabajan juntos para dar solucién a los conflictos laborales?

15 ¢ Me siento interesado por el desarrollo de mi area y/o oficina?

16 ¢ Me siento comprometido con mi area?

17 ¢ Participa usted en la toma de decisiones desde su puesto de trabajo?

18 ¢Desde su punto de vista, su jefe es flexible e imparcial ante las

peticiones que se le solicitan?

D4: Reconocimiento y recompensas

19 ¢, Su compensacion salarial es acorde con su experiencia y
habilidades?

20 ¢ Se encuentra satisfecho(a) con los beneficios que le brinda la
entidad? (vacaciones, seguro, retiro,etc)

21 ¢Aquellos trabajadores que tienen un desempefio que sobresale son
reconocidos?

22 ¢ Considera que las recompensas y reconocimientos son distribuidos

justamente?

D5: Desarrollo profesional

23 ¢ Para el desarrollo de su trabajo, recibe el entrenamiento adecuado?
24 ¢ La frecuencia de capacitaciones considera usted que es apropiada?
25 ¢En la entidad existen suficientes oportunidades para escalar puestos

laborales?




ITEMS N MP | AV | CS S
VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL 1 2 3 4 5
D1: PRODUCTIVIDAD
01 ¢, Puede cumplir con las metas establecidas por la entidad?
02 ¢, Se considera usted un trabajador(a) veloz, generalmente es un
buen productor?
03 ¢Segun las politicas de la entidad su nivel de produccion es
acorde?
04 ¢, Contribuye para cumplir con los objetivos de la gerencia?
05 ¢ Logra usted conseguir las metas con la menor cantidad de
recursos?
06 ¢Respecto a su desemperio es usted muy exacto, usualmente no
comete errores?
07 ¢,Cree usted que tiene mucho trabajo y escaso tiempo para
ejecutarlo?
D2: COMPETENCIAS TECNICAS
08 ¢, Considera que tiene habilidades para aprender los diversos
procedimientos en su jornada laboral?
09 ¢ Tengo conocimiento de mis tareas o funciones especificas que
debo realizar?
10 ¢, Tengo conocimiento en el uso de herramientas y equipos
(computador, teléfono, etc.) en forma adecuada?
11 ¢, Tengo habilidades para aprender y me adapto a nuevas
situaciones?
D3: INICIATIVA Y AUTONOMIA
12 ¢, Mis comparieros toman la iniciativa para resolver problemas?
13 ¢Acepto de manera positiva la retroalimentacion dada por mis
superiores?
14 ¢Después de una evaluacion laboral aplico las recomendaciones
encomendadas?
NUNCA (N) MUY POCAS ALGUNAS CASI SIEMPRE(S)
VECES (MP) VECES(AV) SIEMPRE(CS)
1 2 3 4 5




Anexo 4. Evaluacion por juicio de expertos

1. Datos generales del Jusz

Hombre del jusz:

Reynaldo Justino Silva Paz

Grado profesicmal:

Bdasstria ) Doctor { X)

Area de formacion académica:

Clinica [ ) Social () Educabva [X)
Cirganizacional | ]

doregs de experiencia profesional:

DO ERC A UNNERSITARLA

Institucion donde lab-ora:

Univernssdad Peruana Lnidn

an &l area:

Tiempo de experiencia profesional

Zadafos () Mas de 5 afios (X )

Experiencia en Invesligacion
Paicoméltrica: (s cormmasponde)

DM

4350042

2. Propoasito de la evaluacion:
“Walidar el contenido del instrumento, por juicio de experios.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prusba:

Clima crganizacional en una entidad estatal

Autor (a): Idalberio Chiavenabo (Z018)

Dbjetivo: Medir la varable clima ornganizacsonal en una entdad estatal
Adrministracidn: Gugsal

Ao 2023

Ambito de aplicacidn: Gobierno Local

D¥irmsemsi ones: =

Confiaktkilidad: D.88

Escala:

Dirdinal ublizando escala de Likert

Miveles o rango:

[Muy negabive 0-25] |Megathve: 26-50), | Heulra: 5 1-7 S|, [ Poal v 16—
100 L Muy posiiva:101-125)

Cantidad de items:

Z5

Tiempo de aplicacidn:

S0 minutos

4. Presentacidon de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento &l cuestionario de la vanabde clima organizacional

an una entidad estatal, elaborado con base a ldalberto Chiavenato en &l arfico 2019, de

acuerdo con los siguientes indicedores caliigue cada wno de los ilems segun
corresponda.
Categoria Calificacidn Imndicadaor
1. Mo cumpl= com &l criteno El it no e claim.
2. Bajo Mivel El it=m requiere basianies modiicaoone=
CLARIDAD o una
El flmm == comprende meadificacidn muy grands 2n &l uso de las

facimente, ez decr, su
sintctica y semdanbca

palabras de acuerdo con su sgnificado o
por |3 orderscion de ssias.

somn sdecuadars. 3. Moderada nivel

Se requiere una modificacidn muy
espacifica de aliguncs de los iErminas del
fl=m.

d. ARo rireed

El itesn &= claro, iene semdantica y sinkasxds
ad=cuada.

1. iolalimenis en desacuw=ndo

COMERENCLA [ne cusmple con el criterio]

El itesn mo e red @ on igca con la
dimensidn.

El fleen @Sene  nelacian
|&giza con la dimension o

2 Desacusrda
{baja mived de scuerdo)

El itesn S=ne una r=lacidn tangencial
Mejara con la dimersicn.




indicador  que  esid | 3 Acuerdo El it=m Sene una relacidn moderada con la
midiendo. {moderado nivel} dimensitn que se =std midienda.

4. Totalments de Acuerda El ltlem == encuentra estd reladonade con

{aita nivel] la chmereitn que ety midienda.
1. Mo cumgple con &l criteno El itmmn puesde ser miminada sin gue == vea
RELEVANCIA afectada la medicién de la dmensidn.

El itern e=s esencial o | 2. Bajo Mivel El itesm Sene algura relevancia, pera ot
imporianie, es decir debe flemn puede estar incluyendo lo que mide
SET. b,

3. Moderada nivel El iten &x relativameanbe impartanie.

4. Ao rinved El itesm s muy reb=vante y debe ser

inchuido.

Leer con detenimiento los fems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracian, asi
como solicitamos brinde sus observaciones gue considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Mivel

1: No cumple con el criterio

INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 01: CLIMA ORGAMIZACIONAL

Definicidn de la variable:

El clima organizacional se refiere al ambiente interno o entorno psicolagico distintivo de
cada organizacion. La satisfaccion de las demandas y la moral de los participantes estan
estrechamente vinculadas al clima organizativo, que pueda variar en funcidn de como
s sientan los participantes respeclo a la onganizacion. Puede caracterizarse como
saludable o insalubre, calido o frio, negativo o positivo, satisfactono o insatisfactorio, en
funcidn de las percepciones de los pariicipantes sobre su relacidn con la organizacion.
La nocidn de clima organizativo engloba diversos elementos estructurales, como al tipo
de organizacitn, la tecnologia empleada, las normes de la empresa, los objetivos
operativos, los reglamenios internos v las actitudes de comportamiento social influidas
o respaldadas por variables sociales. Motivadas o sancionadas por consideraciones
sociales {Chiavenaio, 2018).

Dimensidn 1: Comunicacian

Esta dimensidn se refiere a las redes de comunicacidn existentes an la entidad y al nivel
de accesibilidad de los empleados para expresar sus quejas a la direccion (Wera &
Sudraz, 2018).

e adores Ttem Tiard | Cofar | Rk | o
52 [ -] BT iN i
M
Recs
mand
acian
o
Frecuencia y ¢ Paricipa inecuenisments en neuniones de trabajo? 4 4 4
calidad de L
reuniones de £ Enlas reursones de irabajo e iocan temas exchshamentede | 4 4 4
Equip wabajo 7




Acoeso @ la
Informnacicn

£ Ter acoeso ala informmacion para o desamolo nomal de sus
labores? [Carpelas compatidas, n ped w0 reposRorios b

Retrcalimermaciin
¥ canakes de
COmAnacon
abberios.

LEn s reunionos gu participa evaldan su labor?

¢ Lsesgn A una perwiskin o inspecckdn recibe pecomendacinnes
[l e S lakoe?

(Hace uso 38 I mirsapdia ya S foos o vilual para dar

sugerencias o reclbe ayuda &n la epeouciin de sus labooes 7

Dimensidn 1: Liderazgo

Esta dimension se refiere al ejercicio de influencia por parte de los individuos, en
particular kos gue ocupan puestos de autoridad, con el fin de guiar y dirigir & otros hacia
la consecucian de los resultados deseados. La susencia de un patron predeterminado
&5 airibuible a varios factores contextuales del entorno social, incluidos, entre otros, los

valores, las normas y kos procesos (Vera & Suarez 2018)

Irecfir aaboires. ltam Clarid | Cohar | Rmksr | Comer
L H] [ srcis Wk
LR
SLLT
i
Eoraa
Confiarza en los ¢ Corsidero que mi jefe inmedaio siempre S precoupa por £ & 4
lideres y gerembes | crear un ambienis labon amigable?
£ Cudredio om0 un probiema nelackonado oon mis labones pusdo 4 4 4
aoudir con mi jefe rmadiaio?
Clanidasd de s ¢Percibo gue los esfueszos del resporsable de dooa estdn 4 4 4
vision y mets de | oientsocs ol logeo de objelwaT?
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Dimension 3: Relaciones interpersonales

Existe dos categorias distinlas de relacionas interpersonales: la primera es la
relackin interpersonal positva, caracterizada por una almoasfera propicla v
ennguecedora, marcada por &l aprecko v la cordialidad. En este contexto, los
individucs estan dotados de las hablidades necesarias para abordar y resolver
aficazments los retos gue puedan surgir, mitigando asi los niveles de estrés. E|
segundo tipo de relacidn interpersonal se caractenza por Interacciones negativas
derivadas de problemas de comunicacidn e Inlereses divergentes enire el
personal sanitanio. Estos factores contribuyen a la fragmentacién del equipo de
trabajs (Cordero et &l 2019).
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Dimensidn 4: Reconocimiento y recompensas
La organizacion tiene la capacidad de dar prioridad a las criticas y kos castigos, al iempo
que promuewve recompensas e incentivos para fomenisr |3 comsecucion de los
resuliados deseados. Ademas, la organizacidn parmite a los individuos ejercer su propia
discrecion a la hora de determinar su enfoque preferido del trabajo. La promocidn de

recompensas & incenfivos se comelaciona positivamenie con la mejora del clima

(Chiavenato, 2019).
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Dimensidn 5: Desarrollo profesional
Las realizaciones personales abarcan los wigjes intermos e  individuales de

autodescubrimiento. Independientemente de las capacidades especificas que se

posean, siempre gue |as aspiraciones de crecimiento personal estén bien definidas, se

podra alcanzar el desarmollo dal propio potencial (Barajas, 2020).
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador:

Dr. Reynaldo Justino Silva Paz

DNI: 43520942

Especialidad del validador: Investigador RENACYT

Abancay, 06 de octubre de 2023

Pertinencia:El item comesponde al concapto tedrico formulado.
2Relevancia: El ilem es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo

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

Noki: Sukciancia; o (e SUBCRACE cusnd 1o s b ' Firma del Experto Informante

son suficientes para medir ka dimension

Pd.: ¢l presente formato 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 parte. el numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi. mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997). y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugicren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkis ct al. (2003) manificstan que 10 expertos
brindarin 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 la validez de un
item ¢ste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas ct al. (2003).

Ver: https://www.revistacspacios.com/cited2017/cited2017-23. pdf entre otra bibliografia.



Instrumento que mide la variable 02: DESEMPENO LABORAL

Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionarnio o inventario)

Nombre de la Prusba:

Desempefio laboral en una entidad estatal

Autar (a): Collguitt et al.

Dbjetiva: Medir |a vanable desempeno laboral en una enbdad estatal
Administracion: Gnugal

Ao 2023

Ambito de aplicacidn: | Goblemo Local

Dirmensiones: 3

Conliaxilidad: 0.88

Escala: Ordinal utlizando escala de Likert

Hiveles o rango:

[Muy deficiente:0-15), [Deficiente:16-30) [ Aceptable 31-
50} Satiefacions:51-65), (Excelente 65-75)

Cantidad de items: 14
Tiempo de aplicacidn: 15 minubas

Definicidn de la variable:

El desempefic |aboral se define formalmente como el wvalor del conjunio de

comportamientos de los empleados que contribuyen, ya sea positiva o negativaments,

a la organizacidn es decir al logro de objetivos [Collguitt et al_ 2019).

Dimensidén 1: Productividad laboral

Es una medida de la eficiencia con la gue los tmbajadores utilizan su tiempo ¥

habilidades para producir bienes o servicios. 5e calcula dividiendo la produccion iotal o

&l valor generado por un frabajador durante un periodo especifico por la cantidad de

tiemipo trabajado en ese mismo periodo. Una mayor preductividad laboral es un objetive

deseado en la mayoria de los enfornos laborales, ya gue indica una ulilizacion mas

eficaz de los recursos humanos ¥ una mayor capacidad para generar resultados con

menos esfuerzo (Noe et al. 2019).
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Dimensidn 2: Competencias técnicas

La definicion de la dimensidn competencias técnicas seglin esia referido a la posesion
de conocimientos especializados, habilidades y experiencia en un campo especifico.
Estas competencias permiten a un individuo Bevar a cabo tareas, resolver problemas y
tomar decisiones de manera efectiva en su drea de sxpariencia. Son un componente
fundamantal an el desempefio exitoso de un trabajo o rol particular (Spencer 5.M. &
Spencer LM ,2008)
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Dimensién 3: INICIATIVA Y AUTONOMIA

Se define a la iniciativa y autonomia como la habilidad y disposicion de un empleado
para tomar la iniciativa y actuar de manera autinoma en la realizacion de tareas vy la
toma de decisiones relacionadas con su trabajo. Esto implica la automegulacion, la foma
de decisiones informadas y la capacidad de asumir |a responsabilidad de lograr los
objetivos |aborales sin depender en exceso de una supervision directa. Los empleados
can iniciativa y autonomia laboral son valiosos para las organizaciones, ya que pusdan

cantribuir al crecimiento y la eficiencia a través de la innovacidn y |a toma de decisiones

efectivas (Deci & Ryan, 2008].
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Observaciones (precisar si hay suficiencial:

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ = ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador:

Ora : Reynaldo Justino Silva Paz
Dl - 43520542

Especialidad del validador: invwestigador REMACYT

Abancay, 06 de octubre die 3023
.ﬁl

[

iPertimencia:E| iiem oomesponde al mneepic fetnos lomulada 1 .
S |

iRelevancia: El fliem es apropado para represeniar al componente | -
o dimensin especifiz del constncdo nr b
*Claridad: Se nbende sin dfinsd sgura el erundadn de idem, es L_.*
concisa, exaciy y direcio ) -
Kota: Suficenca, = dice suficenta ouanda los fems planteados Firmea dcl Experto Informante

san suficenies para medi la dmension

Pd: =l presenie formanio debe lomar e cuenin:

Williams v Wiebh {19594 ) ml como Powell {3143 ), mencionan que noexisie oo consenso respecto &l nimerode expenos
a emplear. Par otra pane, o niimeso de jesces que e debe amplear oo jaicio depende del mivel de experticia v de s
diversidad del comocimienss. Asl, mientns Gable v Walf (1993}, Grant y Duvis {1997, v Lynn 1988 (crados e
MiCaanland et al. 2003) segicren mn mege de 2 bacis D0 experios, Byl e el (2005) manifienen gee 10 expertes
i ndanis une estimacidn confable de la validez de conenido de wn insuments (catided mininsmenne rezomessdahle
para cofstnaccionss de meevos instrumentes . %4 un 80 % de los expertes han esindo de scuendo com ls validez de un
ltem dsie puede sy ncorporado &l Esmeneno | Vouilaines & Liskkonen, 19995, ciaados en Hyridis @ el (2005).

Ve hops:Cwwe revisinesposios. com'cited 201 T cied 200 7-23 pdd enire oo bibdiogratia.



TiTULO ACADEMICO DE DOCTOR EN INGENIERIA. MENCION: CIENCIA Y TECNOLOGIA DE
ALIMENTOS

Fecha de Diploma: 24/10/2016
nPO:

SILVA PAZ, REYNALDO UNIVERSIDAD NACIONAL DE ENTRE
JUSTING + RECONOCIMIENTO RioS
DNI 43520942 Fecha de Resolucién de Reconocimiento: 27/10/2017 ARGENTINA
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1. Datos generales del Juez

Nombre del jusz:

AMPARD ECCONA SOTA

Grado profesional:

Maastria [ ) Doclor [ X)

Area de formacion académica:

Clinica ()} Social ()
Crrganizacional [ )

Educativa [X)

Arsas de experiencia profesional:

DOCEMCIA UNIVERSITARIA

Institucion donde labora:

UNIWVERSIDAD MACIOMAL MICAELA BASTIDAS
DE APURIMAC

Tiempo de experiencia profesional | 2a 4 afos( ) Mas de 5 afos (X )
en el area:

Experiancia en Investigacion

Psicomeétrica: (si cormesponde)

DMI: 44010833

2. Proposito de la evaluacion:

Walidar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Clima organizacional en una enlidad estatal

Autor (a): Idalberio Chiavenato (2019)

Dbjetivo: Medir la variable clima organizacional en una entidad estatal
Administracion: Grupal

Ano: 2023

Ambito de aplicacién: | Gobierno Local

Dimensiones: 5

Confiabilidad: 0.89

Escala: Ordinal utilizando escala de Likert

Niveles o rango:

(Muy negativo:0-25),(Negativo:26-50),(Meutro:51-T5),(Positivo: TE-
100),(Muy positivo: 101-125).

Cantidad de items:

25

Tiempo de aplicacion:

30 minufos

4. Presentacion de instrucclones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el cuestionario de la variable clima organizacional

en una entidad estatal. elaborado con base a ldalberio Chiavenato en el afio 2019, de

acuerdo con los siguentes indicadores califigue cada uno de los [tems segun

corresponda.
Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el crifero El itern no es clano.
2. Bajo Mivel B itern requiere bastantes modificaciones
CLARIDAD o una

El ftem =2 comprende
faciimente, es deci, su
sintdciica y semdénbica
son adecuadas.

madificacisn muy grande en e uso de las
palatras de acuerdo con su significado o
por la crdenacién de estas.

3. Moderado niwvel Se requiere una modificaciin muy

E’Bp&ﬁlfﬂﬂ de alguncs de los teminos del

logica con la dimenssin o
Indicador que esta
midienda.

[hedm.
d. Alto nivel El itern es claro, bens seméntica y sintaxis
adecuada.
1. totsdmente en desacuwerdo | Bl ftern no iene relackdn kgeca con la
COHERENCIA [ cumple con el criteria) dimensiin.
El item wens relacidén | 2 Desacuerdo El itern thene una relacadn tangencial

(bago nivel de acuerda) Nejana con |a dimensksn.

El itern bene una relacidn moderada con la
dimensdn que s& estd midisndn.

3. Acuerdo
{moderado nivel)




4, Totaimenie de Acuerdo El lem se encuenira estd relacionado con
{alio nivel) la dimensian que esid midiendo.
1. Mo csmple con el arileric | El lem pusde ser eliminado sin que == vea
RELEVANCIA afectada la medicdn de la dimenmadn.

El fem es esencal o | 2. Bajo Mvel El iem tieme alguna redevancia, pero oiro
imporiante, &s decir debe item puede esiar incluyendo o que mide
SET. =418

3. Moderado nivel El fem es relatvamente imporiante.

4. Adta nivel El itemn es muy relevante y debe ser

incluida.

Leer con detenimiento kos ibems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asi
como solicitamos brinde sus observaciones gue considers partinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

Z: Bajo Mivel

1: No cumple con el criterio

INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 01: CLIMA ORGANIZACIOMNAL

Definicidn de la variable:

El clima organizacional se refiere al ambiente interno o entorno psicolégico disfintivo de
cada ocrganizacion. La satisfaccion de las demandas y la moral de los participantes estan
estrechamente vinculadss al clima organizativo, gue puede variar en funcidn de como
se sientan los paricipanies respecio a la crganizacidn. Puede caracterizarse como
saludable o insalubre, calido o frio, negativo o positivo, satisfactono o insatisfactorio, en
funcitn de las percepciones de los paricipantes sobre su relacién con la organizacidn.
La nocidn de clima organizafivo engloba diversos elementos estructurales, como el tipo
de organizacidn, la tecnologia empleada, las normas de la empresa, los objetivos
operatives, los reglamentos intermos v las actitudes de comporiamisnto social influidas
o respaldadas por wariables sociales. Motivadas o sancionadas por consideraciones
sociales (Chiavenato, 2019).

Dimension 1: Comunicacidn

Esta dimensidn se refiere a las redes de comunicacidn existenies en la entidad y al nivel
de accesibilidad de los empleados para expresar sus guejas a8 la direccidn (WVera &
Suarez, 2018)
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Reftroalmentacion | :Enlas reuniomes que paricipa evaldan su labor? 4 4 4
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Dimension 2: Liderazgo

Esta dimension se refiere al ejercicio de influencia por parte de los individuos, en
particular los que ocupan puestos de autoridad, con el fin de guiar y dirigir a otros hacia
la consecucidn de los resultados deseados. La ausencia de un patron predeterminado
es atribuible a varios factores contextuales del entormo social, incluidos, entre otros, los

valores, las normas y los procesos (Vera & Suarez 2018).
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Dimension 3: Relaciones interpersonales

Existe dos categorias distintas de relaciones interpersonales: la primera es la
relacion interpersonal positiva, caracterizada por una atmosfera propicia y
enriquecedora, marcada por el aprecio y la cordialidad. En este contexto, los
individuos estan dotados de las habilidades necesarias para abordar y resolver
eficazmente los retos que puedan surgir, mitigando asi los niveles de estrés. El
segundo tipo de relacion interpersonal se caracteriza por interacciones negativas
derivadas de problemas de comunicacion e intereses divergentes entre el
personal sanitario. Estos factores contribuyen a la fragmentacién del equipo de

trabajo (Cordero et al.,2019).
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PIOgrEsD

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Si hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplcable después de comegir | ]

Apellidos y nombres del juez validador:

Dra. AMPARO ECCONA SOTA

DNI: 44010833

Especialidad del validador: Especialista metoddloga.

No aplicable [ ]

Abancay, 06 de ociubre de 2023

Pertinencia:El filem comesponde al concapto tebrico formulada.
‘Relevancia: £l ilem as apropiado para represantar al components
o dimensidn espacifica del consinucto

}Claridad: Sa entiende sin dificultad alguna el enunciado dal item, es
conciso, exaco y dirsch

Mota: Suficencia, se dice sufidenda cuando los flems planteados
son suficienies para medir la dimension

Pd.: ¢l presente formato debse toimar en cuenta:

e
I S W R

Firma del Experto Informante

Williams v Webb (1994) asi como Powell {3003 ), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos

a emplear. Por otra parte, ¢l abmero de jusces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant ¥ Davis (1997), v Lyan (1986) (citados en

MeGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrk3s et al, (2003) manifiestan que 10 expertos

brindarin una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable

para construcciones de nuevos instrumentos). Sioun 50 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un

item éste puede ser incorporado al mstramento (Voutilainen & Liokkonen, 1993, citados en Hyekas et al (2003).

Wer: hitps:www revistaespacios comcited 20| Tieited 201 7-23_pdf entre otra bibliografia.




Instrumento que mide la varlable 02: DESEMPEND LABORAL

Datos de la escala (Colocar nombre de ka escala, cusstonano o inventano)

Mombre de k8 Prueha:

Desempefio abaral &n una enlidad eskaial

Autor &) Collguitt et al.

Oibjetieo: Medir la variable desempeiio laboral &n una enlidad esiatal
Adrminisirs cidn: Grupal

Afia: 2023

Ambito de aplicacion: | Gobierna Laocal

Dimensiones: 3

Confiabilidad: 0.5%

Escala: Ordinal wliizando escala de Likert

Miveles o rango:

{Muy deficients-D-15) | Deficente:16-30), [Aceplable-31.

Cantidad de items:
Tiempo de aplicacidn:

Sl Salisfacionn: 51-65), (Fxcelenie - 75)
14

15 minwlos

Definicidn de la varlable:
El desempefo laboral se define formalmente como & wvalor del conjunic de
comportamenios de los empleatos que contibuyen, ya sea positva o negativaments,
& la crganizackin es decir al logro de objetivos (Collguitt et al. 2018).

Dimension 1: Productividad laboral
Es una medda de |la eficencia con la gue ks rabajadores utiizan su tempo y
habildades para producir béenes o servicios. Se calcula dividiendo la produccidn total o

el walor generado por un trabajador durante un periodo especifico por k& canbided de

tiemipo trabajado en ese mismo periodo. Una mayor productividad laboral s un objetivo
deseado en la mayoria de los entomos laborales, ya gue indica una utilizacidn mas

eficaz de los recurscs humanos ¥ UNa mayor CApacidad para Qenserar resultados con

menos esfuerzo (Noe et al. 2018).
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Dimension 2: Competencias téenlcas

La definicidn de la dimensidn competencias téonices segln estd referido a la posesidn
de conocimienios especializedos, habllidades v experenclia en un campo especiiico.
Estas competenciss pemiten a un individuo Bevar & cabo taress, resolver problemas y
tomar decisiones de manera efectiva en su drea de experencia. Son un components
fundamental en el desempefo exitoso de wn trabejo o mol paricular (Spencer SM. &
Spencar LM 2008)
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Dimensién 3: INICIATIVA ¥ AUTONOMIA

Se define a la iniclativa y autonomia come la habllidad y disposicién de wn empleado
para tomar la iniciativa y actuar de manera auvidnoma en la realzacén de tareas y la
toma de decisiones relacionsdas con su trabajo. Esto implica la autormegulacian, ba torma
de decisiones informadas y |a capecidad de asumnir 8 responsabilidad de lograr kos
objetives laborales sin depender en exceso de wna supservisidn directa. Los empleados
con iniclativa y autonomia laboral son velosos para |as organizaciones. ya que pueden
contribuwir al crecimiento y la eficiencia a través de s innovacion y la toma de declskones
efectivas (Decl & Ryan, 2008).
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Observaciones (precisar sl hay suficlancla):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ = | Aplicable después de cormegir | ] Mo aplicable
[]

Apelildos y nombres del juez validador:

Dra : Amparo Eccofia Sots

DMl : 44010833

Especialidad del validador: Especialista metodaloga.

¢, Of de octubre de 2023
Abancay
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Nota- Sk J— — Firm del Experto |nformante

50N srkcemies para misdr & dmensdn

Pil.: el presesie Foemmalo debe tossar &n cucnia:

Wlluasi i Welsh {1994 i e Powell | 2000, simomnan que o cisle w domsened reapecio il aimensde copeio
a erigplear. Por otra pae, &l almens d places que s debs cnplear an i justio Jepends del ivel & capesticia y de b
diverslad del conocomemio, Asi menins Gable v Well (1593), Geam y Davis (1997), v Lynn (1985) (cilado en
Mokl of al. 2003} sugiceen ia ramgo & I lasta 1 eipertos, Hirkls of al (3003} manificit que D experies
Erindiin uni i comfiable de li valeler de cmteido de i irasumenlo (ol minsesscle rocoseadable
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ilem cite piacde st mosrpordo al irlfsesl | Voulilanen & Lakbonen, | 995, ciladis e Hyekois o al. (2003).
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MEDICO VETERINARIO Y ZOOTECNISTA

UNIVERSIDAD NACIONAL
ECCONA SOTA,
AMPARO MICAELA BASTIDAS DE
DNI 44010833 | Fecha de diploma: 20/07/2012
Modalidad de estudios: - PERU
BACHILLER EN MEDICINA VETERINARIA Y ZOOTECNIA
ECCONASOTA, | rochg de diploma: 22/12/201 MICAELA BASTIDAS DE
AMPARO Modalidad de estudios: - APURIMAC
DNI 44010833 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)
TiTULO DE DOCTORA DE LA FACULTAD DE CIENCIAS
EXACTAS AREA CIENCIAS BIOLOGICAS
Fecha de Diploma: 11/03/2019
nPo:
ECCONA SOTA, o RECONOCIMIENTO UNIVERSIDAD NACIONAL DE LA
AMPARO PLATA
DNI 44010833 Fecha de Resolucion de ARGENTINA
Reconocimiento: 19/12/2019

Modalidad de estudios:
Duracién de estudios:




1. Datos generales del Juez

Mormibre del jusz:

Luis Alberto Hinojosa Ramirez

Grado profesional:

Maestria (x) Doetor | ]

Araa de formacitn académica:

Clinica ( ) Social [) Educaliva [X)
Organizaconal | )

Arags de exparencia profesional:

Docenda aducaciin supanor

Institucidn donde labora:

Inafiivio de Educacion Superion Tecndlogics Publico

de Abancay
Tiempo de experiencia profesional | 2 a 4 afos [ ) W&z de 5 anos (X )
& &l Araa:
Experiencia en Investigacion
Paicamdlrica: (2 Il'-l'.“I'rEQFI'EI'IIﬂI‘.':I
DNI: 42753251

2 Proposito de la evaluaciin:

‘falidar el contenido del instruments, por juicio de expertos.

3 Datos de la escala
Mombre de a Prueba: | Clima organizacional en una enlidad estatal
Autor (a): Idaliserias Chigvenals (2018)
Dbjetiva: Medir la varnable clima arganizacional en una enlidad astatal
AdminEiracidn: Grupal
Afoc 2023
Ambito de aplicacidn: Gobierms Local
Dirmensiones: 5
Conliabilidad: 089
Ezcala: Oirdinal ulilizands escala de Likern

Miweles o rango:

{Muy negative:0-25), [Negalive:26-50), [Neulre:51-75), (Pesitive: T6-
100).{Muy posiive:101-125).

Cantidad de iberms:

25

Tiempo de aplicacion:

30 rinulos

4. Presentacion de instrucciones para el jusz:

A continuacidn, a usted le presento el cuestionaric de la variable clima organizacional
en una enfidad estatal, elaborado con base a ldalberio Chiawenato en el afo 2019, de

acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada wno de los items segun

comesponda.
L‘.l'l.lgnria Calificacion Indicador
1. Mo cumnple con &l crisno El Hemi no e= clar.
Z. Bajo heved El Hem requesre bastantes modificaciones
CLARIDAD O LA

El ilem == comprends
facimente, == decr, su
sniactica y semanbca
50N adecuadas.

modificacion muy grande en el uso de s
palabeas de acuerdo con su significado o
por la ordenacicn de estrs.

3. Moderado nineel SE IEQUIETE LNa ModBcacion miuy

especifica de algumcs de los ierminos del

logica ocon la dimensidn o

Hem.
4. Ako nheel El iem es darp, Sene semdntica y sintads
adecusda
1. iot@imenie &n desacuerdo | El fiem no bens relacion dgica con la
COHERENCIA {no cusmple con &l crbeno] dimersicn.
El flem tiene relacion | 2 Dessouerdo El iem tiene una relacitn tangencal

[bajo nivel de acuerdo) flejana con la dimension




Inchadorn gue  esid | 3. Aouerdo El kem bene una relackdn moderada oon la
midEndo. [mderada nivel) e bdn e SE a5t midienda.

4. Totalmenie de Acuerdo El lem & encuenira estd releckonado con

[l ndwel ) la dimensidn que est midiendo.
1. Mo cumple con & orferic El kem puade ser elminado Sn que s vea
RELEWANCIA aleciada la medickdn de la dmension.

Bl fem e oesencial o | 2 Bajo Ml El k2m Hene aguna relevancia, paro oiro
mporiante, &5 decir debe fem pueds estar incluyeredo ko que mide
BT, Bohe

3. Moderado nivel El lem 5 rela@vamente imporanis.

4. ARo nived El lbem 25 maty relevanks y debe ser

ircluido.

Leer con delensmients los items v calificar en una escala de 1 a 4 su valorackn, asi
como solicitamos binde sus observacionss que conssdare partinents,

d: Allo nived

3! Moderado mivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 01: CLIMA ORGANLZACIOMNAL

Definkcidn de la variable:

El clima organizacional s& refiere al ambienie intemo o entorno paicaldgico distintivo de
cada organizaciin. La satisfaccion de las demandas y la moral de los partcipantes estan
estrechaments vinculadas al chima organizativo, que pusde variar en funcikin de cbmo
=& slentan los paricipanies respecto & B organizacitn. Pueds caracieizanse como
saludable o insalubre, calido o fric, negative o positivo, satisfactono o nsatistactons, en
funcitn de ks percepciones de los particpantes sobre su relackin con la ofganizacidan,
Lanockn de clima organizativo engloba diversos elemeantos estucturales, coma el ipo
de organizacidn, ka tecnologia empleada, las nonmas de |a empresa, los objabvos
operativos, ks reglamentos intarmos y kas actitides de comportameento soclal influidas
o respaldadas por varables soctales. Motivadas o sancionadas por consideraciones
sociales (Chiavenato, 2019).

Dimensidn 1: Comunicacidn

Esta dimensidn se refiers a las redes de comunecac ibn exstentes enla entidad y al mivel
de accesibdidad de los empleados para exprasar sus guejas a la direccdn (Vera &
Surez, 2018).
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Dimensitn 2: Liderazgo
Esta dimension se refiene al eperccio de influencia por parte de los individucs, en
particular los que ocupan puasios da autoridad, con & fin de guiar y dingir a otros haca
la consecuciin de los resultados desaados. La ausencia de un pabndn predeteminado
€5 atribuible a varios factores contexuales del entomo socal incluidos, entre otros, los
valores, |as nonmas y los procasos (Vera & Sudrez J01B).
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Dimensidn 3: Helaciones inferpersonales

Existe dos categorias distintas de relaciones interpersonales: la primera as la
relacidn interpersonal positive, caracterizada por wuna atmdsfera propicia y
enriquecedora, marcada por el aprecio v la cordialidad. En este contexto, los
individuwos estan dotados de las habilidades necesarias para abordar v resolver
eficazmente los retos que pwedan swrgir, mitigando asi ks niveles de estrés. E
segundo tipo de relacion interpersonal se caracieriza por interacciones negativas
derivadas de problemas de comunicacion e intereses divergentes entre el
personal sanitario. Estos factores contribuyen a la fragmentacion del equipo de

trabajo (Cordero et al. 2019).
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Dimension 4: Reconocimiento y recompensas

La organizacitn tiens |a capacidad de dar prioridad a las criticas y los castiges, al tempo
QUe prOMUSYE MECOMPensas @ Incenbivos para fomentar la consacucka de ks
resullados dessados. Ademas, la crganizacidn permite a los individuos ejercer su propia
discrecion a la hora de determingr su enfoque preferido del rabajo. La promocion de
recHMTpensas @ incentivos s& comelaciona posiivaments con la mejora del clima
{Chiavenato, 2019).
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Dimension 5: Desarrelle prolesional

Las realizaciones personales abarcan los viales inlemos e individuales de
aulodescubdmiento. Independieniements de las capacdades especificas que se
posaan, slampre que ks aspiraciones de crecimianto personal estén bien definidas, se
podré alcanzar el desarrolle del progeo potencial |Barajas, 2020)
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Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ x | Aplicable después de corregir | ] No aplicable | ]

Apellidos y nombres del juez validador:
Dr.  Reynaido Justino Siva Paz
DNI: 43520942

Especialidad del validador: Especialista metodologa.
Abancay, 06 de octubre de 2023
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P d prosemie feemato debe loatar on clicnla:

Williasras y Webls (1954) i como Powedl {2003), mescone ue no sasie i consatso repecio o allmeso de cxpartos
a cmpdear. Poe otra parte, ¢ smero de jootes que se debe cmplear oo i juscio dopende del nivel & cxporiciay de b
diverndad de conocamienio. Asd, micnins Guble y Wolf (1993), Graal y Davis (1997), y Lynn (1986) (cilados ox
McGarthaed et al. 2003) sugacoen un rango & 2 hasta 20 experton, Hyrkds o ol (2003 ) memificilan quc W expertn
Ermsdharin ura estimicadn confishle de ls vidadex de contenido de i sstrumenlo (canlidad minimamcnie recomendablc
para comstruccioncs de suevos imdrimenton ). Siwn 0 % de los cxperion hun oitado de soueadu con la validez de un
sem éxle pued ser mcorporud al mstrumento (Voutibiinen & Ludhonen, 1995, ctadon en Hyehd of ol (2003),
Ver: bagpac ! www rovidaopecion com cilad2(17 icniod201 723 pdf catre otra bidliografia.



Instruments gue mide la variable 02: DESEMPERND LABORAL

Datos de la escala (Colocar nomibre de |a escala, cusstonans & iImeerntano)

Momibrne do la Prushea:

Desempeiio laboral =n urs enbidesd =ctaisl

Autar (a): Callguitt et al.

Ohjetivo: Kedir |a varishle desempefio laboral =n una enfidad estatal
Admiinistracin: Grupal

Ao 02E
| Ambito de aplicacin: | Gobierno Local

Diimensiones: 3

Confiabilidad: 0AS

Escala: Oirdinal wilizando escala de Lkt

[Mury dieficienie:l-15] {Deficiente: 18=30} [ Aceplable:31-
50 Satlisfactono:51-65) (Excalente: B6-T5)

Cantidad de itesmes: 14

Tiempo de aplicacidn: | 15 minutos

HNiveles o rango:

Definicidn de la variable:

El desempefs |aboral se define formmalments comos el
componamienios de los empleados que contiibuyen, ya sea positva o negativameants,
a la organizackin es decir al logro de objetivos (Collguitt et al_2019).

valor del conjumio de

Dimension 1: Productivided labaoral

Es una medida de la eficlencia con la que los frabagdores utilzan su tempo y
habilidades para producir blenes o seniclos. Se caleula dividienda |a produccidn botal o
el valor generado por un irabajador durante un periodo especifico por la canbdad de
tiempo rabagado en ese mismo pericdo. Una mayor preductividad laboral es un objetivo
deseado en la mayoria de los entormos laborales, ya gue indica una utilizacidn més
eficaz de os recursos humanos y una mayor capacidad para generar resullados con
menos esfuerzo (Noe et &l 2018).
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Dimensitn 2: Competencias dcnicas

La definicidn de la dimensidn compeiencias idcnicas seqln estd refendo a la posesiin
de conocimienios especializaedos, habilidades v expediencia en un campo especifico.
Estas competencias permien a un individus Bevar a cabo taress, resolver problemas y
iomar decisiones de manera efectiva en su drea de expenencia. Son un components
fundarmental en el desempedio edioso de un rabajo o rol pariicular (Spencer S M. &
Spencear LM 2003])
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Dimensian 3: INICIATIVA ¥ AUTONOMIA

Sa define a la miclativa y sulonomia como |a hablidad y disposicidn de un empleado
para bomar ka iniciativa v actuar de manera auldnoma en la realizacion de tareas vy la
ftoma de decisiones relacionadas con su trabajo. Esto implica ka aubcmegulackia, ka toma
de dectsiones informadas y I8 capacidad de asumir la responsabikdad de lograr los
objeivos aborales sin depender en exceso de una supsndsion directa. Los emplaados
con iniciativa y autonomia laboral son valliosos para k3 organizacionas, Ya que puedan
contribulr al crecimiento y la eficiencia a través de B nnovacidn y 1a toma de decisiones
efectivas (Deci & Fyan, 2008).
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable | x | Aplicable después de comregir | | No aphcable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador.

Mg  :Luis Aberto Hinojosa Ramirez
DNI  : 42753251

Especialidad del validador: Especialista metodologo

Abancay. 06 de octubre de 2021

'Pertinencla £1 fom comesponda ol concepls tedrco tomulada.
‘Relevancia: E1 Jem o5 aproplado para representr o componanis
o Simensdén espacica del consuck

iClaridad: Se enande sin Sficuitad alguna of eruncado dal ilen, ¢5

concisa, exacky y direch
Nota: Suficienca, se doe suliciencla candd 103 ilams plasieados Firma del Experto Informante
son ssloenis sara meds la dimenside

P d proscie foemuto debe loenar o3 cucelu

Willzarre y Wb (1994 asi como Powdl (2003), mosciome: qus no cxsie i comsonso respecio d almeso de cxpertios
a enplear. Por otra patte, of sdmero de juoces que se dcbe anplesr oo i juscio depende del nivel & expoticia y de s
diversidad ded conocmmicnio. Asi, micntnes Gable y Wolf (1993), Grant y Duvis (19971, y Lyan (1986) (citados e
McGarthand ot al. 2003) sugscsen un rango de 2 hasts 20 cxpertos, Hyrils of ol (2003 ) masificilin guc W esperion
bemdurin ura estinmacdn confiable de ls valades de contcnido & mslrumonio (camiidad minimmenenic rocomondubls
para comstruccioncs de nusvos insdrumcelion ). St 80 % de os cxperios hun eiado de scucnlo oom la validez & an
Hicm xie pucde wer mcorporad sl sslumenio (Voutilanes & Labioacn, 1995, Glados on Hyrkie ot ol (2003}

Ver: baps.Cwww ey isacapacns com ciled2 17 cied201 7-23 pdf entre otra bibliografia
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Anexo 5. Confiabilidad de los instrumentos

Notas
Recursos Tiempo de procesador 00:00:00.02
Tiempo transcurrido 00:00:00.05
[ConjuntoDatosl])
Advertencias

El determinante de la matriz de covarianzas es cero o
aproximadamente cero. Las estadisticas basadas en su matriz
Inversa no se pueden calcular y se visualizan como valores

perdidos por el sistema.
Escala: ALL VARIABLES
Resumen de procesamiento de
casos
N %
Casos Valido 22 957
~ Excluido® 1 43
Total 23 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en lodas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos

899 898 39




Anexo 6. Carta de presentacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afo de la unidad, la paz y el desarrollo”

Lima, 12 de octubre de 2023
Carta P, 0527-2023-UCV-VA-EPG-FO1/1

Dr

RENZD HERNAN BUSTINZA CARDENAS
GERENTE DE MEDIO AMBIENTE
MUMNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ABANCAY

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a AGUILAR MAMANI, ELIZABETH; identificada con DNI
N* 46875037 y con codigo de matricula N* 7002489999; estudiante del programa de MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencion de su grado de MAESTRA, se
encuentra desarrollando el trabajo de investigacion titulado:

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN UN GOBIERNO LOCAL EN EL AMBITO
PROVINCIAL DE ABANCAY, 2023

Con fines de investigacidn académica, solicito a su digna persona otorgar el permiso a nuestra
estudiante, a fin de que pueda abtener informacidn, en la institucidn que usted representa, que le
permita desarrollar su trabajo de investigacidn. Nuestra estudiante investigador AGUILAR MAMANI,
ELIZABETH asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego de
haber finalizado el mismo con |a asesoria de nuestros docentes.

Agradeciendo la gentileza de su atencidn al presente, hago propicia la oportunidad para
expresarle los sentimientas de mi mayor consideracidn.

Atentamente,

) (f”‘(ff/aufg /

&~ —Dra. Helga R. Majo Mnrru‘lfa
Jefe
Escuela de Posgrado UCWV
Filial Lima Campus Los Olivos




Abancay, 16 octubre del 2023

CARTA N°/t 1-2023 -GGASS-MPA

Sra.

Elizabeth Aguilar Mamani

Presente. -

ASUNTO: AUTORIZACION PARA EJECUCION DE TRABAJO DE INVESTIGACION
De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted para saludarla cordialmente, y a la vez comunicarle que, en
respuesta a la carta de presentacion, se autoriza el desarrollo del trabajo de investigacion titulado:
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN UN GOBIERNO LOCAL EN EL
AMBITO PROVINCIAL DE ABANCAY 2023 ", a su vez, recalcar que la informacién recabada para
dicho estudio es eminentemente con fines académicos, los mismos que seran de absoluta
confidencialidad: los resultados deberan ser presentados a la institucion al finalizar la investigacion
para los fines que estime pertinente.

Por lo antes expuesto, se le otorga todas las facilidades del caso, con la finalidad que pueda
desarrollar sin contratiempos la respectiva investigacion, salvaguardando siempre la integridad y
seguridad de nuestro personal y respetando las normas institucionales.

Sin otro particular, me suscribo de usted.

Atte.

VABANCAY

e Jima Ne 200 - Abaneay - Apurinac wwaw nabaneay gob pe
Central Telefénica: 083 - 321195 Fal: alcaldin@ muniabaneay gob.pe




Anexo 7. Aplicacion del SPSS

ﬁ Resultado8.spv [Documento?] - IBM SPSS Statistics Visor

- a X
Archivo  Edifar Ver Datos Transformar Insefar Formato Analizar Markefing directo  Graficos  Utilidades Ventana Ayuda
3 | |
SEBRA AR c» BLI OO E PR B
: - N
€% += Bk 20N
B [ Resuttado — 4
o Teconocimien B
i E c CLIMA | comunicacion | liderazgo | relaciones to desarrollo | DESEMPENQ | productivida
: Emos Rho de Spearman  CLIMA f::g;:";:de 1000 R T sedt | g & 363
& Notas
(g Comrelaciones Sig. (bilateral) 5 ,000 ,000 .000 000 000 000 g
({8 Logaritmo N 101 101 10 101 101 101 101 1
& [§ Comelaciones no para comunicacion  Coeficiente de " " " . " " §
Tﬂulos correlacion T4 1,000 466 520 244 343 AN 483
“““ %Ncl&s ) Sig. (bilateral) 000 . 000 ,000 014 000 000 0
:'B fi::e'm"“ N 101 101 101 101 101 101 101 1
ogao liderazgo Coeficin de " " | 1,000 519" 164 28" " 2
correlacion v L " . . . P
Sig. (bilateral) 000 000 . 000 102 007 006 0
N 101 101 101 101 101 101 101 1
relaciones Coeficiente de " . - - - N
correlacion 807 520 519 1,000 302 425 490 3
Sig. (bilateral) 000 ,000 000 . 002 000 000 0
N 1m 101 101 101 10 101 10 1
reconocimiento  Coeficiente de " . . N
comelacion 584 244 AL 302 1,000 534 067 -0
Sig. (bilateral) 000 014 102 002 . 000 505 9
N 1m 101 10 101 1m 101 1m 1
desarrollo Coeficiente de . . - .
correlacion 672 343 268 425 534 1,000 208 Al
Sig. (bilateral) 000 ,000 007 ,000 000 . 036 0
N 1m 101 10 101 1m 101 1m 1




Anexo 8. Base de datos

BASE DE DATOS
V1: CLIMA ORGANIZACIONAL

RECONOCIMIENTO
Y RECOMPENSAS

P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25

DIMENSION
LIDERAZGO

DIMENSION:
COMUNICACION

P1| P2 |P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9| P10 | P11

UNIDAD

El
E2
E3
E4
ES
E6
E7
E8
E9
E10
E11
E12
E13
E14
E15
E16
E17
E18
E19
E20
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E22
E23

E24
E25

E26
E27

E28
E29
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E31
E32
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E35

E36
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E41
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E47

E48




E49
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E55

E56
E57

E58
E59

E60
E61
E62
E63

E64
E65

E66
E67

E68
E69

E70
E71
E72
E73

E74
E75

E76




4
3

E77

E78
E79

ESO
E81
E82
E83

E84
E85

E86
E87

E88
E89

E90
E91
E92
E93

E94
E95

E96
E97

E98
E99

E100
E101




DESEMPENO LABORAL

DIMENSION: INICIATIVA Y

AUTONOMIA

P39

P38

P37

DIMENSION: COMPETENCIAS TECNICAS

P36

P35

P34

P33

DIMENSION: PRODUCTIVIDAD LABORAL

P32

P31

P30

P29

P28

P27

P26

UNIDAD

El
E2
E3
E4
E5
E6
E7
E8
E9
E10
E11
E12
E13

E14
E15
E16
E17
E18
E19
E20
E21
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E23

E24
E25
E26
E27
E28
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E30
E31
E32
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E36
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E41

E42

E43
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E45

E46

E47

E48

E49

ES0




E51

E52

E53

E54

E55

E56

E57

E58

E59

E60
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E64
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E67
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E69
E70

E71

E72

E73

E74

E75

E76

E77

E78




12

5

E79

E8O
E81
E82
E83

E84
E85
E86
E87
E88
E89
E90

E91

E92

E93

E94

E95

E96

E97

E98

E99

E100
E101




Anexo 9. Certificado de conducta responsable en investigacion (CRI)

ELIZABETH AGUILAR MAMANI

‘ Calificacién, Clasificacion y Registro de Investigadores

0 Conducta Responsable
en Investigaciéon

Fecha: 13/11/2023

Seleccionar archivo | Ninguno archivo selec.
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