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Resumen

El estudio asume como parametro el objetivo de desarrollo sostenible N° 16
Paz, justicia e instituciones sélidas, con el objetivo de investigacion de,
determinar la relacion entre el clima organizacional y la evaluacion del
desempeiio en colaboradores del Programa Juntos, San Martin, 2024, en una
investigacion basica, de disefio no experimental, descriptivo correlacional, con
una poblacién y muestra de 70 colaboradores, validando con la V de Aiken de
0.96 para el cuestionario de clima organizacional y de 0.96 para el cuestionario
de evaluacion de desemperfio, y con fiabilidad Alfa de Cronbach de 0.87 para el
cuestionario de clima organizacional y 0.815 para el cuestionario de evaluacién
de desempefio; con resultados que el nivel alto prevalece en el clima
organizacional con 98.6% y en la evaluacibn de desempefio con 97.1%;
existiendo relacion significativa entre las dimensiones de clima organizacional y
la evaluaciéon del desempefio en el nivel inferior a 0.05; y una relacion
significativa entre variables con p valor igual a 0.01; se concluye que existe
relacion significativa, directa y moderada fuerza de correlacion, entre el clima
organizacional y la evaluacion del desempefio en colaboradores del Programa

Juntos en la Unidad Territorial San Martin, en el aflo 2024.

Palabras clave: Organizacion, evaluacion del personal, liderazgo, motivacion.



Abstract

The study assumes as a parameter the sustainable development objective No.
16 Peace, justice and solid institutions, with the research objective of
determining the relationship between the organizational climate and the
evaluation of performance in collaborators of the Juntos Program, San Martin,
2024, in a basic research, with a non-experimental, descriptive correlational
design, with a population and sample of 70 employees, validating with Aiken's V
of 0.96 for the organizational climate questionnaire and 0.96 for the performance
evaluation questionnaire, and with reliability Cronbach's alpha of 0.87 for the
organizational climate questionnaire and 0.815 for the performance evaluation
guestionnaire; with results that the high level prevails in the organizational
climate with 98.6% and in the performance evaluation with 97.1%; There is a
significant relationship between the dimensions of organizational climate and
performance evaluation at a level less than 0.05; and a significant relationship
between variables with p value equal to 0.01; It is concluded that there is a
significant, direct and moderate correlation strength relationship between the
organizational climate and the performance evaluation of collaborators of the

Juntos Program in the San Martin Territorial Unit, in the year 2024.

Keywords: Organization, personnel evaluation, leadership, motivation.



INTRODUCCION

Existe una preocupacion a nivel mundial en las organizaciones, que esta
relacionada con la capacidad de poder adaptarse a los entornos inestables
donde se desarrollan; esta preocupacién no es ajena a las entidades
publicas. En un estudio a nivel de Centroamérica y Sudameérica, Castillo
(2021) considera que uno de los retos fundamentales que tienen los
organismos publicos es que tienen que desenvolverse en un entorno
caracterizado por las condiciones de riesgos financieros, ambigiedad e
incomprensiones, como problemas generados por estados de crisis
econdmicas y estructurales; en esas condiciones deben brindar servicios
gue merezcan el reconocimiento y credibilidad de los usuarios, para lo cual
requieren de un clima al interior de cada organizacién que pueda permitirles

mejoras en los procesos de gestion institucional.

Ante ello, desconocer las condiciones de clima organizacional en las
organizaciones, segun Andrade (2021) evita conocer los problemas que
afectan al comportamiento de los colaboradores, asi como no permite
contar con informacion suficiente para evaluar las caracteristicas del
ambiente interno de la organizacion, sobre todo, limita el alcance de
mejores niveles de calidad en el servicio que puede verse reducido hasta en
el 30% de productividad, con mayor razon si se trata de entidades publicas.
Por tal razén, la investigacion se inserta en el objetivo de desarrollo
sostenible N° 16: Paz, justicia e instituciones sélidas, teniendo en cuenta
gue este objetivo solo es abordado en el 3% la investigacién universitaria y
la dinAmica del mundo actual exige que las entidades publicas deban tener
mayor conciencia para avanzar hacia la necesidad de demostrar ante lo
usuarios Optimos niveles de responsabilidad y eficacia en sus servicios
(Castro et al., 2022).

De igual forma, varios investigadores aun consideran como un problema
bastante complejo el tema del desempefio de los trabajadores, ya que el
comportamiento del capital humano en las instituciones, juega un papel

preponderante; por ello, Abdulla (2020) al estudiar el desempefio en mas de



100 instituciones, encuentra que su implementacién en el 68% de entidades
suele ser una mera actividad rutinaria, por el contrario, sostiene que deben
las entidades publicas necesitan comprender que la evaluacion del
desempefio exige del establecimiento de las estrategias desde una etapa de
planificacion, donde las partes interesadas internas y externas deben
participar para lograr la forma ideal de brindar servicios, conduciendo a la

revision periédica de la calidad del servicio prestado.

De igual manera, en el Pera el clima organizacional que caracteriza a los
organismos del sector publico se ve condicionado por las politicas que se
implementan desde el Estado; al respecto Ku (2022) considera que en el
Perd, segun el Ministerio de Trabajo el empleo en el sector publico es el 9%
de la PEA, de los cuales solo el 0.1% esta en el régimen de contratacion del
servicio civil, que se entiende son trabajadores de Optima calificacion, no
existe una verdadera politica de empleo publico ni de evaluacion del
desempeiio, el sistema de contrataciones tiene un marco desordenado que
permite espacios para el clientelismo, para los actos de corrupcion y para
gue se puedan producir disconformidades en los servidores; todo ello
contribuye negativamente para que los servicios publicos alcancen éptimos
niveles de eficiencia y transparencia en un clima de trabajo favorable para el

desempeifio de los trabajadores.

Ademas, a nivel nacional se desarrollan varios programas sociales, uno de
los de mayor importancia que implementa sus servicios en San Martin, es el
Programa “Juntos” que, segun los reportes institucionales, en el 2022
incorporé 85,519 afiliados, que hacen un total 722,565 hogares afiliados, lo
cual muestra una significativa cobertura a nivel nacional que requiere de un
clima organizacional Optimo, ademas de colaboradores con evaluacién
positiva; para atender a uno de los segmentos poblacionales de mayor
vulnerabilidad, como lo son los que se ubican en la extrema pobreza, de
manera que se llegue a obtener los logros necesarios para la atencion en
salud de los nifios, como también en su desarrollo educativo (Ministerio de
Desarrollo e Inclusién Social [MIDIS], 2023).



Adicionalmente, a nivel nacional se realizé una encuesta relacionada con el
clima organizacional del Programa Juntos, obteniendo entre sus resultados
de bajo nivel de satisfaccion, al factor reconocimiento, que alcanza el 65%
de encuestados donde se detecta un déficit de reconocimiento de parte de
los lideres del Programa hacia los colaboradores; ademas, el 51% denota
una necesidad de planes de mejora en componentes de trabajo como
horarios y procesos de planeacion y organizacibn y en cuanto a las
condiciones de trabajo se detectan deficiencias en las condiciones de
infraestructura para el trabajo operativo. Asimismo, en esta realidad
nacional, la Unidad Territorial San Martin (UTSM) que actualmente cuenta
con 5,033 nuevos afiliados, 1,385 reincorporados, que hacen un total 6,418
afiliados, se encuentra entre las sedes donde los colaboradores perciben
acumulacién de carga de trabajo, insuficiente dedicacion a sus quehaceres
familiares, baja satisfaccion ante la oportunidad en las respuestas de otras
unidades institucionales ante sus requerimientos o0 consultas o
requerimientos (MIDIS, 2024).

Desde este marco, se planted realizar un estudio, para lo cual se propuso
como problema general: ¢ Cual es la relacion entre el clima organizacional y
la evaluacion del desempefio de colaboradores del Programa Juntos en la
Unidad Territorial San Martin, 20247?; y como problemas especificos: i)¢, Cual
es el nivel de clima organizacional del Programa Juntos en la Unidad
Territorial San Martin, 20247?; ii) ¢Cual es el nivel en la evaluacién de
desempefio de colaboradores del Programa Juntos en la Unidad Territorial
San Martin, 20247?; y iii) ¢ Cudl es la relacion entre las dimensiones de clima
organizacional y la evaluacion del desempefio de colaboradores del
Programa Juntos en la Unidad Territorial San Martin, 20247?.

En lo relativo a la justificacion, el estudio presenta conveniencia para el
Programa Juntos en San Martin porque con el conocimiento de los aspectos
positivos y negativos del clima institucional pueden mejorar sus procesos de
gestion institucional. La relevancia social se sustent6 en el beneficio para la
poblacién de extrema pobreza afiliada al Programa Social, extendiéndose

también a la sociedad en su conjunto, porque con la mejora de los servicios



se contribuye a la disminucién de los porcentajes de pobreza y de mejores
condiciones de educacién y salud para la nifiez. El valor tedrico esta
relacionado con el conocimiento de asociacion que se presenta entre el las
variables sujetas a estudio, en las particularidades de un programa social,
ya que, con los resultados del estudio se propuso demostrar que ambos
fendmenos muestran una relacion directa para los procesos de optimizacion

del servicio que pone a disposicion la entidad en estudio.

Complementariamente, las implicancias practicas van a permitir que los
directivos y lideres del programa asuman la conviccion que con oOptimas
condiciones de clima institucional se va a contribuir con la mejora del
desempeiio de los colaboradores. La utilidad metodolégica se puso de
manifiesto porque la técnica usada fue la encuesta, para lo cual se
elaboraron dos cuestionarios que se podran utilizar para futuras
investigaciones, de preferencia en programas sociales que conduce el
Estado en otras zonas de intervencion; asi como, para hacer seguimiento
en el estudio de las variables en otros periodos en el Programa Juntos,
principalmente en lo que se refiere a la evaluacién de desempefio de los

colaboradores.

Para ello, el objetivo general que se plante6 fue: determinar la relacion entre
el clima organizacional y la evaluacion del desempefio de colaboradores del
Programa Juntos en la Unidad Territorial San Martin, 2024. Asimismo, se
propuso como objetivos especificos: i) Identificar el nivel de clima
organizacional del Programa Juntos en la Unidad Territorial San Martin,
2024; ii) Identificar el nivel de evaluacibn de desempefio en los
colaboradores del Programa Juntos en la Unidad Territorial San Martin,
2024; vy, iii) Definir la relacion entre las dimensiones de clima organizacional
y la evaluacion del desempefio de colaboradores del Programa Juntos en la
Unidad Territorial San Martin, 2024.

Asi también, entre los antecedentes, los estudios de Adriana et al., (2023);
Suprayitno & Hermawan (2022) y Balkar (2020), concluyeron que se ha
demostrado una asociacion positiva del clima organizacional con el

comportamiento innovador y desempefio del trabajador, quiere decir que,



cuanto mejor es el clima laboral en la entidad, mayor es el desempefio del
personal; asi también, que el clima organizacional en conjunto con la
motivacion de logro y de manera simultanea, generan un efecto significativo
en el desempeiio; y, que la conexidon entre estas variables es relevante para
el éxito de la organizacion. Estos autores valoran la importancia de un
optimo clima en toda organizacion para que los objetivos y metas

planificados puedan ser logrados en niveles aceptables.

De igual manera, Schwarz et al. (2023); Mutonyi et al. (2022); Nabella et al.
(2022); llegan a concluir que los efectos moderadores de un clima de
participacion de los empleados a nivel de grupo de trabajo sobre el clima
organizacional incrementan su compromiso afectivo con la organizacion;
asimismo, que la participacion de los colaboradores contribuyen
favorablemente con el bienestar psicolégico y el comportamiento laboral
positivo; como también, que para alcanzar esta conductas laborales
positivas es necesario un comportamiento innovador donde los gerentes y
lideres proporcionen poder a los miembros del grupo de trabajo. Desde
estas conclusiones, se toma en cuenta lo preponderante que es la
promocion de la participacion del recurso humano desde las etapas de
planeamiento hasta las decisiones de la organizacion, lo cual los motiva al

sentirse considerados y escuchados.

Igualmente, Chung et al. (2023), Sumba et al. (2022); Prasad et al. (2020),
concluyeron que los efectos directos e indirectos de un clima organizacional
desfavorable en el desempefio, se evidencia en un déficit motivacional en
los colaboradores; también que las precarias condiciones observables en el
entorno laboral, genera significativas muestras de desinterés en desarrollo
de las tareas de los colaboradores; asi también, las instituciones que
presentan un clima organizacional no aceptable, afectan el bienestar
psicologico de trabajador que limita el crecimiento de las organizaciones.
Los autores desarrollan un enfoque de los efectos probables que debe ser
tomados en cuenta, en casos de organizaciones donde han detectado bajos

niveles de clima organizacional.



Asi también, Portilla et al. (2023); Medina & Heredia (2023); Pereyra et al.
(2022), concluyen que la variable liderazgo de alto desempefio incluidas sus
dimensiones tienen una correlacion directa con el clima laboral; ademas,
gue los componentes de liderazgo y clima organizacional son
fundamentales para un adecuado desenvolvimiento en el trabajo; también,
que los lideres en las organizaciones deben promover el entusiasmo y la
cooperacion entre colaboradores, asi como un adecuado ejercicio de los
procesos organizativos. Estos estudios realizan un enfoque del clima
organizacional, desde uno de sus elementos de mayor relevancia, el
liderazgo, como aspecto esencial para un O6ptimo desempefio de los

trabajadores.

Igualmente, Cortez (2023); Davies (2022); Chagray et al. (2020) establecen
la existencia de una asociacion de alta significacion entre la comunicacion,
satisfaccion y desempefio laboral en sus diversas dimensiones; ademas,
gue la trasmision de la informacion es elemental en la generacién de un
clima favorable; y también que la organizacion debe asegurar que todos los
elementos disefiados para el trabajo institucional deben ser entendidos por
los colaboradores para alcanzar el mayor nivel de logros. Los estudios
valoran la importancia de una comunicacion integral y permanente en el

marco de un clima favorable para lograr mejores niveles de desempefio.

En los fundamentos tedricos, la variable clima organizacional es
considerada como un componente elemental para el favorecimiento de
ambientes laborales adecuados para que los trabajadores desarrollen sus
tareas con excelencia y asi contribuyan en los procesos de logro de los
propositos organizacionales. Es asi que, un clima organizacional, es
considerado como la percepcion que tienen los trabajadores del
funcionamiento organizativo de la entidad donde realizan sus actividades
laborales, en un ambiente condicionado por varios elementos internos de
tipo logistico y emocional, siendo propenso a procesos cambiantes en el
tiempo, como también dependiendo del tipo de organizacion (Martinez &
Valenzo, 2020). La formacién de un clima con cultura organizacional con

valores puede crear una alta productividad laboral (Hapsari et al., 2021).



Asimismo, otro concepto del clima organizacional lo define como una
descripcion psicolégica y significativa del ambiente de trabajo, como
condiciones especificas en una institucion que se pueden configurar por la
consideracion que muestra la entidad ante sus integrantes y usuarios. En la
percepcion de un integrante individual de la entidad, el clima es asumido
como los elementos que de manera conjunta expresan los comportamientos
y perspectivas que reflejan cdmo funciona la institucion. Desde este
concepto, el clima organizacional de una institucion exitosa sirve como
punto de referencia para la percepcion de sus integrantes sobre todos los
procesos que existen dentro de una organizacion (Mohanta & Saha, 2022).

En el enfoque teodrico, una de las teorias en la que se sustenta el clima
organizacional lo constituye la teoria de desarrollo organizacional que surgio
en Norteamérica en la década de los sesenta desde las experiencias
desarrolladas por cientificos que detectaron la importancia en las
organizaciones de poner en practica un trabajo planificado, llegando a
proponer un sistema de ideas que explicaba la indisoluble relacion de
persona-organizacion-ambiente. Con la implantacion de esta teoria del
desarrollo organizacional en el marco general de las teorias de la
administracion, el clima organizacional fue alcanzando un espacio que los
sostiene hasta la actualidad como uno de los componentes que son
determinantes para el optimo funcionamiento institucional, considerando
prioritario a las relaciones personales desde la consideracion de los

colaboradores y sus percepciones (lglesias et al., 2022).

En la valoracion de la importancia del clima en toda organizacion, se
considera que constituye uno de los factores trascendentales para alcanzar
el éxito de las instituciones. Esto confirma la importancia de identificar la
naturaleza del clima organizacional incluyendo varios elementos vy
dimensiones en el ambiente organizacional; esta relacionado con todos los
componentes a nivel interno y externo que influyen en la conducta y las
manifestaciones de los trabajadores hacia su trabajo y la empresa en su
conjunto (Pradoto et al., 2022). En lo relativo a su composicion interna, el

clima organizacional se encuentra integrado por aquellas caracteristicas que



conforman un Unico ambiente laboral en determinada organizacion y por la
percepcion de sus integrantes que incide en el desempefo de sus tareas
laborales; por ello, se relaciona con una alta intensidad con la efectividad de
la organizacién y la satisfaccion en el trabajo (Reetu et al., 2020). Visto asi,
el clima organizacional se encuentra asociado positivamente con el
desempefio y las capacidades de innovacion de las instituciones
(Andersson et al., 2020).

De igual manera, el clima en el trabajo ha merecido alto interés para
estudiosos y expertos en el quehacer organizativo de las instituciones en los
ultimos afios (Shen & Zhang, 2019); se considera que es esencial en el
funcionamiento de una institucion debido a su positiva incidencia en las
actividades de supervision. Ademas, las condiciones del clima
organizacional en toda institucion influyen en el comportamiento. de los
colaboradores. Los principales factores influyentes son el tamaifo, la
estructura, la complejidad del sistema, el estilo de liderazgo, la
comunicacion y la direccion de los objetivos organizacionales (Raes et al.,
2021; Jafari et al., 2021).

Siendo asi, la medicién del clima organizacional esta relacionada con un
enfoque perceptual, que permite ver el clima como una serie de resumenes
0 percepciones globales que reflejan una interaccién entre eventos reales
en la organizacion y las percepciones de esos eventos (Li et al., 2021). En
esta medicién, la estructura del clima organizacional ha merecido diversas
formas de clasificacién; en esta investigacion se consideran las cuatro
dimensiones desarrolladas en el estudio de Martinez et al. (2019) de:
liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion. La primera dimension,
liderazgo, cumple un papel preponderante en la optimizacion de la eficacia
de los trabajadores, es un componente motivador, garantiza un ambiente
proactivo con el consecuente impacto de sus resultados en la productividad

de la organizacion (Pérez & Fernandez, 2019).

En definitiva, el liderazgo principalmente de tipo transformacional, como
cualidades manifiestas del lider de la organizacién, tiene una influencia

significativa en el comportamiento laboral (Suprapti et al., 2020). El



liderazgo pone en practica experiencias que contienen un conjunto de
acciones y decisiones que se apoyan en la logica y la razdn; es por ello que
los lideres se consideran elementos que orientan a las organizaciones hacia
el logro de 6ptimos niveles de competitividad y también un alto nivel de
logro de los objetivos disefiados; para lo cual, se debe tener presente
diversos indicadores; la atencion, como la capacidad para estar siempre
atentos en actitud de escucha al requerimiento del colaborador; respeto,
como el valor de trato cordial, sin prejuicios aceptando opiniones diferentes;
estimulos, con los reconocimientos por el cumplimiento de tareas; solucién
a conflictos, como la capacidad de detectar a tiempo los problemas internos
y darles solucion sin afectar a las partes (Fernandez et al., 2020; Sukier et
al., 2020).

Por su parte, la motivacion, como componente del clima organizacional, es
una fortaleza que viene del interior de la persona, como factor intrinseco,
gue se manifiesta con el salario, la sensacion de seguridad, aprecio y
autorrealizacion; como también puede llegar de fuera del trabajador, como
factor extrinseco, que se traduce en la atencién a las necesidades, la
condicién de las instalaciones y las actitudes de las jefaturas; todo lo cual
genera incentivos al trabajador para alcanzar un determinado
comportamiento al interior de la organizacion en la realizacion de sus tareas
laborales diarias (Sugiarti, 2022). El alto desempefio en los trabajadores
tiene una estrecha relacién con una alta motivacioén por el logro (Ahmad et
al., 2021).

En similar sentido, la motivacién de los trabajadores esta relacionada con
indicadores de satisfaccion, entre ellos, la realizacion personal, como la
condicion motivante que se logra mediante el crecimiento personal; el
reconocimiento de la aportacién, que se manifiesta cuando el trabajador se
siente reconocido por su labor cumplida; la responsabilidad, manifestada
cuando el colaborador se siente motivado para el trabajo; la adecuacion a
las condiciones de trabajo, que se expresa cuando se puede superar las
limitaciones propias del trabajo con alternativas innovadoras. Estas

condiciones se generan por factores que fomenten las conductas



motivadas, estos factores se relacionan con los deseos y necesidades
trabajador y wuna de estas motivaciones se producen con las
compensaciones econdémicas adecuadas a las exigencias de la

productividad en las instituciones (Sitopu et al., 2021).

Ademaés, se tiene a la reciprocidad como otra de las dimensiones en
estudio, considerada como el comportamiento en el trabajo que conduce a
retribuir lo que el trabajador recibe de la organizacién, puede constituir una
poderosa herramienta para la construccion de relaciones sélidas. Esta
dimension se manifiesta en ciertos indicadores como: aplicacion al trabajo,
cuando el colaborador con actitud reciproca cumple con las tareas
encomendadas; cuidado del patrimonio, manifestado con el uso adecuado y
responsable de los bienes de la organizacion; retribucién, expresada con la
identificacion con la organizacion al considerar que ésta cumple con sus
compromisos; equidad, considerada como el trato igualitario a todos los
colaboradores. Es suma, cuando el trabajador recibe recursos de la
organizacion, lo lleva a tener confianza y adaptarse a los objetivos, valores y
cultura organizacional, lo conduce a creer y a asumir como propios los

valores de la organizacion (Naz et al., 2020).

Finalmente, la participacion es la cuarta dimensién que interviene en un
clima organizacional, que permite la integracion del conjunto de
colaboradores en ciertos niveles de toma de decisiones, se define como un
proceso que posibilita al trabajador a ejercer determinada influencia sobre
sus labores y en las condiciones en que trabajan; este principio se
manifiesta en indicadores como: productividad, como el logro de resultados
previstos en las tareas; compatibilizacion de intereses, al establecer una
relacion armonica entre los intereses de la organizacion y del trabajador;
intercambio de informacién, entendido como el proceso de compartir
conocimientos y habilidades en el trabajo; y, el involucracion en el cambio,
como la disposicion para asumir actitudes innovadoras. Con ello, cada
trabajador de la institucion asume que sus ideas y propuestas son tomadas
en cuenta y se materializan en los cambios que se pueden realizar en la

organizacion (Nielsen et al., 2021).
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En lo concerniente a la medicion del clima organizacional, el cuestionario
validado por Martinez et al. (2019) asume en el liderazgo los indicadores de
interés percibido, como la atencion, respeto, estimulos y solucién de
conflictos que muestran las jefaturas como ejemplo. Ello se traduce en
actitudes motivantes del lider reconociendo los valores personales de los
servidores, su voluntad de trabajo; ademas, se manifiesta en acciones
reciprocas reconociendo la labor del colaborador, en sus actitudes de
cuidados de los bienes de la organizacion, en su orientacion hacia la mayor

produccién y en su compromiso con el cambio constante.

Con referencia al estudio de la variable evaluacion del desempefio, se parte
por conceptualizar el término desempefio del colaborador, que se define
como un componente fundamental en el desarrollo de la organizacion, toda
vez que contribuye de manera directa en los logros o deficiencias
institucionales, considerando también la presencia de otros componentes
gue pueden contribuir a resultados de éxito. La conducta de los empleados,
se ve modificada mediante una serie de practicas desde la gestion que
implementa toda institucion; dentro de ello, su gestién de personal, es la que
debe servir para evaluar el desempeiio en el trabajo de todos los que
participan en los distintos procesos laborales, lo cual debe permitir el
incremento del desempefio de los trabajadores generando motivacion vy

competencia entre ellos (Saleh et al., 2020).

En esta linea, se define al desempefio laboral como el rendimiento de los
colaboradores al desarrollar los deberes y tareas a los que estan
comprometidos al interior de la organizacion; es la organizacion la que
establece estas tareas y deberes, y la valoracién del desempefio debera
estar acorde los propoésitos disefiados por la institucion (Alsafadi & Altahat,
2021). Igualmente, la evaluaciéon de desempefio, es entendida como la
medicion de los comportamientos del trabajador deseados por la
organizacion, que se relacionan directamente con los objetivos y metas
institucionales. Hay quienes consideran que esta evaluacion debe contener
el desempefio al interior de sus tareas propias como fuera de ellas, pero

siempre en el contexto de la organizacion, teniendo en cuenta que los
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trabajadores desarrollan también otras actividades complementarias que
organiza la institucion (Hussain et al., 2020).

Como teoria de sustento, la teoria de la productividad orienta al desarrollo
permanente de los procesos que permitan evaluar el desempeio de los
trabajadores estableciendo metas alcanzables de manera objetiva, para
hacer posible el interés de logro del trabajador, lo que les conduce a
esforzarse por lograrlas. Esta teoria se orienta a evaluar el logro de
resultados especificos ayudando a comprender la importancia de aquellos
factores que posibilitan la generacion de mayor y mejor desempefio en el
trabajo, tanto a nivel individual como en equipo, en el entendido que el
trabajador asuma que sus expectativas en la organizacion se pueden lograr
con el compromiso que asuma en el desarrollo de sus tareas laborales (De
la Mora et al., 2022).

Por tal razon, poner en practica un sistema evaluativo de desempenio eficaz
requiere de reconocer que el desempefio individual del trabajador es
beneficioso para el desempefio de la organizacion y que puede contribuir a
crear y mantener un elevado nivel de compromiso laboral de los
trabajadores. Existen determinantes que generan diferencias en las
condiciones de desempefio, relacionadas con las -caracteristicas
individuales, procedimentales y contextuales, asi como las interacciones
entre ellos. Hay ejemplos de estos determinantes, como el conocimiento
especifico del rol de trabajo, las habilidades para el desempefar de roles,
las condiciones de trabajo, la tecnologia disponible, entre otros (Sandall &

Queiroga., 2022; Fagerstrgm et al., 2020).

En suma, el logro de las metas institucionales pasa por el o6ptimo
desempeiio del personal, de realizar su trabajo conforme a con los
estandares establecidos por la organizacion (Lesmana & Damanik, 2022).
Esta evaluacion de desempefio, se puede dividir en tres dimensiones;
primero los atributos del cargo, que considera indicadores como:
conocimiento del cargo, que comprende las competencias propias del
trabajador para el cumplimiento de sus funciones; habilidad en el desarrollo

de tareas, como las condiciones que se pone de manifiesto en el logro de
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las metas encomendadas; experiencia y capacidad, como la aplicacion de
todos los conocimientos practicos adquiridos en desarrollo de sus labores
(Péez, et al., 2021).

La segunda dimension de los rasgos individuales, que comprende como
indicadores: la puntualidad, definida como el valor de cumplir con los
horarios laborales aprobados; la responsabilidad, como el compromiso de
hacer correctamente las tareas encomendadas; la cooperacion, que implica
la ayuda en la realizacién de tareas entre compafieros de trabajo; el trato,
como la relacién armoniosa en la interaccion entre trabajadores. Una tercera
dimension esta referida a los factores de rendimiento, que integra como
indicadores al logro de cada meta planificada, manifestado en el
cumplimiento cuantificado de los trabajos encomendados; el nivel de
productividad, como la valoracion de los productos logrados en el ejercicio
de cada tarea; y la calidad en el trabajo, como las condiciones en que

cumple cada tarea o labor (Paez et al., 2021).

A manera de reflexidon, hay que considerar que, las condiciones de provision
de los servicios publicos en el Per constituyen un factor importante en la
credibilidad de las instituciones publicas; alcanzar aceptables niveles de
satisfaccion por los servicios puestos a disposicion de la poblacién usuaria
constituye un alto reto. En un contexto donde las instituciones no siempre
disponen de los recursos necesarios para la optimizacion de sus procesos,
las visibles ausencias de una estructura organizacional que se oriente a la
calidad y los procesos burocraticos, exigen de nuevas estrategias para el
comportamiento de los colaboradores y la metodologia de trabajo; para ello,
se hace necesario de un clima organizacional que pueda favorecer un
ambiente propicio para que los colaboradores tengan un Optimo
cumplimiento de sus funciones y de esa manera contribuyan en la
consecucion de los propositos organizacionales, que deriven en un mejor

servicio para la poblacion usuaria.

En este propdsito, el factor humano es esencial, su actitud positiva,
habilidades y practica de valores, constituyen componentes elementales

para generar cambios en las organizaciones orientados hacia la mejora de
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los servicios; para ello la evaluacion de desempefio es fundamental si se
orienta hacia la mejora del rendimiento y los niveles de compromiso de los
colaboradores, para el fomento de la cultura orientada hacia la mejora
continua al interior de la institucion. La asociacion de estos dos
componentes, clima organizacional y evaluacion de desempefio, son vitales
para dotar de Optimos servicios en las entidades del Estado; hacia ello se
orienta el presente estudio de manera que de las caracteristicas objetivas
de esta asociacion se puedan derivar estrategias para optimizar los
servicios, mejorar la satisfaccion de la poblacion usuaria y fortalecer la

imagen institucional ante la comunidad.

Asumiendo como fundamento de partida, las bases tedricas revisadas, se
consider6 como hipGtesis general: Hi) Existe relacion entre el clima
organizacional y la evaluacion del desempefio de colaboradores del
Programa Juntos de la Unidad Territorial San Martin, 2024; y como
hipotesis especificas: h;) El nivel de clima organizacional del Programa
Juntos en la Unidad Territorial San Martin, 2024, es alto; hy) El nivel de la
evaluacion de desempefio de colaboradores del Programa Juntos en la
Unidad Territorial San Martin, 2024, es alto; y, hs) Existe la relacion entre las
dimensiones de clima organizacional y la evaluaciéon del desempefio de
colaboradores del Programa Juntos en la Unidad Territorial San Martin,
2024.
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METODOLOGIA

La investigacion realizada, se ubica en el enfoque cuantitativo, correspondio
en su tipologia a una investigacion basica, que es la que desarrolla trabajos
tedricos que se realizan principalmente para el logro de conocimientos
nuevos referidos a fendmenos observables, sin el propdsito de su ejecucion
practica inmediata (CONCYTEC, 2022). Igualmente, segun la consideracion
de la OCDE/Eurostat (2018), este tipo de investigaciones no se vinculan de
manera particular a innovacion alguna. El disefio fue no experimental,
identificado como aquel donde no se manipulan las variables; fue
descriptivo-correlacional, descriptivo porque se limita a describir el
comportamiento de cada variable; como también fue correlacional, porque
de acuerdo con Hernadndez & Mendoza (2018), permite identificar las
relaciones entre variables en base al tipo de relacion, la fuerza de asociacion
y la significacion bilateral entre variables. Asimismo, la investigacion fue
transversal, en la consideracion que la informacion se recab6 en un solo

momento de tiempo.

Ademas, el trabajo de investigacion tuvo como alcance al estudio de las
variables en region San Martin de un programa social que tiene como
intervencién a las 10 provincias del departamento, y como sede institucional
al distrito de Tarapoto. Asimismo, las variables identificadas en la
investigacion fueron: el clima organizacional y la evaluacion de desempefio,
cuya operacionalizacion de variables se encuentra en el anexo 1. Asi
también, la poblacién estuvo compuesta por los 70 colaboradores del
programa social segun informacién otorgada por la jefatura del Programa
Juntos UTSM, teniendo como componentes de la poblacion a 5 asistentes
administrativos, 9 coordinadores y técnicos, 4 operadores de campo y 52

gestores.

Igualmente, como criterio de inclusion, se consider6 a aquellos
colaboradores que tenian mas de seis meses laborando en la institucion; vy,
como criterios de exclusion, no fueron considerados los que laboran menos

de seis meses y a los dos directivos de la organizacion. En el calculo del
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tamafio de la muestra, se tuvo en consideracién al numero total de
poblacion, por considerarse una cantidad posible de alcanzar durante la
recoleccion de datos para lograr los objetivos previstos, como tal se tuvo una
muestra de 70 colaboradores y como unidad de analisis colaboradores del
Programa Juntos en San Matrtin; por tal razon no fue aplicable la seleccion
de tipo de muestreo alguno.

Asimismo, la técnica elegida para la medicion de las variables es la
encuesta, teniendo como instrumentos a 2 cuestionarios elaborados por la
investigadora. En ese orden, el primer cuestionario de clima organizacional
constd de 4 dimensiones: liderazgo, motivacion, reciprocidad, participacion
con 4 items cada una, haciendo un total de 16 items, disefiados en una
escala de formato Likert de 5 alternativas (Nunca=1, casi hunca=2, algunas
veces=3, casi siempre=4 y siempre=5); el segundo cuestionario, para la
evaluacion de desempefio, constd de 3 dimensiones: Atributos del cargo,
rasgos individuales, factores de rendimiento con 4 items cada una, haciendo
un total de 12 items y una escala de respuestas Likert de 5 alternativas
(Nunca= 1, casi nunca=2, algunas veces=3, casi siempre=4 y siempre=>5).
Ambos instrumentos elaborados por la autora.

Para ello, ambos instrumentos pasaron por procesos de validacion de
expertos, que procesado mediante la “V de Aiken” se obtuvo un valor de
0.96 para el cuestionario de clima organizacional y de 0.96 para el
cuestionario de evaluacion de desempefio, ademas de pasar por la prueba
de fiabilidad “Alfa de Cronbach” antes de la medicion de las variables en la
muestra seleccionada, obteniendo los coeficientes de 0.87 para el
cuestionario de clima organizacional y de 0.815 para el cuestionario de
evaluacion de desempefio. Las matrices de validacion se muestran en el
anexo 5, los valores resultantes de la validacion en el anexo 6 y la prueba de

confiabilidad en el anexo 7.

Entre los métodos se utilizo la revision bibliografica que permitié detectar la
problematica de base y obtener antecedentes de estudio, asi como la

informacion teorica cientifica; para lo cual, se utilizd6 como fuentes de
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informacion a las bases de informacién cientifica en revistas: Scopus, Web
Of Science, Scielo, EBSCO Host, ProQuest; de igual manera, para analizar
la informacion de base, se tuvo previsto la utilizacion de 2 métodos
estadisticos; el método de estadistica descriptiva utilizado en el analisis de
datos para configurar la distribucion de frecuencias, que permitieron
identificar los niveles de prevalencia del clima organizacional y que se
representaron en tablas segun los niveles y puntuaciones: bajo (16 a 37

puntos), regular (38 a 59 puntos) y alto (60 a 80 puntos).

Para el caso de las frecuencias de la evaluacion de desempefio, las tablas
de frecuencia, se presentan segun los niveles y puntuaciones: bajo (12 a 27
puntos), regular (28 a 44 puntos) y alto (45 a 60 puntos). Todos estos datos
sirvieron para el uso del método de estadistica inferencial, en primera
instancia con el proposito de evaluar si los datos siguen el supuesto de
normalidad y luego para determinar el rechazo o aceptacion de las hipétesis
disefiadas en el estudio haciendo uso de la prueba no paramétrica de
correlacion Rho de Spearman, asumiendo que esta prueba se adecuaba a la
escala de medicion ordinal de las variables. Para la aplicacién de todos los
procedimientos estadisticos se utiliz6 como programa de apoyo al SPSS

version 26.

En los aspectos éticos, se ha utilizado las normas APA séptima edicion en
toda la redaccién de la tesis, cumpliendo con el respeto por los derechos de
autor; también se ha considerado las disposiciones internas de la UCV, para
Su respectiva revision y aprobacion; asimismo, se ha considerado a los
principios internacionales de la ética investigativa; en el caso del principio de
beneficencia, permitiendo hacer llegar toda la informacién resultante a la
entidad en estudio a fin de les sea de beneficio en la optimizacion de sus
procesos internos, como también para beneficio de los participantes del
estudio en la medida que con la optimizacion del clima organizacional

podran contar con mejores condiciones para su desempefio.

Igualmente, en referencia al principio de no maleficencia, en la

consideracion que en todos los procesos investigativos previstos no
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generaron perjuicio alguno a los participantes del estudio; el principio de
justicia se puso de manifiesto con el respeto irrestricto a las opiniones de los
participantes; el principio de autonomia permitié garantizar que las
decisiones propias de la investigacion estuvieran a cargo exclusivamente de
la autora sin influencias externas, como también se garantizd que no exista
presion alguna a los participantes de la investigacion. Ademas, se hizo uso
del consentimiento informado como paso previo para que cada integrante de
la muestra cuente toda la informacion necesaria de los propdésitos de la
investigacion, que les permitié decidir de forma voluntaria su participacion en

el estudio.
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lll. RESULTADOS.
3.1 Nivel de clima organizacional del Programa Juntos UTSM

Tabla 1

Niveles de clima organizacional

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Regular 1 1,4 1,4
Alto 69 98,6 100,0

Total 70 100,0

Nota: Encuesta aplicada a colaboradores el Programa Juntos UTSM.

Interpretacion.

Los niveles de clima organizacional resultantes con la aplicacion de la encuesta
gue se muestran en la Tabla 1, evidencian que el nivel prevalente es el alto, que
representa a la percepcion del 98.6% de colaboradores; con una muy baja
percepcion del nivel regular, ademas, ninguno de los colaboradores tiene una
percepcion de la existencia de bajo nivel de clima organizacional en el Programa
Juntos UTSM.

Este nivel prevalente de percepcion se explica ante las respuestas de los
colaboradores por el trato que reciben por parte de las jefaturas, las Optimas
relaciones con sus compafieros, las oportunidades de capacitacion constante

que reciben y por sentirse ser participes de los logros institucionales.
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3.2 Nivel de evaluacién de desempefio en los colaboradores del Programa

Juntos UTSM

Tabla 2

Niveles de evaluacion de desempefio

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Regular 2 2,9 2,9
Alto 68 97,1 100,0

Total 70 100,0

Nota: Encuesta aplicada a colaboradores el Programa Juntos UTSM.

Interpretacion.

En cuanto a los niveles de evaluacion de desempefio, la Tabla 2 registra como

nivel de mayor prevalencia al nivel alto que representa a la percepcion del 97.1%

de colaboradores, mientras que el nivel regular solo alcanza niveles muy bajos

de percepcion. En este resultado ningun colaborador tiene una percepcion de

gue existe bajos niveles en la evaluacion de desempefio en el Programa Juntos

UTSM.

Este nivel de percepcion tiene sus fundamentos en las respuestas de los

colaboradores sobre los conocimientos que ha adquirido para el desarrollo de

sus funciones, el logro de sus tareas laborales, el trato y colaboracion con sus

comparieros y el cumplimiento de metas establecidas por el programa.
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3.3. Relacidon entre las dimensiones de clima organizacional y la evaluacion

del desempefio de colaboradores del Programa Juntos UT San Martin

Tabla 3

Prueba de normalidad de dimensiones y variables

Dimensiones /Variables

Kolmogérov-Smirnov

Estadistico al Sig.
Liderazgo ,154 70 ,000
Motivacion ,186 70 ,000
Reciprocidad ,193 70 ,000
Participacion ,160 70 ,000
Clima organizacional ,113 70 ,028
Atributos del cargo ,142 70 ,001
Rasgos individuales ,213 70 ,000
Factores de rendimiento ,184 70 ,000
Evaluacion de desempefio ,108 70 ,041

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: Encuesta aplicada a colaboradores el Programa Juntos UTSM.

Interpretacion.

Para determinar la distribucibn de normalidad de los datos resultantes en la

aplicacion de los instrumentos se aplic6 una prueba de normalidad a las

dimensiones y variables, asumiendo los resultados de la prueba Kolmogorov-

Smirnov al tener una muestra superior a 50 sujetos; segun los resultados

obtenidos la significacion en todos casos es inferior al parametro p=0.05, por lo

que, hay evidencia que los datos no siguen el supuesto de normalidad; por tal

razén, se ha optado por la aplicacion de una prueba no paramétrica para la

determinaciéon de cada relacion; adecuandose para el presente caso, la prueba

Rho de Spearman.
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Tabla 4

Correlacion entre dimensiones de clima organizacional y evaluacion de
desemperfio

Liderazgo  Motivacion  Reciprocidad Participacion

Coeﬂme_n}e de 269" 287" 448" 396"
correlacion
gvaluaCIop 4 sig. (bilateral) 024 016 000 ,001
esempefio
N 70 70 70 70

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).
Nota: Encuesta aplicada a colaboradores el Programa Juntos UTSM.

Interpretacion.

Sometida a prueba de correlacion la dimension de liderazgo con la evaluacion de
desempefio, el resultado evidencia un valor de significacion de 0.024, menor que
el estadistico p=0.05, como indicador que conduce al rechazo de la hipétesis
nula de no relacion y la aceptacion de la hipétesis alterna que existe una relacion
significativa entre liderazgo y la evaluacién de desempefio; asimismo, el valor

positivo del coeficiente de correlacion evidencia una relacién directa.

La correlacién entre motivacion y evaluacién de desempefio muestra como
resultado un valor de significaciéon de 0.016, menor que p=0.05, como evidencia
para rechazar la hipotesis nula de no relacién y aceptar la hipotesis alterna que
existe una relacién significativa entre motivacion y evaluacién de desempefio;
asimismo, el valor positivo del coeficiente de correlacion evidencia una relacion

directa.

El resultado de la prueba de correlacion entre reciprocidad y evaluacién de
desempefio, muestra la existencia de una relacion significativa segun la
significacion bilateral de 0.000 menor al estadistico p=0.05, como evidencia
estadistica para rechazar la hipotesis nula de no relacion y aceptar la hipétesis

alterna que existe una relacion significativa entre motivaciéon y evaluacién de
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desempefio, asi como una relacion directa ante el valor positivo del coeficiente

de correlacion.

La correlacion entre participacion y evaluacion de desempefio, evidencia una
relacion significativa al tener como valor de significacion a 0.001, menor que
p=0.05; resultado que conduce al rechazo de la hipétesis nula de no existencia
de relacion y a aceptar la hipétesis alterna que existe una relacién significativa
entre participacion y evaluaciéon de desempefio, como también se evidencia una
relacion directa con el valor positivo del coeficiente de correlacion. En suma, se
rechaza la hipotesis nula expresada como la no existencia de relacion y se
confirma la hipotesis alterna que existe una relacion significativa entre las
dimensiones del clima organizacional con la variable de evaluacion de

desempeiio.

3.4. Relacién entre el clima organizacional y la evaluacion del desempefio en

colaboradores del Programa Juntos UTSM

Tabla b

Prueba de correlacion entre clima organizacional y evaluacion de desempefio

CLIMA EVALBE\ClON
ORGANIZACIONAL DESEMPERO
Coeficiente de correlacion 1,000 397"
CLIMA . .
ORGANIZACIONAL S'9- (bilateral) 001
Rho de N 70 70
Spearman ] Coeficiente de correlacion 397" 1,000
EVALUACION DE . .
DESEMPENO Sig. (bilateral) ,001
N 70 70

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Nota: Encuesta aplicada a colaboradores el Programa Juntos UTSM.

Interpretacion.
Hipotesis de contrastacion:

Ho) No existe relacion entre el clima organizacional y la evaluacion del
desempeiio de colaboradores del Programa Juntos de la Unidad Territorial San
Martin, 2024.
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Hi) Existe relacion entre el clima organizacional y la evaluacion del desempefio

de colaboradores del Programa Juntos de la Unidad Territorial San Martin, 2024.

La hipotesis nula es aceptable si la significacion es mayor que p valor=0.05. Al
haber obtenido como resultado un valor de significacion igual a 0.001, menor que
p valor de referencia de 0.05, ademas de un valor positivo y moderado de
coeficiente de correlacion, se cuenta con evidencia estadistica para aceptar la
hipodtesis alterna que, existe relacion significativa entre el clima organizacional y
la evaluacion del desempefio en colaboradores del Programa Juntos UTSM en el
ano 2024.

Figura 1 Dispersion entre clima organizacional y evaluacion de desempefio
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Nota: Encuesta aplicada a colaboradores el Programa Juntos UTSM.
Interpretacion.

El gréafico de dispersion muestra la relacion entre las variables y el coeficiente de
determinaciéon R? que demuestra que la evaluacién de desempefio es explicada

en el 17.82% por el clima organizacional.
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IV. DISCUSION.

Respecto del primer objetivo especifico: Identificar el nivel de clima
organizacional del Programa Juntos en la UTSM, los resultados del estudio han
demostrado la existencia de una prevalencia del nivel alto en el clima
organizacional desde la percepcion del 98.6% de los colaboradores del
programa; ademas que el nivel regular tiene muy baja prevalencia, solo llega al
1.4%. y ninguna percepcion el nivel bajo; similar tendencia se observa en los
puntajes obtenidos por cada una de las dimensiones. Este resultado muestra que
el ambiente interno en la institucion resulta favorable para lograr los objetivos y
metas disefiados en los procesos de planeamiento, como lo consideran Martinez
& Valenzo (2020), en el sentido que un clima organizacional 6ptimo implica que
los elementos internos, tanto de tipo logistico como emocional, favorecen
significativamente a la productividad laboral, apreciacion que respalda con el
78,25% de satisfaccion promedio obtenido en las cuatro dimensiones del clima

organizacional.

En similar orientacion, se tiene al estudio de Pereyra et al. (2022), donde el clima
organizacional que perciben los empleados es del 59%, que se sustenta en el
reconocimiento a la forma de liderazgo que implementan los lideres de la
organizacién; sin embargo, hay que considerar que en este caso el estudio fue
realizado em una sociedad privada que viene apostando por procesos
innovadores para mejorar su presencia en el mercado. Igualmente, aunque con
resultados de mayor nivel, la investigacién de Chagray et al. (2020) obtuvo como
72.5% de percepcién de nivel alto y el 27.5% que corresponde al nivel de
excelencia, como muestra de altos niveles de clima organizacional que lo
sustentan principalmente en los factores de liderazgo y de relaciones
interpersonales. La diferencia con el presente estudio radica en el tipo de
organizaciones, ya que las de tipo estatal en el pais, como el caso del Programa
Juntos, aun mantienen problemas internos producto de los escasos incentivos

provenientes del Estado.

En el segundo objetivo especifico de, Identificar el nivel de evaluacion de

desempeifio en los colaboradores del Programa Juntos en la UTSM,; el resultado
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logrado evidencia que el 97.1% de colaboradores tienen la percepcién que la
evaluacion de desempefio se ubica en el nivel alto, el nivel regular alcanza solo
el 2.9% y ningun colaborador tiene una percepcion de bajo nivel de desemperio;
esto muestra que hay una alta valoracién autoevaluativa desde del cumplimiento
de funciones en los colaboradores; igual sucede en estudio de Chagray et al.
(2020), donde el 82.5% de los trabajadores muestran un desempeiio laboral de
nivel excelente, sustentado en los factores de productividad, competencias y

habilidades en el cumplimiento de sus tareas diarias.

En el sentido inverso, la investigacidon de Sumba et al. (2022) encuentra bajos
niveles de desempeiio en el trabajo en un conjunto de instituciones,
caracterizado por déficit de motivacion en los empleados y muestras de
desinterés por entender la importancia de un éptimo desempefio como aspecto
prioritario para el desarrollo de efectividad y éxito de toda organizacion; entre los
componentes internos y externos que llevan a que el trabajador resulte afectado
en su labor diaria, pudieron identificar al exceso de carga laboral, intranquilidad e
inseguridad; igualmente Medina & Heredia (2023) encuentran que hay factores
qgue inciden en el inadecuado desempefio del servidos, como lo es el
componente remunerativo, del déficit de liderazgo en jefaturas, la ausencia de
reconocimientos, entre otros, que afectan las condiciones para un o6ptimo
desemperio en las labores diarias. Ambos resultados, de alto o bajo desempefio
en el trabajo, desde la vision de Lesmana & Damanik (2022) condicionan el
alcance de objetivos y metas de toda institucion, por lo que se precisa que se
debe tener al capital humano como base para el establecimiento de los

estandares organizacionales.

Con referencia al tercer objetivo especifico: Definir la relacion entre las
dimensiones de clima organizacional y la evaluacion del desempefio de
colaboradores del Programa Juntos en la UTSM: el resultado de la aplicacion de
las pruebas de correlacion muestra que el liderazgo, motivacion, reciprocidad y
participacion poseen una relacion significativa con evaluacién de desempefio; en
todos los casos la significacion estadistica es menor que el valor de referencia
p=0.05, con algunas variaciones, en el caso de las dimensiones de liderazgo y

motivacion la relacién es significativa en el nivel 0.05 o sea al 5% de error,
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mientras que en el caso de las dimensiones de reciprocidad y participacion la
relacion es igualmente significativa en el nivel 0.01, que se explica como un

resultado con error inferior al 1%.

Resultados coincidentes se pueden encontrar en el estudio de Nabella et al.
(2022) en referencia a la dimension de liderazgo, cuando parten de considerar
que el clima organizacional se construye por la naturaleza de la relacién con el
personal de la organizacion y que en esta relacion intervienen los estilos de
liderazgo ya que el alcanzar éxito o también fracaso en una institucion esta
influenciado por su lider, por tal razon, el liderazgo genera alta influencia en el
desempeiio del trabajador y consecuentemente en logro de las metas
organizacionales por su capacidad de motivar y ayudar al personal a adoptar y
gestionar la cultura productiva; en consecuencia, se puede mejorar el
comportamiento del personal y la gobernanza de una institucion, mejorando el

liderazgo y la cultura organizacional.

Igualmente, Pereyra et al. (2022) consideran que el liderazgo constituye una
caracteristica elemental en todo espacio laboral porque implica dirigir, organizar,
guiar y también influir, donde los lideres tienen responsabilidad en el éxito de las
actividades laborales del personal, como tal, si los objetivos de la organizacién
son o no logrados, depende en gran medida del liderazgo que ejerzan los lideres
de la organizacién; por ello llegan a concluir que importante nivel positivo de
clima organizacional, generado entre otros factores, al liderazgo que se presenta
en la organizacion. Asimismo, Portilla et al., (2023), estudian los dos fenémenos
por separado y concluyen que el liderazgo en un ambiente laboral y el clima que
predomina en una organizacion, se constituyen componentes elementales para

un adecuado desempefio.

Respecto de la dimension de motivacion, Suprayitno & Hermawan (2022)
también sostienen si relacion directa con el desempefio del capital humano, al
considerar que la motivacion y comportamiento de los trabajadores se ve
afectada el clima organizacional como conjunto de propiedades observables en
una espacio laboral que se sienten o ven directa o indirectamente; es asi que

encuentran influencia de la motivacion, junto a otras variables de competencia
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laboral y compensacion que generan impactos positivos y significativos en el
desempeiio del personal. Igualmente, Adriana et al. (2023), en el estudio de la
motivacion, una importante dimension del clima organizacional encuentra que la
motivacion en un 89% genera una influencia significativa en el desempefio; en

suma, a mayor motivacion, mayor desempenio.

Sobre la dimension de reciprocidad, similares resultados se evidencia en la
investigacion de Chung et al. (2023), quienes basandose en la norma de
intercambio de reciprocidad, perciben que cuando los empleados perciben el
apoyo organizacional, desarrollan un sentido de obligacién de contribuir con la
institucién para alcanzar sus objetivos, porgque se trata de un intercambio social,
cuando los empleados sienten la ayuda de la organizacién, retribuiran a la
organizacién con mas trabajo y lealtad; esto se traduce en los resultados de su
estudio al encontrar que desde la percepcion de los empleados al sentir el apoyo
organizacional de sentirse considerados y valorados, consideran que tienen la
responsabilidad de contribuir adecuadamente a la organizacién para brindar el

mejor desempefio a la misma.

En la dltima dimension de participacion, Schwarz et al. (2023) también
consideran que la participacion de empleados como aporte en la gestidén
institucional, tiene una relacion directa en su desempefio de trabajo y aumentan
su compromiso afectivo organizacional, ademas que un clima adecuado de
participacion constituye un papel mediador efectivo, es la base para el desarrollo
de organizaciones y para lograr un sistema de gestién del desempefio eficaz;
asimismo, Davies (2022) encuentra que es importante que el trabajador, ademas
del cumplimiento de responsabilidades asignadas, participe de otros procesos
organizativos que generen en €l sentimientos de identificacion institucional. Esta
participacion del trabajador, desde la apreciacion tedrica de Nielsen et al. (2021),
se debe promover desde la difusién de las normas y procesos internos hasta en
determinados niveles de toma de decisiones, lo cual los empleados asumen que
Su participacién con ideas y propuestas son consideradas por la organizacion, lo

cual contribuye a la mejora de su desemperio.
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Finalmente, en cuanto al objetivo general, Determinar la relacién entre el clima
organizacional y la evaluacion del desempefio en colaboradores del Programa
Juntos en la UTSM en el afio 2024, los resultados fueron logrados aplicando la
prueba de correlacion de Spearman donde se evidencia que la correlacién entre
variables tiene una significacion bilateral (dos colas) de 0.01, menor que el p
valor de 0.05, que corresponde al error alfa (a), quiere decir que al determinar la
relacion significativa entre variables, se tiene la probabilidad de 1% de error.
Ademas, el coeficiente de correlacibn mostré un coeficiente positivo de 0.397,
como evidencia estadistica de correlaciéon directa y moderada; todo lo cual indica
que, al incrementar el clima organizacional en el Programa Juntos, se obtendra

mejores niveles de evaluacion de desemperio del personal.

Similares resultados se evidencian en los todos los estudios previos citados; asi,
Balkar (2020) al comprobar cémo se asocia el clima organizacional con el
desempefio de empleados, encuentran una varianza del 50% que explica los
niveles de incidencia del clima en la organizacién estudiada en el desempefio,
ademas de la conducta innovadora; igualmente, Prasad et al. (2020) tienen un
valor de significacion resultante p=0.014 como demostracion de una incidencia
significativa del clima organizacional sobre el bienestar psicologico y desempefio
del personal. También, en términos generales, Mutonyi et al. (2022) concluyen
qgue los recursos identificados en el clima organizacional constituyeron factores
de impulso, con alta correlacion, en el desempefio de los empleados; y, Cortez
(2023) agrega que es una relacion relevante en cadena, donde el clima
organizacional genera un impacto directo en los niveles de satisfaccion del
trabajador, por ende, en su desempefio, como condiciones 6ptimas para su

contribucion con el desarrollo de las organizacionales.

Los resultados de la presente investigacion confirman que el clima
organizacional con la evaluacion de desempefio de los colaboradores, son
variables que estan correlacionadas de manera directa y significativa, asi como
también se evidencia esta correlacion entre las dimensiones del clima
organizacional con la evaluacion de desempefio; esto debe ser tomado en
cuenta por las organizaciones de todo tipo, en especial por la entidades publicas

ya que con un clima positivo en el trabajo, los empleados se sentira mas
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motivados y con voluntad de identificacion con los objetivos institucionales para
el cumplimiento de las metas disefiadas por la institucion; en el caso del
Programa Juntos en la UTSM, a pesar de registrar indicadores positivos de clima
y desempefio, deben tomar estos resultados para mantener e incrementar ain
mas estos factores, para lo cual es conveniente consolidar el liderazgo de los
niveles jerarquicos para fortalecer el compromiso de los colaboradores y su

sentimiento de pertinencia para con la institucion.
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CONCLUSIONES.

La relacion entre el clima organizacional y la evaluacion del desempefio en
colaboradores del Programa Juntos en la UTSM en el afio 2024, es
significativa con un p valor igual a 0.01; ademas muestra una relacion
directa y de moderada fuerza de correlacion; lo cual implica que existe
coherencia entre ambos fendmenos como aspecto positivo para el

funcionamiento 6ptimo del programa.

El estudio de los niveles de clima organizacional del Programa Juntos en la
UTSM indica que el nivel alto, en un 98.6%, muestra prevalencia sobre el
nivel regular, sin ninguna percepcion del nivel bajo por parte de los
colaboradores; como significado de Optimas condiciones de ambiente

laboral en la entidad.

Entre los niveles de evaluacién de desempefio en los colaboradores del
Programa Juntos en la UTSM la prevalencia es del nivel alto, en un 97.1%,
sobre el nivel regular, sin ninguna percepcion del nivel bajo por parte de los
colaboradores; como resultado que evidencia un alto nivel de compromiso

de los colaboradores para el cumplimiento de las metas.

La relacion entre cada una las dimensiones de clima organizacional y la
evaluacion del desempefio de colaboradores del Programa Juntos en la
UTSM es significativa; en el caso de las dimensiones de liderazgo y
motivacion en el nivel 0.05, mientras que en el caso de las dimensiones de
reciprocidad y participacion la relacién es significativa en el nivel 0.01;
ademas la relacion es directa; de baja fuerza de correlacion para las
dimensiones de liderazgo y motivacion y de moderada fuerza de correlacion
en las dimensiones de reciprocidad y participacion; lo cual demuestra que
cada dimension del clima organizacional en el desarrollo del programa esta

favoreciendo para un 6ptimo desempefio de los colaboradores.
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VI.

RECOMENDACIONES.

A la Jefatura de la UTSM del Programa Juntos, consolidar el liderazgo de
las jefaturas intermedias mediante la realizacion de programas de
reforzamiento de capacidades para el personal con funciones jerarquicas
en temas de empatia, toma de decisiones, delegaciéon de funciones,

motivacion y resolucion de conflictos.

A la Jefatura del Programa Juntos UTSM, programar y poner en operacion
un plan de incentivos internos no monetarios, como dias libres, flexibilidad
horaria, entre otros, que reconozca el desempefio de los colaboradores, a
partir de indicadores y metas claramente establecidos y socializados entre

todos los colaboradores, sin exclusiéon alguna.

A la escuela de posgrado de la Universidad Cesar Vallejo de Tarapoto,
promover trabajos de investigacion que aborden de manera especifica y por
separado, cada una de las dimensiones del clima organizacional (liderazgo,
motivacion, reciprocidad y participacion) en los distintos programas sociales
y su relacion con la efectividad de estos programas, desde la percepcion de

los usuarios.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala
V1: Atencién
. Respeto
Liderazgo ’
g Estimulos
Solucién de conflictos
Ambiente que perciben los Realizacion personal
trabajadores de la organizacion o Reconocimiento de la aportacion
donde realizan sus actividades | Condiciones del entorno Motivacion o
- : Responsabilidad
laborales, que estd influenciado | laboral en el Programa — — .
_ por diversos factores fisicosy | Juntos UTSM medidas con Adecuacion a las condiciones de trabajo Ordinal
C]lmza_ emocionales, por lo que, es un cuestionario con escala Aplicacién al trabajo
organizacional | s enfible a cambios de un Likert, con 4 dimensiones y o Cuidado del patrimonio
momento a otro y de una 16 items. Reciprocidad Relribucid
organizacion a otra (Martinez & € r.| ucion
Valenzo, 2020) Equidad
Productividad
L, Compatibilizacién de intereses,
Participacion —— —
Intercambio de informacion
Involucracion en el cambio
V2. Conocimiento del cargo
- Atributos del cargo | Habilidad en el desarrollo de tareas
Cumplimiento de las — :
Rendimiento de los funciones laborales desde Experiencia y capacidad
colaboradores al desarrollar los la percepcidn de los Puntualidad
deberesy ta'reas a !os que estan | propios colaboradores del o Responsabilidad, .
Evaluacion del | comprometidos al interior de la Programa Juntos UTSM Rasgos individuales — Ordinal
desempefio organizacion. acorde los mediante la aplicacion de Cooperacion
objetivos y metas institucionales | un cuestionario con escala Trato
(Alsafadi & Altahat, 2021). Likert., de 3 dimensiones y Logro de metas
12 items Factores de —
Productividad

rendimiento

Calidad en el trabajo




Anexo 2. Matriz de consistencia

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis . Tecnicas e
instrumentos
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general:
¢Cudl es la relacion entre el clima Determinar la relacién entre el clima Existe relacién entre el clima organizacional
organizacional y la evaluacion del organizacional y la evaluacién del y la evaluacion del desempefio de
desempefio de colaboradores del desempefio de colaboradores del colaboradores del Programa Juntos de la Técnica:
Programa Juntos en la Unidad Programa Juntos en la Unidad Unidad Territorial San Martin. 2024
Territorial San Martin, 20247 Territorial San Martin, 2024 !
Se utilizé la
Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipdtesis especificas: técnica de la
encuesta
sCudl es el nivel de clima Identificar el nivel de clima El nivel de clima organizacional del
organizacional del Programa Juntos organizacional del Programa Juntos Programa Juntos en la Unidad Territorial
en la Unidad Territorial San Martin, en la Unidad Territorial San Martin, ;
San Martin, 2024, es alto
2024 2024 Instrumentos:

¢ Cudl es el nivel en la evaluacién de
desempefio de colaboradores del
Programa Juntos en la Unidad
Territorial San Martin, 20247

Cudl es la relacion entre las
dimensiones de clima organizacional
y la evaluacion del desempefio de
colaboradores del Programa Juntos
en la Unidad Territorial San Martin,
20247

Identificar el nivel de evaluacién de
desempefio en los colaboradores del
Programa Juntos en la Unidad
Territorial San Martin, 2024.

Definir la relacion entre las
dimensiones de clima organizacional
y la evaluacion del desempefio de
colaboradores del Programa Juntos
en la Unidad Territorial San Martin,
2024

El nivel de la evaluacion de desempefio de
colaboradores del Programa Juntos en la
Unidad Territorial San Martin, 2024, es alto

Existe la relacion entre las dimensiones de
clima organizacional y la evaluacion del
desempefio de colaboradores del
Programa Juntos en la Unidad Territorial
San Martin, 2024

Se utilizé: Un
cuestionario de
clima
organizacional

Un cuestionario
de evaluacién
de desempefio




Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Tipo de investigacion bésica; disefio
no experimental y descriptivo-
correlacional

oF

M $ ‘

0;

La poblacion estuvo conformada por
70 colaboradores

Muestra fue de tipo censal, 70
colaboradores del Programa Juntos
en la Unidad Territorial San Martin.

Variables Dimensionas
Liderazgo
Clima Motivacion

organizacicnal

Reciprocidad

Participacidn

Evaluacidn del
desempefio

Atributos del cargo

Rasgos individuales
Factores de rendimiento




Anexo 3. Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Estimado colaborador:

Se le presenta a continuacion, preguntas referidas al clima organizacional que
caracteriza a su centro laboral; sus respuestas seran andnimas, consideradas

solo para los propoésitos de esta investigacion.

Muchas gracias.

Casi |Algunas| Casi

. Siempre
nunca| veces |siempre

Preguntas Nunca

Mi jefe estd atento al desarrollo
de mis tareas.

Mi jefe me trata con cortesia y
respeto.

Liderazgo
Mi jefe valora el cumplimiento de
mis tareas

Mi jefe encuentra formas de
enfrentar los problemas en el
trabajo

Tengo 6ptimas relaciones con mis
compaferos

Mi trabajo me permite
desarrollarme y aprender nuevas
habilidades.

Motivacidn —
Tengo todas las condiciones

necesarias para cumplir con mis
tareas

Mi remuneracion es adecuada
para las funciones que desempefio




Reciprocidad

Me esfuerzo por cumplir a
cabalidad con mis funciones

Nuestros companeros hablan bien
de la institucién

La institucion ofrece dptimas
oportunidades de capacitacion y
superacion

Me preocupo por el prestigio de la
institucién

Participacién

Me esfuerzo por lograr las metas
gue han asignado

Lo importante es cumplir con los
objetivos del Programa

La informacidn institucional se nos
da a conocer de manera facil y
oportuna

Los cambios en la Institucidon son
positivos y oportunos




CUESTIONARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO

Estimado colaborador:

Se le presenta a continuacion, preguntas referidas a la evaluacion de desempefio

de los colaboradores en su centro laboral; sus respuestas serdn anonimas,

consideradas solo para los propdésitos de esta investigacion.

Muchas gracias.

Preguntas

Nunca

Casi
nhunca

Algunas
veces

Casi
siempre

Siempre

Atributos
del cargo

Mantengo mis conocimientos
laborales actualizados

Desarrollo soluciones creativas a
nuevos problemas de trabajo

Organizo mis tareas para
acabarlas a tiempo.

Soluciono mis tareas sin
necesidad de apoyo

Rasgos
individuales

Llego puntualmente al trabajo de
oficina

Cumplo con las tareas asignadas
en el trabajo de campo

Colaboro con mis compaiieros
cuando requieren apoyo en las
tareas laborales

Trato con cortesia a mis
compafieros de trabajo

Factores de
rendimiento

Logro las metas relacionadas con
mis funciones

Asumo tareas adicionales a mis
funciones normales




Desarrollo mi trabajo con
eficiencia

Los resultados de mi trabajo no
tienen observaciones por
deficiencias




Anexo 4. VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Matriz de validacion del cuestionario de la variable “Clima organizacional”

Definicién de la variable: Ambiente que perciben los trabajadores de la organizacién donde realizan sus actividades laborales, que esta
influenciado por diversos factores fisicos y emocionales, susceptible a cambios de una organizacion a otra (Martinez & Valenzo, 2020).

Calificacion: 1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. NI de acuerdo nl en desacuerdo 4. De o 3, Total de do
Observa-
Sufic Claridad Coherencla | Relevancia
Dimensiones | Indicadores Items pach ciones
112|3|4|5({1]/2|3|4|5|1|2|3({4|5|1|2|3|4|5
Atencion Mi jefe estad atento al desarrolio de mis tareas. X X X
Respelo, Mi jofe me trata con cortesia y respelo X X X X
Liderazgo | Estimulos Mi jete valora el cumplimiento de mis tareas X X X X
Mi jefe encuentra formas de enfrentar los
Salucitn de conflictos prodlemas en ¢l trabao X X X X
Reat:zacion personal Tengo Optmas ralaciones con mis compaderos X X X X
Reconocimiento de ia | Mi rabajo me permite desarrollarme y aprander X x X X
APOrAcion nuevas habilidades
Motivacion | esponsabiidad Tengo todas las condiclones necesariag pars X X X x
cumplir con mis tareas
m:‘u Mi remuneracion es adecuada para 1as funcones % % x x
) que desempeafio
Aplicacion al rabajo Me esfuerzo por cumplir a cabalidad con mis X X x
Cudado del Nuestros compaderos hablan bien de la X x
Reciprocidad | patrmonio institucion
_ La institucion ofrece optimas oportunidades de
Relribucion CAPAGIIACION y superacin X X
Equidad Me preocupo por 8l presbigio 06 1a institucion X X I X X
Productividad Me esfuerzo por lograr las metas que han X X X
Compatibiizacdn de | Lo importanta s cumplir con los objetivos de! X X "
Inereses Programa
Participacién | Intercambio de La informacién instituconal se nos da a conoocer X X x x
Informacion de manera facil y oportuna
Involucracion en el Los cambios en 1a Institucidn son positivos y X x x X
cambio oportuncs




Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento:

Cuestionario para medir la variable “Clima organizacional”

Objetivo del instrumento:

Determinar el nivel de aplicacion de la variable Clima organizacional

Nombres y apellidos del experto:

ANGEL ALFONSO VASQUEZ AGUILAR

Documento de identidad: 01062462 Anos de experiencia en el drea: 5 ANOS Maximo grado DOCTOR EN
académico: GESTION PUBLICA
Y
GOBERNABILIDAD
Institucion: SERVICIO DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA DE TARAPOTO Cargo: JEFE DE ARCHIVO
Nacionalidad: Peruano Namero telefénico 942915451
Fecha 13/06/2024
Firma

L

Mg. CPCC. Angei A, Vasquez Agullar
Contador Pablico Colegiado Certificado
Mat, 19-0056




Matriz de validacion del cuestionario de la variable “Clima organizacional”

Definicion de la variable: Ambiente que perciben los trabajadores de la organizacion donde realizan sus actividades laborales, que esta
influenciado por diversos factores fisicos y emocionales, susceptible a cambios de una organizacion a otra (Martinez & Valenzo, 2020).

Calificacién: 1, Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4, De acuerdo 5. Totalimente de acuerdo

. 3 . R - Observa-
I d [+ renc le
Dimensiones | Indicadores items | Sl c:f_' ohe nq_mz_fm- ciones
112|3:4|5(1({2/3/4(5|1/2|3|4(5|1|2|3}{4|5
Atencién Mi jefe esta atento al desarrolio de mis tareas. x X X x
Respeto, | Mijefe me ¥aln con cortesia y respeio. X .2 [ X 4 1%
Liderazgo | Estimulos Mi jefe valora el cumplmiento de mis tareas x x x x
. Mi jefe encuentra formas de enfrentar los
Solucién de confictos problemas en ef frabajo x x X X
Realizacion personal Tengo dptimas refaciones con mis compafieros X X x x
Reconocimiento de la | Mi trabajo me permite desarrollarme y aprender % i@ ¥ 2
aporfacion nuevas habilidades.
Motivacion Tengo fodas las condiciones necesarias para
Responsablidad cumplir con mis tareas X X x X
Adecuacion a las : R
Sondiciones di ere:e\meraoénes.dewadapaalumms % % % %
e que desempefio
" Me esfuerzo por cumplir a cabalidad con mis
Aplicacion af trabajo | - x X X X
Reciprocidad |pestmana. | Nvestos ompatieos babentiendetaitiucisn | | | | (x| | | | x| | | | fxf | ]| [x]
. La institucidn ofrece dptimas oportunidades de
Retribucion capacitacion y aon x X X X
Equidad Me preccupo por el prestigio de la insttucidn X x x X
. Me esfuerzo por lograr las metas que han
Productividad asi ; x X x p <
Compatibiizacion de | Lo importante es cumplir con los objetivos del % » % %
intereses Programa
Participaciéon | Intercambio de La informacién institucional se nos da a conocer % X ¥ %
Informacian de manera facil y oportuna
Involucracion en el Los cambios en la ns$tucion son positivos y % % > 2
cambio oporiunos




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento: | Cuestionario para medir la variable “Clima organizacional”
Objetivo del instrumento: Determinar el nivel de aplicacion de la variable Clima organizacional
Nombres y apellidos del experto: | JORGE OCTAVIO CUEVALOZANO = [ 1
| 42082864  Anos de experiencia en el area: 13 ANOS MAESTRO EN |
Documento de identidad: Méaximo grado GESTION PUBLICA
| | académico: | |
Institucion: PROFESIONAL INDEPENDIENTE Cargo: Gerente Kalu
| . Constructores
Nacionalidad: Peruano Namero telefonico 942821678
|  Fecha: 12/06/24
Firma - 3
) /
L5/
AL ORI RS Y CORSTRICTORES AL
1ng. Jorge Octavic Csewa Lazamo
GERENTE OEMERAL




Matriz de validacion del cuestionario de la variable “Clima organizacional”

Definicion de la variable: Ambiente que perciben los trabajadores de la organizacion donde realizan sus actividades laborales, que esta
Influenciado por diversos factores fisicos y emocionales, susceptible a cambios de una organizacion a otra (Martinez & Valenzo, 2020).

Calificacién: 1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

Observa-
snenatones| wdicadoiee o Suficiencia Claridad Coherencia | Relevancia lones
112|3|4|5/112|3|4|5(1/2|3|4|5|1|2|3|4(5
Atencién M jefe esta atento al desarrollo de mis tareas, X X X X
Respeto. | Mijefe me bala con cortesia y respeto. X X X X
Liderazgo | Estimulos Mi jefe valora el cumplimiento de mis tareas X X X X
) Mi jefe encuentra formas de enfentar los
Solucién de conflictos o en el trabejo X X X X
Realzackn perscnal | Tengo optimas rolaclgr:g con ms compadiercs X X X
Reconocimiento de la | Mi trabajo me permite desamolfarme y aprender X X X
aportacion nuevas hatllidades.
Motivacién bifdad Tengo todas las condiciones necesanas para
R cumplir con mis tareas % X X
Adecuacion a las :
condiclones de Mi remuneracion es adecuada para las funciones X X X
trabask que desempefo
Aplicacién al trabajo ::cesbuzo por cumplir a cabalidad con mis X X X
Cuidado del Nuestros compafieros hablan bien de la X X X
Reciprocidad |patrimonio | institucion = s el = e hek B ol =
- La institucitn ofrece Optimas oportunidades de
Retribucién capacitacion y s on X X X
Equidad Me preocupe por el prestigio de Ia Institucdn X X X
. Me esfuerzo por lograr las metas que han
Productividad asionad X X X
Compatibiizacién de | Lo imporiante es cumplir con fos objetives dal x X X
intereses Programa
Participacion | Infercambio de La informacion ins$#tucional se nos da a conocer X X X
informacién de manera facil y oporfuna
Involucracion en el Los cambios en la Instituckdn son postivos y X X
cambio oportunos




Ficha de validacion de juicio de experto

- Nombre del instrumento: Cuestionario para medir la variable "Clima organizacional”
- Objetivo del instrumento: Determinar el nivel de aplicacion de la variable Clima organizacional
- Nombres y apellidos del experto: Keller Sanchez Davila
L Maximo grado ' Dector
' Documento de identidad: 41097504 Anos de experiencia en el area: 10 aflos academico: .

Institucion: Universidad César Vallejo Cargo: Docente de
. investigacion
 Nacionalidad: Peruano Numero telefénico 992502739
' ./4 e Fecha 10/06/2024

_ o 7.2
Firma Dr Kelier Sanches Divia
DOCENTE POS GRADO




Matriz de validacion del cuestionario de la variable “Clima organizacional”

Definicion de la variable: Ambiente que perciben los trabajadores de la organizacion donde realizan sus actividades laborales, que esta
Influenciado por diversos factores fisicos y emocionales, susceptible a cambios de una organizacion a otra (Martinez & Valenzo, 2020).

Calificacion: 1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

sione Observa-
Dienatcins| | dtcatorss Ko Suficiencia Claridad Coherencia | Relevancia oA
112|3(4(5 2/3:4(5(1|2|3|4|5|1|2|3|4]|5
Atencién I jefe esta atento al desarrolio de mis tareas. X X X X
Respeto, M jefe me trata con cortesia y respeto, X X X X
Liderazgo | Estimulos M jefe valora &f cumplimiento de mis tareas X X X X
- . M jefe encuentra formas de enfrentar los
Solucion de conflictos problemas en ef trbajo X X X X
Realizackn personal | Tengo optimas relaciones con mis compaiieros X X X X
Reconocimiento de [a | M frabajo me permite desarmollarme y aprender X X X X
aportacién nuevas habilidades.
Motivacién Tengo todas las condiciones necesarias para
Responsablidad cumplir con mis tarsas X X X X
Adecuacion a las 2
cond de NS remuneracidn es adecuada para las funciones X X X X
trab que desempefio
ajo
Aoficacion al rabai Zecsfuemporwmpﬁnabolddconm X X X X
Cuidado del Nuestros companeros hablan bien de la X X X X
Reciprocidad | patrimenio Institucidn
La institucion ofrece dptimas aportunidades de
Rebibuciin capacitacidn y superacion X X X X
Equidad Me preocupo por el prestigio de la institucién X X X X
Productividad Me_esf:rzoporlogarbasnuasquehm X X X X
Compatibidizacén de | Lo importante es cumplir con los objegvos del X X X X
intereses Programa
Participacion | Intercambio de La informacién institucional se nos da a conocer X X X X
informacion de manera facil y oportuna
Invelucracion en el Los cambios en |a Insttucion son pestives y X X X X
cambio oportunos




Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento:

Cuestionario para medir la variable "Clima organizacional”

Objetivo del instrumento: Determinar el nivel de aplicacion de la variable Clima organizacional
Nombres y apellidos del experto: JOSE LUIS PAREDES GARCIA
—— MAESTRO EN
Documento de identidad: 40527864 Afos de experiencia en el drea: G afios Maximo grado ADMINISTRACION
weadimico: DE NEGOCIOS
S (MBA)
Institucién: PROGRAMA NACIONAL DE APOYO DIRECTO A LOS MAS Cargo: Coordinador
POBRES -JUNTOS Técenico Zonal-
MIDIS JUNTOS
Naclonalidad: Peruano Numero telefénico 943102920
Fecha 14/08/2024
Firma —

e

MQ.}JA Joséﬁé Paredes Garcia

Ingeniero Forestal
CIP 89814




Matriz de validacion del cuestionario de la variable “Clima organizacional”

Definicion de la variable: Ambiente que perciben los trabajadores de la organizacion donde realizan sus actividades laborales, que esta
influenciado por diversos factores fisicos y emocionales, susceptible a cambios de una organizacion a otra (Martinez & Valenzo, 2020).

Calificacién: 1, Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4, De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

2 3 . = s Observa-
I le
Diasisones|  indicidores Kéird ' Suficiencia Claridad Coherencia Ro_ . :uncn clonss
1/2{3!4(5(|1|2/3/4|5[1/2|3|4|5|1|2({3!4|5
Atencidn Mi jefe estd atento al desarrolio de mis tareas, x X X x
Respeto, | Mijefe me ¥ata con cortesia y respefn. X A I X x
Liderazgo | Estimulos Mi jefe valora el cumplimiento de mis tareas x x x
. Mi jefe encuentra formas de enfrentar jos
Solucién de confictos problemas en el trabajo X x x X
Realizacion personal | Tengo éptimas relaciones con mis compafieros x x
Reconocimiento de la | Mi trabajo me permite desarrollarme y aprender %
aporacion nuevas habilidades.
Motivacién Tengo fodas las condiciones necesarias para
Responsablidad cumplir con mis tareas x x
Adecuacion a las 3 :
condiciones de :‘\:e m::metnaé: &5 adecuada para las funciones % x -
" Me esfuerzo por cumplir a cabalidad con mis
Aplicacion af trabajo funci ' x
Cudado del : e |
Reciprocidad | patrmonio RUNGACE YPuUAYS SORN Ol (N O = L =
. La Institucion cfrece dptimas oportunidades de
Retribucién capacitacién y Gon x X
Equidad Me preccupo por el prestigio de la insttucién X
Productividad :eesﬁnrmporbgarlesmetasmehm x * o
Compatibiizacion de | Lo importante es cumplir con los objetivos del % %
intereses Programa
Participacién | Intercambio de La informacién institucional se nos da a conocer i %
Informacién de manera facil y oportuna
Involucracion en el Los cambios en la ns$tucion son positivos y %
cambio oportunos




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento:

Cuestionario para medir la variable “Clima organizacional”

Objetivo del instrumento:

Determinar el nivel de aplicacion de la variable Clima organizacional

Nombres y apellidos del experto:

Tomas Angel Carrasco Manriquez

Documento de identidad: 01064481 Anos de experiencia en el area: 25 Méaximo grado Magister en
académico: investigacion
Institucion: Organizacion ESYDI Cargo: Director
Nacionalidad: Namero teleféonico 971427103
Firma 06/06/2024

/ - y
—————
s Larrasty Mauriques
Migaster ea lnvestmaon

Fecha




Definicion de la variable: Rendimiento de los colaboradores al desarrollar los deberes y tareas a los que estan comprometidos al interior

Matriz de validacion de la lista de cotejo de la variable “Evaluacion del desempefio”

de la organizacion. acorde los objetivos y metas institucionales (Alsafadi & Altahat, 2021).

Calificacion: 1. Totaimente en desacuerdo 2. En desacuerdo

3. NI de acuerdo nf en desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

Observa-
uficiencia | Claridad | Coherenci i
Dimensiones | Indicadores items o e s ol | Relevancia | “ciones
112(3|4|5 2/3|4 112(3|4(5(1|12(3|4(5
Conocimiento del Mantengo mis conocimientos laborales X X
cargo actualizados
Habilidad en el Desarrolio soluciones creativas a nuevos X X X X
Atributos del | gesarrollo de tareas | problemas de trabajo
cargo
Experiencia y Organizo mis tareas para acabarias a bempo, X X
Copacided Soluciono mis tareas sin necesidad de apoyo X X X
Puntualidad Llego puntuaimente al trabajo de oficina X X
Rasgos Responsabilidad, Cumplo con las tareas asignadas en ef trabao de X X X
Individuales
. Colaboro con mis compafieros cuando requieren
Codperion apoyo en las tareas laborales X X %
Trato Trato con cortesia a mis compafieros de trabajo X
Logro de metas Logro las metas relacionadas con mis funciones X X
Cactoons Productividad Asumo tareas adicionales a mis funciones X X X
rendimi
o Desarrolio mi trabajo con eficiencia X X X
Calidad en el rabajo | Los resultados de mi trabajo no tienen X X X
observaciones por deficiencias




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento:

Objetivo del instrumento:

Determinar el nivel evaluativo de |la varnable Evaluacion del desempefio

Nombres y apellidos del experto:

ANGEL ALFONSO VASQUEZ AGUILAR

01062462 Afos de experiencia en el area: 5 ANOS Maximo grado DOCTOR EN
Documento de identidad: académico: GESTION PUBLICA
Y
GOBERNABILIDAD
Institucion: SERVICIO DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA DE TARAPOTO Cargo: JEFE DE ARCHIVO
Nacionalidad: Namero telefénico 942915451
Firma Fecha 13/06/2024

{

Mg. CPCC. Angel A. Vasquez Agultar

Contador Publico Coleglado Certificado

Mat. 19-0956




Matriz de validacion de la lista de cotejo de la variable “Evaluacion del desempefio”

Definicion de la variable: Rendimiento de los colaboradores al desarrollar los deberes y tareas a los que estan comprometidos al interior de
la organizacion. acorde los objetivos y metas institucionales (Alsafadi & Altahat, 2021).

Calificacion: 1, Totalmente en desacuerdo 2, En desacuerdo 3. NI de acuerdo nl en desacuerdo 4. De acuerdo 5, Totalmente de acuerdo

Observa-
Suficiencia Relevancia
Dimensiones | Indicadores Items 2 ciones
Conccimiento del Mantengo mis conocimientos laborales X X
cargo aclualizados
) Habiidad en el Desarollo soluciones creativas a nuevos X X
Atrbutos d& | desarolio de tareas | problemas de trabajo
cargo y “Ixl ==
Experiencia y Organizo mis tareas para acabarias a tiempo, A .
i Soluciono mis tareas sin necesidad de apoyo X
Puntusiidad Liego puntuaimente al trabajo de oficina X
' oon la slanadas ¢ X X
Riseoh R bilidad, S‘umoonhstmu asignadas en e trabajo de
I e Occoeracin Colaboro con mis compaferos cuando requieren X X
P 8poyo en las tareas laborales
Trato Trato con cortesia a mis compafieros de trabajo X
Logro de metas Logro las metas relacionadas con mis funciones %
F a Productvidad m t:rus adicionales a mis funciones X X
rendimiento
Desarollo mi trabajo con eficiencia X
Calidad en el ¥abajo | Los resultados de mi trabajo no tienen X
| cbservaciones por deficiencias




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento: Cuestionario para medir la variable “Evaluacion del desempeno”
Objetivo del instrumento: Determinar el nivel evaluativo de la variable Evaluacion del desemperio
Nombres y apellidos del experto:  JORGE OCTAVIO CUEVA LOZANO - VOOV
Documento de identidad: 42082864 Anos de experiencia en el area: 13 ANOS | Maximo grado MAESTRO EN
académico: GESTION PUBLICA
Institucion: | PROFESIONAL INDEPENDIENTE Cargo: ' Gerente Kalu
Constructores
Nacionalidad: Peruano Numero telefonico 942821678
Firma Fecha 12/06/24

-
) /

-:/);‘é'
ue

g Jorge Octavio Cueva Lozano
GEREWTE GEMERAL




Matriz de validacion del cuestionario de la variable “Evaluacion del desempeno”

Definicion de la variable: Rendimiento de los colaboradores al desarrollar los deberes y tareas a los que estan comprometidos al interior
de la organizacion, acorde los objetivos y metas institucionales (Alsafadi & Altahat, 2021).

Callficacion: 1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. NI de acuerdo nl en desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

N . . . Observa-
Devenatonis | Wdics 4 e Suficiencia Claridad @ Coherencia Relevancia clones
123451234}51234512345
Conocimiento del Mantengo mis  conocimientos  laborales X | X
cargo actualzados
x Habilidad en el Desamolic soluciones crealivas a nuevos X X
Atributos del | gesarolio de tareas | problemas de trabajo
cargo :
Experiencia y Organizo mis tareas para acabarlas a tiempo. X X X X
; 2 Sglucono mis tareas sin necesidad de apoyo X X X
Puntualidad Uego puntuaimente al trabajo de oficina X X X X
R Responsabilidad, Cumpio con fas tareas asignadas en el trabajo de X X X
Individuales - :
: Colabero con mis compafieros cuando requieren
Goopemsion 2poyo en |as tareas laborales % X X X
Trato Trato con cortesia a mis compaferos de trabajo X X X X
Logro de metas Logro las metas relacionadas con mis funciones X X X X
F & Productividad An:m» stareas adciolanes a mis funciones X X X X
ndimienio
e Desarrolio mi trabajo con eficiencia X
Calidad en el vabajo | Los resultados de mi frabajp no fienen X
observaciones por deficiencias




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento:

Cuestionario para medir la variable "Evaluacion del desempefio”

Objetivo del instrumento:

Determinar el nivel evaluativo de la variable Evaluacion del desemperio

Nombres y apellidos del experto: Keller Sanchez Davila
Maximo grado Doctor
Documento de identidad: 41997504 Afos de experiencia en el area: 10 afios | académico:
Institucion: Universidad César Vallejo Cargo: Docente de
investigacion

Nacionalidad: Peruano Numero telefénico 992502739

4 l/ Fecha 10/06/2024
Firma oo /

Dr Keller Sanchez Dirvita
DOCENTE POS GRADO




Definicion de la variable: Rendimiento de los colaboradores al desarrollar los deberes y tareas a los que estan comprometidos al interior

Matriz de validacion de la lista de cotejo de la variable “Evaluacién del desempefio”

de la organizacion. acorde los objetivos y metas institucionales (Alsafadi & Altahat, 2021).

Calificacion: 1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

Observa-
Suficienci Claridad Coherencia | Relevanci
Dimensiones | Indicadores items e S o = | ciones
112|3|4|5 2|3|4|5|/1|2|3|4|/5(1|2(3|4(5

Conocimiento del Mantengo mis conocimientos aborales X X X X

cargo actualizados

Habilidad en el Desamolo soluciones creativas a nueves X X X X

Atributos def | desarrolio de tareas | problemas de trabajo
cargo

Experiencia y Organizo mis tareas para acabarfas a tiempo. X

- Soluciono mis tareas sin necesidad de apoyo X

Puntualidad Llego puntuaimente al trabaj de oficina X X X
Ramoe Responsabilidad, gamo con las tareas asignadas en el trabajo de X X X X
(hdduele ¢ 4 Colaboro con mis compaferos cuando requieren X X

Goperacion apoyo en las tareas faborales

Trato Trato con cortesia a mis compafieras de trabajo X X X

Logro de metas Logro las metas relacionadas con mis funciones X X X X
Fichiine G Productividad Asumo :rees adiciolanes a mis funciones X X X X
. , Desamolo mi trabajo con eficiencia X X

Calidad en el trabajo | |os resultados de mi trabajo no ienen X X

observaciones por deficiencias




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento:

Cuestionario para medir la variable “Evaluacion del desempeno”

—6_'5ktlvo del instrumento:

Determinar el nivel evaluativo de la variable Evaluacion del desempeiio

‘Nombres y apellidos del | JOSE LUIS PAREDES GARCIA
_experto:
Documento de identidad: 40527864 Documento de identidad: 40527864 | Documento de 40527864
— identidad:
Institucion: PROGRAMA NACIONAL DE APOYO DIRECTO A LOS MAS Institucién: PROGRAMA NACIONAL DE APOYO
POBRES -JUNTOS o DIRECTO A LOS MAS POBRES -JUNTOS |
Nacionalidad: Peruano Naclona_l_l_dad: Peruano
Firma /« : Firma
Mg. yﬂ José Luié Paredes Garcia Mg. MBA José Luis Paredes
Ingeniero Forestal Garcia
' CIP 89814 Ingeniero Forestal
CIP 89814

|



Matriz de validacion de la lista de cotejo de la variable “Evaluacion del desempefo”

Definicion de la variable: Rendimiento de los colaboradores al desarrollar los deberes y tareas a los que estan comprometidos al interior de
la organizacion. acorde los objetivos y metas institucionales (Alsafadi & Altahat, 2021).

Callficacion: 1, Totalmente en desacuerdo 2, En desacuerdo 3. NI de acuerdo nl en desacuerdo 4. De acuerdo 5, Totalmente de acuerdo

Observa-
Suficiencia = Claridad | Coherencia Relevancia
Dimensiones | Indicadores ltems ciones
e L o o {112]3/4/5/1/213/41511/2/3/4/5/11213/45/
Conocimiento del Mantengo mis conocimientos laborales X X X X
cargo aclualzados
) Habiidad en el Desamollo soluciones creativas a nuevos X X X X
Atributos d&f | desarollo de tareas | problemas de trabajo S N 0 1
cargo . X X X x
Experiencia y Organizo mis tareas para acabarias a tiempo,
cpiead Soluciono mis tareas sin necesidad de apoyo X
Puntuaiidad Liego puntuaimente al trabajo de oficina X
 con las tareas asignadas alo de X X X X
Risath a biidad, g:;:loo con las tareas asignadas en el trabajo de
ndvikieles Cooveracion Colaboro con mis compaferos cuando requieren X X X X
e 3poyo en as tareas laborales
Trato Trato con cortesia a mis compafieros de trabajo X X X
Logro de metas Logro las metas relacionadas con mis funciones "
F do Productivided m t:ms adiclonales a mis funciones X X X X
rendimiento
Desamolk mi trabajo con eficiencia X X X X
Calidad en el ¥abajo | Los resultados de mi trabajo no ienen X X X "
| cbservaciones por deficencias |




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento:

Cuestionario para medir la variable “Evaluacion del desempefio”

Objetivo del instrumento:

Determinar el nivel evaluativo de |a variable Evaluacion del desempefio

Nombres y apellidos del experto:

Tomas Angel Carrasco Manriquez

Documento de identidad: 010684481 Anos de experiencia en el area: 25 Maximo grado Magister en
acadéemico: investigacion
Institucion: Organizacion ESYDI Cargo: Director
Nacionalidad: Numero telefonico | 971427103
Fma 06/06/2024

Nugiuer es Linve grireidn

Fecha




Anexo 5. Indice de la 'V de Ayken

Cuestionario de clima organizacional
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SUFICIENCIA

CLARIDAD

J1

J2

J3

J4

J5

J1

J2

J3

J4

D1

P1

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

RELEVANCIA

J2

J3

J4

J5

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

P2

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

P3

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

P4

1,00

0,75

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

D2

P5

1,00

1,00

0,75

0,75

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

P6

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

0,75

P7

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

P8

0,75

0,75

1,00

1,00

0,75

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

D3

P9

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

P10

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

0,75

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

P11

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

P12

1,00

1,00

0,75

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

D4

P13

1,00

0,75

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

P14

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

0,75

1,00

P15

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

P16

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

0,75




SUFICIENCIA | CLARIDAD !@
P1 100 100 095 1,00
P2 | 09 1,00 1,00 1,00
P3| 095 1,00 0,90 1,00
P4 | 090 1,00 095 095
P5| 095 095 1,00 095
P6 | 1,00 1,00 095 0.90
P7T| 1,00 1,00 095 1,00
P8 | 090 095 0.90 1,00
PO | 090 0,90 1,00 095
P10| 090 090 095 1,00
PI1| 1,00 1,00 095 1,00
P12| 1,00 1,00 1,00 1,00
P13| 095 1,00 1,00 095
P14| 095 095 095 0,90
P15| 100 1,00 095 1,00
P16| 1,00 1,00 0.90 0.90




SUFICIENCIA CLARIDAD RELEVANCIA

DIMENSIONES Vv Li [ Ls | V | Li|Ls V |Li|fLs

MINIMO 1 D1 0,95 | 0,76 | 0,99 |1,00 0,84 |1,00]0,950,76|0,99|0,99 (0,82 | 1,00

MAXIMO 5 D2 0,9 | 0,78 | 0,99 |0,98 0,80 |1,00]0,950,76|0,99|0,96 (0,78 | 0,99

D3 095 | 076 | 0,99 0,95 0,76 |0,99 |0,98]0,80 | 1,00[0,99]0,82]1,00

(n)= Jueces 5 D4 0,98 | 0,80 | 1,00 [0,990,82(1,00/0,95|0,76(0,99|0,94 | 0,75 | 0,99

NC% (2) A 0,9 | 078 | 0,99 |0,98|0,80|1,00]0,95|0,76|0,99|0,97 [0,79 | 1,00
ento Globa I 0,78 | 0,99

V de Ayken 0,96

Minimo aceptable para que el instrumento sea valido: 0.80



Cuestionario de evaluacion del desempefio
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SUFICIENCIA

CLARIDAD

J1

J2

J3

J4

J5

J1

J2

J3

J4

D1

P1

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

JS-J1

1,00

RELEVANCIA

J2

J3

J4

J5

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

P2

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

P3

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

P4

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

D2

P5

0,75

0,75

0,75

0,75

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

P6

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

0,75

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

P7

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

P8

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

D3

P9

0,75

1,00

0,75

0,75

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

0,75

1,00

P10

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

0,75

0,75

1,00

P11

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

P12

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

0,75

0,75

1,00

1,00

0,75




MINIMO
MAXIMO

(K)=Ne CAT. -1

(n)= Jueces
NC% (2)

1

5

4
5

95 1,96

SUFICIENCIA cmmmo!@
P1 1,00 1,00 0,95 1,00
P2 1,00 0,95 0,90 1,00
P3 0,95 1,00 1,00 1,00
P4 1,00 0,95 0,95 1,00
P5 0,95 1,00 0,95 0,95
P6 1,00 1,00 0,90 0,95
P7 1,00 1,00 1,00 0,95
P8 0,95 0,95 0,95 1,00
P9 0,95 0,95 0,95 0,90
P1I0| 1,00 1,00 1,00 0,85
P11 090 0,90 1,00 1,00
P12| 095 0,95 1,00 0,85
SUFICIENCIA CLARIDAD RELEVANCIA
DIMENSIONES V | L |Ls|V]|L]|Ls V|Li|Ls
D1 099 | 082 | 1,00 |098]0,80[1,00]0950,76[099[100]084 /1,00
D2 098 | 080 | 1,00 |0.990,82(1,00]0950,76(0,99[096]078 0,99
D3 095 | 0,76 | 099 |095]0,76]0,99]099/0.82(1,00[090]070 /0,97
SOl 097 | 079 | 100 (0,97 079|100 [0,95|0.76]0,99(0,95(0,77 | 0,99
Instrumento Global ‘ DR 0,78 | 0,99

V de Ayken

| 0,96 |

Minimo aceptable para que el instrumento sea valido: 0.80




Anexo 6. Resultados del analisis de consistencia interna
Confiabilidad de los instrumentos de investigacién

Cuestionario de clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,837 16

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de  Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha elemento se ha elementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
item1 64,50 26,158 564 822
item2 64,15 26,766 ,538 824
item3 64,60 24,779 , 738 ,810
item4 64,25 26,197 ,464 ,828
item5 64,15 30,029 ,021 847
item6 64,55 26,155 584 821
item7 64,60 25,200 672 814
item8 65,35 25,713 476 ,828
item9 64,25 27,145 ,455 ,828
item10 64,75 26,513 ,480 827
item11 65,05 29,734 ,017 ,855
item12 64,05 27,839 ,500 ,828
item13 64,15 28,134 ,386 ,832
item14 64,00 28,632 ,360 ,833
item15 64,70 27,379 ,386 ,832

item16 64,90 25,463 ,607 ,818




Cuestionario de evaluacion del desemperio

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,815 12

Estadisticas de total de elemento

. . Alfa de
Media Qe Varianza . Correlacion Cronbach
escala si el de escala si .
total de si el
elemento el elemento
elementos elemento
se ha se ha .
o . corregida se ha
suprimido  suprimido L

suprimido
ftem1 48,70 15,274 ,663 , 785
item2 48,80 16,589 ,346 812
ftem3 48,35 15,187 ,656 , 785
ftem4 48,60 16,253 ,388 ,809
{tem5 48,30 14,642 ,675 , 781
ftem6 48,10 16,726 478 ,803
ftem7 48,20 15,537 ,600 , 791
jftem8 48,10 16,200 ,399 ,808
item9 48,60 16,568 324 ,814
ftem10 48,45 16,050 ,394 ,809
ftem11 48,25 15,882 ,508 , 798

ftem12 48,90 16,411 272 ,823




Anexo 7. Consentimiento informado

ﬁ UNIVERSIDAD Cisan Valuuio

Titulo de la investigacion: Clima organizacional y evaluacion del desempeno de

Consentimiento informado (*)

colaboradores del Programa Juntos en la Unidad Territorial San Martin, 2024
Investigadora: Diana Nunez Santisteban

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Clima organizacional y
evaluacion del desempefio de colaboradores del Programa Juntos en la Unidad
Territorial San Martin, 2024", cuyo objetivo es Determinar la relacion entre el clima
organizacional y la evaluacion del desempeno en colaboradores del Programa
Juntos en la Unidad Territonial San Martin, 2024. Esta investigacion es desarrollada
por estudiante de Posgrado del Programa Académico de Maestria en Gestion
Publica de la Universidad César Vallejo del campus Tarapoto, aprobado por la
autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion
Programa Juntos en la Unidad Territorial San Martin.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y evaluacion del desempeino
de colaboradores del Programa Juntos en la Unidad Territorial San Martin,
20247

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada: “Clima organizacional y evaluacion del
desempeno de colaboradores del Programa Juntos en la Unidad Temitorial San
Martin, 2024".

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se realizara en el
ambiente de la Unidad Territorial San Martin del Programa Juntos Las respuestas al
cuestionario o guia de entrevista serdn codificadas usando un numero de
identificacion y por lo tanto, seran anonimas.

*Obligatoric a partir de 18 anos

Para garantizar la veracidad del origen de b informacdn: en el caso que o consentimiento sea presencial, el encuestado y
e investigador deben proporcionar sus nombres y fiema. En el caso que sea cuestionano vinual, s debe solictar & correo
desde e coal se envla las respuestas a través de un formulark Googhe



ﬁ UNIVERSIDAD Cisan Valuuio

Participacion voluntaria (principio de autonomia): Puede hacer todas las preguntas
para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su decision sera
respetada, Posterior a la aceptacion no desea continuar puede hacerlo sin ningun
problema.

Riesgo (principlo de No maleficencia): Indicar al participante la existencia que NO
existe riesgo o dafio al participar en la investigacion. Sin embargo, en el caso que
existan preguntas que le puedan generar Incomodidad. Usted liene la libertad de
responderias 0 no.

Beneficios (principio de beneficencla): Se le informara que los resultados de la
investigacion se le alcanzara a la institucion al término de la investigacién. No recibira
ningun beneficio econdémico ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a |a
salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran
convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia): Los datos recolectados deben ser anonimos y
no tener ninguna forma de Kdentificar al participante. Garantizamos gue la informacion
que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro
proposito fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del
investigador principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados
convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el investigadora Nufiez
Santisteban Diana, email: miaferi214@gmail.com y docente asesor Saavedra
Sandoval Renan, email: renan.saavedra@hotmail.com

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacién antes mencionada.

Nombre y apellidos: MARIA YOLANDA CORONEL RODRIGUEZ

~ Fumado digkaimenrts por:

B s v i s g drswea i 3 9y T _CORONEL BONBIOUEZ bt .. ...
Yolanda FAL 20511205401 sott
Fecha y hora: 01/07/2024 :12.8PM. ﬁ rImo | Motivo! Sey ol aueer dol

documento
Feoha: 0210772024 12:35.48.0000

Para gorantizar lo veracidad del origen de la informacidn: en el caso que ef consentimiento sea presendial, el
encuestado y el investigodor debe proporcionar: Nombre y firma, En el caso que sea cuestionorio vivlual, se
debe solicitar el correo desde ef cual se envia los respuestas o través de un formulario Google,

*Obligatoric a partir de 18 anos

Para garantizar la veracidad del origen de b informacdn: en el caso que o consentimeento sea presencal, el encuestado y
e irvestigador deben proporcionar sus nombres y fiema. En el caso que sea cuestionano winual, s debe solictar & correo
desde el coal se envla las respuestas a traveés de un formulario Googhe
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Anexo 9. Bases de datos muestra piloto

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

PARTICIPACION

ITEM
16

ITEM
15

ITEM
14

ITEM
13

RECIPROCIDAD

ITEM
12

ITEM
11

ITEM
10

ITEM 9

MOTIVACION

ITEM 8

ITEM 7

ITEM 6

ITEM 5

LIDERAZGO

ITEM 4

ITEM 3

ITEM 2

ITEM 1

NUMERO DE
ENCUESTADOS

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20




CUESTIONARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO

FACTORES DE RENDIMIENTO

ITEM 12

ITEM 11

ITEM 10

ITEM 9

RASGOS INDIVIDUALES

ITEM 8

ITEM 7

ITEM 6

ITEM 5

ATRIBUTOS DEL CARGO

ITEM 4

ITEM 3

ITEM 2

ITEM 1

NUMERO DE
ENCUESTADOS

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20




Anexo 10. Base de datos estadisticos de la investigacion

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

PARTICIPACION

ITEM
16

ITEM
15

ITEM
14

ITEM
13

RECIPROCIDAD

ITEM
12

ITEM
11

ITEM
10

ITEM 9

MOTIVACION

ITEM 8

ITEM 7

ITEM 6

ITEM 5

LIDERAZGO

ITEM 4

ITEM 3

ITEM 2

ITEM 1

NUMERO DE
ENCUESTADOS

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20




21

22
23

24
25
26
27
28
29
30
31

32
33

34
35
36

37
38
39
40
41

42

43

44
45




46

47

48

49

50
51

52
53

54
55
56
57
58
59
60
61

62

63

64
65
66

67

68
69
70




~

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO

FACTORES DE RENDIMIENTO

ITEM 12

ITEM 11

ITEM 10

ITEM 9

RASGOS INDIVIDUALES

ITEM 8

ITEM 7

ITEM 6

ITEM 5

ATRIBUTOS DEL CARGO

ITEM 4

ITEM 3

ITEM 2

ITEM 1

NUMERO DE
ENCUESTADOS

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20




21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44

45




46

a7

48

49

50
51

52

53

54
55

56
57
58
59

60
61

62
63

64
65

66
67
68
69
70




Anexo 11. Constancia de autorizacion donde se ejecutd la investigacion

Autorizacién de uso de informacién de empresa

Yo, Walter Montenegro Le6n, identificado con DNI N° 16791221, en mi calidad de Jefe
de la Unidad Territorial San Martin, de la empresa; Programa Nacional de Apoyo

Directo a los mas pobres Juntos, con R.U.C. N° 2051 1268401, ubicada en la ciudad de
Tarapoto.

OTORGO LA AUTORIZACION, -
A la sefiorita, .. 2. /AR A PHORET SDANTISTEBAN

.........................................................................................

Identificado(s) con DNI N.* YGZ 62 &2, de |a Maestria en Gestion Publica para que

utilice la siguiente informacién de |a empresa:
— LI5TADe peC  Peosowac. DE (A OQROAD TERRITORMA

....................................................................................................................
............................................................................................................
.............................

.....................................................................................................................

......................................................................................................................

con la finalidad de que pueda desarrollar su (X)Tesis para optar el Grado Académico de
Maestro (a) / ( ) Tesis para optar el Grado Académico de Doctor (a). Ademas, el
estudainte puede:

( ) Mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; 0

()Q Mencionar el nombre de la empresa.

( epresentante legal

DN 4 7%2./.22]

El estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de
Investigacién / en la Tesis son auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de
datos, el alumno sera sometido al inicio del procedimiento disciplinario correspondiente;
asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles acciones legales que la
empresa, otorgante de informacion, pueda ejecutar.

Firma del estudiante
DNI:. §4650088.






