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Resumen

El aporte del estudio de investigacion es al “trabajo decente y crecimiento econémico”
del Objetivo Desarrollo Sostenible (ODS). Se investigd con el objetivo de determinar
la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de un gobierno local de Apurimac, en donde se emple6 una metodologia
de enfoque cuantitativo, tipo bésica, de nivel correlacional, disefio no experimental
con corte transversal. En una poblacion de 156 trabajadores administrativos, los datos
fueron recolectados a través de cuestionarios estructurados con alto nivel de
confiabilidad, validados por jueces expertos aplicados a una muestra de 120
colaboradores del gobierno local. Los resultados estadisticos arrojan que el 72,5%
percibe alto nivel de clima organizacional y 71,7% de trabajadores alto nivel de
desempeifio laboral. Para la medicion de la correlacion se aplicé el coeficiente de Rho
Spearman con un valor de p = 0,000 < 0.05 y r = 0.770 que indica que existe una
relacion significativa alta y directa entre las variables de estudio. Se concluye que a
mayor clima organizacional mayor es el desempefio laboral de los trabajadores del

gobierno local de Apurimac.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, cultura organizacional.



Abstract

The contribution of the research study is to “decent work and economic growth” of the
Sustainable Development Goal (SDG). The objective of the research was to determine
the relationship between the organizational climate and the work performance of the
workers of a local government of Apurimac, where a quantitative approach
methodology was used, basic type, correlational level, non-experimental design with
cross-sectional cut. In a population of 156 administrative workers, data were collected
through structured questionnaires with a high level of reliability, validated by expert
judges applied to a sample of 120 local government collaborators. The statistical
results show that 72.5% perceive a high level of organizational climate and 71.7% of
workers perceive a high level of job performance. To measure the correlation, the Rho
Spearman coefficient was applied with a value of p =0.000 < 0.05 and r =0.770, which
indicates that there is a high and direct significant relationship between the study
variables. It is concluded that the better the organizational climate, the better the job

performance of the workers of the local government of Apurimac.

Keywords: Organizational climate, work performance, organizational culture.



I. INTRODUCCION

El clima organizacional y desempefio laboral son aspectos que influyen en el
éxito de una institucién, comprender la relacién entre estos dos factores es crucial
para determinar como un ambiente laboral impacta en la habilidad que tiene la

institucion para alcanzar sus objetivos eficientemente.

En Colombia se realizaron investigaciones referentes a las dos variables y los
resultados reflejaron que la falta de comunicacion efectiva en las entidades genera
conflictos y malos entendidos que traen consigo la disminucion del desempefio laboral
de los trabajadores (Manjarrés et al., 2013). Asimismo, las politicas de gestion del
rendimiento en Latinoamérica se centran principalmente en los resultados y no en las
condiciones en las que los trabajadores puedan llegar a alcanzar sus objetivos, estas
condiciones incluyen la carencia de herramientas tecnoldgicas y la falta de
comunicacion efectiva, lo que para la Organizacion para la Cooperaciéon y el
Desarrollo Econémico (OCDE, 2020) conlleva a que los empleados no se dediquen a
cumplir eficientemente con sus deberes como servidores publicos debido a la limitada
disponibilidad de los factores relacionados al clima organizacional, abriendo asi

brechas sociales (Alessandro, 2020).

En el ambito nacional, la Ley N° 30057 definido como un sistema de
administracion de recursos humanos del estado regula el clima laboral en las
entidades publicas. Sin embargo, a pesar de que se han emitido lineamientos y
directivas relacionadas como el plan de accion de buenas préacticas de cultura y clima
laboral aprobado por el Ministerio de Economia y Finanzas, con el objetivo de mejorar
la gestion del proceso, éstas no son efectivamente cumplidas pues segun lo referido
las organizaciones se tiene una baja percepcién del clima organizativo por parte de
los empleados lo que repercute en su rendimiento, siendo las principales causas el
entorno laboral, la deficientes relaciones interpersonales que se dan con los jefes y
los limitados espacios laborales considerados como factor ambiental (Mendoza,
2019).

Asi tambien, el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI, 2019) la
evaluacion promedio de las instituciones estatales por parte de la colectividad es

considerada 67% inadecuada, siendo el 49% de este valor a nivel municipal, donde
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los elementos de transparencia en la utilizacion de recursos y la prestacion de servicio
son los elementos con mayor percepcidon negativa por parte de la poblacion, esto se
relaciéna con el hecho de que la medicién del desempefio en las instituciones ayuda
a proporcionar métricas de eficiencia de los servidores publicos, pero no de indices

de calidad.

En el gobierno local de Apurimac se observé que los factores para crear un
buen clima organizacional son limitados, en primer lugar con respecto a la
infraestructura, la institucion tiene ambientes de trabajo que superan el aforo maximo
de escritorios y personas siendo la falta espacio una limitante para el buen
desenvolvimiento de sus funciones; en segundo lugar la comunicacién entre los
trabajadores no son asertivas provocandose conflictos debido a la forma en que se
emiten los pedidos, las aclaraciones, las sugerencias, asi como a la disposicion de
los documentos; en tercer lugar se observo que la autonomia de trabajadores es
limitada, debido a que las decisiones descienden desde el nivel estratégico, por lo
que el trabajo es influenciado por sus superiores; en cuarto lugar en la institucién es
incierta la existencia de medios que propicien motivacion a los trabajadores, en

consecuencia, la poblacion considera no éptimo el desempefio de los servidores.

Conforme a las implicaciones formuladas con anterioridad el problema general
planteado fue ¢Cudl es la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en los trabajadores de un gobierno local de Apurimac, 2024? y
como problemas especificos formulados; PE-1 ¢ Cudl es la relacién que existe entre
el ambiente y el desempefio laboral en los trabajadores de un gobierno local de
Apurimac, 2024?, PE- 2 ¢ Cudl es la relacion que existe entre la motivacion — sentido
de pertenencia y el desempefio laboral en los trabajadores de un gobierno local de
Apurimac, 20247, PE-3 ¢ Cual es la relacion que existe entre la gestién de recurso
humano y el desempefio en los trabajadores de un gobierno local de Apurimac,
20247, PE-4 ¢Cual es la relacion que existe entre el desarrollo profesional y el
desempeiio laboral en los trabajadores de un gobierno local de Apurimac, 20247, PE-
5 ¢ Cual es la relacion que existe entre la direccion - liderazgo y el desempefio laboral

en los trabajadores de un gobierno local de Apurimac, 20247.



La justificacion de la investigacion desde un enfoque teorico se da porque
especificamente en el gobierno local de Apurimac, no se han encontrado estudios
con las variables a pesar de que ya existen otros estudios sobre este tema en otras
instituciones, por lo que este estudio aportara informacion; de forma practica debido
a que la investigacion ayudara a concientizar al alcalde y gerente la importancia del
cumplimiento de las directivas de la Ley N° 30057 y la guia propuesta por la PCM
(2017), sustentadas en la teoria humanista; de forma metodoldgica debido a que la
aplicacion de los instrumentos de investigacion servirdn para futuros estudios; de
forma social debido a que la investigacion se sustenta en el impacto positivo que
tendra en la administracion publica, por medio de la concientizacion al alcalde y
gerente con referencia al clima organizacional y la relacion que esta tiene de forma

directa con el desempeiio del personal administrativo del gobierno local.

El objetivo general formulado para la investigacion fue “determinar la
relacion que existe entre el clima organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores de un gobierno local de Apurimac, 2024” y los objetivos especificos: OE-
1 “determinar la relacion que existe entre el ambiente y desempefio laboral en los
trabajadores”, OE-2 “determinar la relacion que existe entre la motivacion y
desempeifio laboral en los trabajadores”, OE-3 “determinar la relacion existe entre la
gestibn de recurso humano y el desempefio laboral en los trabajadores”, OE-4
“determinar la relacion que existe entre el desarrollo profesional y el desempefio
laboral en los trabajadores”, OE-5 Determinar la que existe entre la direccion -

liderazgo y el desempefio laboral en los trabajadores”.

La hipétesis general formulada para la investigacion fue “existe una
relacion significativa entre clima organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores de un gobierno local de Apurimac, 2024” y las hipotesis especificas: HE-
1 “existe una relacion significativa entre el ambiente y el desempenio laboral en los
trabajadores”, HE-2 “existe una relacion significativa entre la motivacion — sentido de
pertenencia y el desempefio laboral en los trabajadores”, HE-3 “existe una
relacion significativa entre la gestion de recurso humano y el desempefio laboral en
los trabajadores de un gobierno local de Apurimac, 2024”, HE-4 “existe una relacion

significativa entre el desarrollo profesional y el desempefio laboral en los



trabajadores”, HE-5 “existe una relacion significativa entre la direccion — liderazgo y

el desempefio laboral”.

Ortiz (2022), en su estudio se propuso como objetivo conocer el grado de
asociacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores
de una organizacion en Ecuador; investigacion que conto con un enfoque cuantitativo,
nivel correlacional, en donde empleé como instrumento al cuestionario en una
poblacion de 246 y una muestra de 150 empleados. Los resultados reflejaron una
significancia positiva muy baja con un coeficiente de r= 0.191, comprobandose de
esta manera la hipétesis general. Asimismo, se concluyo que el 34.67% percibe que
cuenta con un alto nivel de clima organizacional mientras que el 43.35% percibe que

cuenta con un nivel medio de desempefio.

Puruncaja (2021), en su estudio se propuso como objetivo conocer el grado de
asociacion gue existe entre el clima organizacional y cultura organizacional en los
servidores publicos de una organizacion publica de Ecuador; investigacion de
enfoque cuantitativo, nivel correlacional, en donde empleé como instrumento al
cuestionario en una poblacién y en una muestra de 70 servidores publicos. Los
resultados reflejaron una significancia alta entre las variables con un coeficiente de
0.772, comprobandose de esta manera la hipotesis general. Asimismo, se concluyé
que el 67.7% percibe que los superiores no tiene comunicacion asertiva, mientras que
el 35.7% de los servidores publicos considera que son indiferentes a la segunda
variable por lo que se debe mejorar las relaciones dentre colegas y subordinados y

motivar al mejor desempefio.

Murillo (2020), en su investigacién se propuso como objetivo general conocer
el grado de asociacion que existe entre el liderazgo transformacional y clima
organizacional en los trabajadores de una organizacion en Colombia; que contd con
una investigacién de enfoque cuantitativo, nivel correlacional, en donde empleé como
instrumento al cuestionario en una poblacion y en una muestra 685 trabajadores de
la organizacion. Los resultados reflejaron una significancia alta entre las variables con
un coeficiente de 0.780, comprobandose de esta manera la hipétesis general.
Asimismo, se concluyé que el 78.2% de trabajadores percibe aceptable el clima

organizacional y el 67.3% percibe al liderazgo transformacional alto.



Ramirez (2020), en su estudio se propuso como objetivo conocer el grado de
asociacion que existe entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en los
colaboradores de una entidad en Meéxico; investigacion de enfoque cuantitativo,
alcance correlacional, en donde se empleé como instrumento al cuestionario en una
poblacién y en una muestra de 93 colaboradores. Los resultados reflejaron una
significancia, positiva entre las variables con un coeficiente de r=0,672,
comprobandose de esta manera la hipétesis general. Asimismo, se concluy6 que el
66% se considera satisfecho y el 51% considero bueno el clima organizacional.

Barrera (2021), en su estudio se propuso como objetivo conocer el grado de
asociacion que existe entre la comunicacién interna y clima organizacional en los
trabajadores de una organizacion en Colombia; investigacion de enfoque cuantitativo,
nivel correlacional, en donde se emple6 como instrumento al cuestionario en una
poblacién y muestra de 284 servidores. Los resultados reflejaron una significancia
entre las variables con un coeficiente de r= 0.576, comprobandose de esta manera la
hipotesis general. Asimismo, se concluyé que existe un ambiente de trabajo que
promueve de manera favorable la realizacion personal calificado con un puntaje de
202.8 mientras que la comunicacién interna fue calificada con un puntaje de 115.7 lo

gue refleja que la comunicacién es efectiva en la entidad.

Sanchez (2022), en su estudio que tuvo como objetivo determinar el grado de
asociacion que existe entre el clima organizacional y desempefio laboral en los
colaboradores de un gobierno local de Chiclayo; investigacidon que utilizé una
metodologia de enfoque cuantitativo, tipo basica, nivel correlacional y disefio no
experimental, en donde se emple6 como instrumento al cuestionario en una muestra
de 63 trabajadores. Los resultados reflejaron una significancia positiva y alta entre las
variables con un coeficiente de r=0.761. Asimismo, los resultados descriptivos
reflejaron que el 74,60% de colaboradores considera regular al clima organizacional,

de igual manera el 82,54% tambien considera regular al desempefio laboral.

Alfaro (2021), en su estudio se propuso como objetivo conocer el grado de
asociacién que existe entre el clima organizacional y desempefio laboral de los
servidores publicos de una entidad municipal de Arequipa; investigacion de enfoque

cuantitativo, nivel y/o alcance correlacional, en donde se empleé como instrumento al



cuestionario en una poblacion y muestra de 48 servidores publicos. Los resultados
reflejaron una significancia alta entre las variables con un coeficiente de r=736,
comprobandose la hipétesis general. Asimismo, los resultados descriptivos reflejaron
que el 35.4% percibia de nivel alto a la primera variable, mientras que el 56,3%

percibia de nivel alto la segunda variable.

Perez (2021), en su estudio se propuso como objetivo conocer el grado de
asociacion que existe entre el clima organizacional y desempefio laboral de los
servidores publicos de un gobierno regional en Huanuco; investigacion de enfoque
cuantitativo, nivel y/o alcance correlacional, en donde se emple6 como instrumento al
cuestionario en una poblacion y muestra de 225 servidores publicos. Los resultados
reflejaron una significancia alta entre las variables con un coeficiente de r= 0.451,
comprobandose de esta manera la hipotesis general. Asimismo, los resultados
descriptivos reflejaron que el 34% percibia de casi siempre tuvieron un clima de nivel
alto, mientras que el 45% de los colaboradores considero que siempre un desempefio

de nivel alto.

Guerrero (2021), en su estudio se propuso como objetivo conocer el grado de
asociacion que existe entre el clima organizacional y desempefio laboral de los
servidores publicos de una entidad municipal en Shilcayo; investigacion de enfoque
cuantitativo, nivel y/o alcance correlacional, en donde se empleé como instrumento al
cuestionario en una poblacién y muestra de 55 servidores publicos. Los resultados
reflejaron una significancia alta entre las variables con un coeficiente de r = 0.860,
comprobandose de esta manera la hipotesis general. Asimismo, los resultados
descriptivos reflejaron que el 56% percibia de nivel medio al desempefio laboral,

mientras que el 53% también consideraba de nivel medio al clima organizacional.

Mendoza (2019), en su estudio se propuso como objetivo conocer el grado de
asociaciéon que existe entre el clima organizacional y desempefio laboral en los
servidores publicos de una entidad publica en Huanchaco; investigacion que cont6
con un enfoque cuantitativo, nivel y/o alcance correlacional, en donde se empled
como instrumento al cuestionario en una poblacion 480 y muestra de 214 servidores
publicos. Los resultados reflejaron una significancia alta entre las variables con un

coeficiente de 0.950, comprobandose de esta manera la hipétesis general. Asimismo,



se lleg6 a la conclusion que la variable climas organizacional guarda una relacion

significativamente alta con el desempefio laboral.

Continuando con las bases teédricas para la primera variable se tomé como
definicién conceptual principal; a la Presidencia de Consejo de Ministros (PCM, 2017),
guienes refieren que el clima organizacional es una determinada manera de pensar y
hacer dentro de la entidad fundada en comportamientos adaptados y compartidos por
los colaboradores de una organizacion. Asi también Chiavenato (2009) por su parte
afirma que es la calidad del entorno laboral que los empleados pueden llegar a
considerar favorable o desfavorable, por lo que es preciso comprender el actuar de

las personas.

Por otra parte, segun Arroyo & Sanchez (2023) afirma que el clima
organizacional es la atmésfera interna de una organizacibn que se compone de
diversos elementos estructurales, sociales y psicolégicos que influyen en la forma en
gue los colaboradores ven su entorno de trabajo, siendo este término un aspecto
puramente subjetivo de la cultura empresarial que tiene que ver con la dedicacion, la
motivacion, el bienestar y el placer de los empleados. Asi también por su parte Amir
& Ghani (2015), definen al clima organizacional como aquellas caracteristicas, rasgos
y aspectos que persisten en un determinado entero laboral, siendo los colaboradores

los sujetos que perciben, sienten, encuentran y repercuten patrones de conducta.

Del mismo modo Rusell (2021) refiere que el clima organizacional son las
funciones que la organizacion asume para beneficiar al personal, proporcionandoles
componentes que garanticen su seguridad, motivacion, satisfaccion y aprecio para
ayudar a los colaboradores a realizar su trabajo de manera eficiente. Por otra parte,
Litwin & Stringer (2019) infiere que son los procedimientos por los que un trabajador
interioriza y se apropia de los estimulos a los que esta expuesto como miembro de

una organizacion en donde desempefia sus funciones.

Asi también Bahrami et al, (2016) afirma que son las percepciones y actitudes
gue los colaboradores tienen sobre el entorno en el que laboran, que son
determinados por su productividad y grado de satisfaccién. Por su parte Ramos &
Triana (2007) refieren que la teoria de las relaciones humanas postulada por el

psicologo Elton Mayo dio a conocer la importancia del bienestar de las personas y
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refutd las postulaciones de la teoria clasica que veia a los empleados como maquinas

y no como seres humanos importantes para las organizaciones.

Por otra parte, se tomé a la teoria humanista de Elton Mayo como teoria
principal de la primera variable, la misma que afirma que el lugar de trabajo se centra
en la naturaleza humana de los socios como seres sensibles con emociones y
sentimientos (Nicolita, 2015). Asimismo, los aspectos técnicos tienen sus raices en
los comportamientos y conductas sociologicos y psicologicos de quienes de quienes
van a poner en practica las respuestas organizativas y la ejecucién de las tareas de
los colaboradores complementan el objetivo de alcanzarla, por lo tanto, la
organizacion debe priorizar las urgencias del colaborador para aumentar su deseo de
pertenencia a un grupo (Lin et al., 2021). Esto significa que para que cada individuo
constate como se percibe el lugar de trabajo, primero debe establecer un conjunto de

valores y basar sus acciones en ellos

Las dimensiones de la variable primera variable "clima organizacional” se
encontraran definidas por la PCM (2017), institucidbn que publico una guia para la
gestibn de actividades relacionadas con el clima organizacional en las que se

presentaron cinco dimensiones de la variable las cuales son:

La dimension de ambiente que estard conformada por los componentes
materiales y normativos que la empresa pone a disposicion de sus colaboradores,
indicios del disefio arquitectonico del centro de trabajo - que incluye la ligereza, la
ventilacion y la facilidad de movilidad, asi como la disponibilidad de tecnologia y
equipos, la existencia de distintas normativas relacionadas con el trabajo y la

sobrecarga de trabajo.

La dimensién motivacion y sentido de pertenencia, hace referencia a que el
trabajador tiene la capacidad institucional de comprender los objetivos de la
organizaciéon y las facetas de sus interacciones con sus integrantes (PCM, 2017).
Asimismo, la dimension antes detallada tendra como indicadores la promocion de
vision, mision y valores institucionales que definen a la organizacion, el respeto las
tradiciones culturales, la presencia de un trato cortés y respetuoso y el respeto

mostrado al usuario son los indicadores utilizados para cuantificar esta dimension.



La dimension gestion de recursos humanos son los componentes de la gestion
del potencial humano de acuerdo con las directrices de relaciones interpersonales
entre los trabajadores, directivos de la organizacion (PCM, 2017). Los indicadores que
nos ayudaran a medir la variable son la presencia de contratos legalmente definidos,
la remuneracion segun escala, la capacidad de resolver los problemas mediante la
negociacion, la posibilidad de formar sindicatos y la aplicacion de procedimientos

administrativos disciplinarios son los signos que hacen que esto sea cuantificable.

La dimensién desarrollo profesional, es la capacidad del trabajador para
avanzar en sus habilidades cognitivas y actitudinales dentro de la institucion (PCM,
2017). Entre los indicadores que nos va a permitir medir la dimensién destacan la
elaboracion de un plan que tiene como objetivo un desarrollo participativo por parte
de los colaboradores, asi como la promocion de la innovacion y creatividad. Por otra
parte, también que esté presente la incorporacion de la familia como fuente de apoyo
emocional psicolégico para el colaborador y la definicidbn de promociones y ascensos

de puestos.

Finalmente, la dimensién direccion - liderazgo, las mismas que definidas como
las capacidades que tienen los directivos de las altas gerencias para dirigir y
supervisar las actividades de un conjunto de personas, influyendo en el
comportamiento tanto individual como grupal, con el fin de fomentar la participacion
voluntaria para alcanzarlos objetivos que se planteé de la entidad (PCM, 2017). Los
indicadores que nos ayudaran a medir la dimension son la integridad de los directivos
guienes dirigen la entidad, la confianza en si mismos y el compromiso que tiene para

con la organizacion (vision, mision).

En segundo lugar, la variable desempefio laboral tiene como definicion
conceptual principal a Koopmans et al. (2014), quien refiere que es un conjunto de
comportamientos y conductas que son esenciales para que la institucion cumpla con
sus objetivos y metas planteados, los cuales son controlados unicamente por el
trabajador. Por su parte Chiavenato (2009) también afirma que son un conjunto son
rasgos de rendimiento y comportamiento de una persona, un equipo O una

organizacion.



La teoria principal de la segunda variable es la denominada desempefio atipico
de Campbell que refiere que el comportamiento de un individuo, es decir, sus
conocimientos procedimentales, sus capacidades y sus niveles de motivacion
determinan su rendimiento, asimismo también refiere que el desempefio se encuentra
compuesto por ocho facetas aplicables a cualquier puesto (Berberoglu, 2018). En
cuanto a los objetivos de rendimiento, se desglosan en varios campos, uno de los
cuales es la organizacion en la que los recursos intelectuales por naturaleza no se
integran ni proponen estrategias enfocadas en el cumplimiento de metas que se

planteé una organizacioén (McClelland, 1989).

En cuanto a la segunda variable "desempefio laboral" se tomdé como
dimensiones las planteadas en la propuesta de valoracién de rendimiento laboral
individual (RLI) de Koopmans et al. (2014) en el que se reflejan tres los cuales son;
desempefio en la tarea, desempefio en el contexto y los comportamientos laborales
contraproducentes que posteriormente fueron adaptadas por (Gabini & Salessi,
2016).

La primera dimension desempefio en la tarea es la competencia de un
individuo con la que realiza actividades basicas del puesto laboral que ayudan en el
cumplimiento de metas y los objetivos institucionales que se plantea la entidad
(Khalaf, 2023). Esta dimensién estara comprendida por las conductas y

comportamientos inherentes a las tareas técnicas que necesita un puesto de trabajo.

La segunda dimension desempefio en el contexto, incluyen acciones y
comportamientos destinadas a preservar el entorno social y psicologico que van mas
alla de las tareas de apoyo a la organizacion (Hidayat & Widyastuti, 2018). Se refiere
a los procedimientos y actividades que apoyan los entornos laboral, social y
psicoldgico en los que se persiguen las metas y objetivos institucionales planteados

por la organizacion, en lugar de afiadirse al nucleo técnico (Wolomasi et al., 2019) .

Por dltimo, la tercera dimension de la variable son los comportamientos
laborales contraproducentes que se considera como la conducta laboral
contraproducente de cualquier actividad deliberada de un empleado que la empresa
perciba como contraria o con un valor negativo a sus intereses legitimos (Supatn &
Puapradit, 2019).
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Il. METODOLOGIA

El tipo de investigacion que se desarrollé fue basico debido a que se pretendio
buscar y ampliar los conocimientos cientificos relacionados con el tema. Por su parte
Arias (2021), define a este tipo de investigacion como aquella que mejora el
conocimiento, en lugar de producir y generar resultados o tecnologias que beneficien

en un futuro a la sociedad.

El enfoque de investigacion que se desarroll6 fue cuantitativo debido a que se
establecié pautas de comportamiento y se puso a prueba ideas recopilando datos
para comprobar hipotesis que se sustentan en mediciones numéricas y analisis

estadisticos (Hernandez et al., 2018).

El nivel de la investigacion que se desarroll6 fue correlacional debido a que
analiza, estudia a un grupo de personas y establece relaciones entre una 0 mas

variables de estudio (Hernandez et al., 2018).

El disefio de la investigacion que se desarrollé fue no experimental, por lo que
se deduce que se llevé a cabo sin la manipulacion deliberada de ambas variables,
observandose los sucesos y fenédmenos tal cual se dan en él. Por su parte Carrasco
(2019) afirma que “son aquellos cuyas variables no se manipulan intencionalmente

por lo que son analizados después de que ocurren los hechos y sucesos”.

Asimismo, la investigacion fue de corte transversal debido a que se obtendran
los datos de la investigacion en un mismo periodo tiempo. Asi también, Manterola et
al. (2023) refiere que los estudios de corte transversal, son las tienen el objetivo de

levantar la informacién en un momento y tiempo determinado.

El esquema del nivel de estudio que se utilizé es el siguiente:

Dénde: Vi
M = Muestra /
V1 =CO M r correlacion
r = correlaciéon \
V2 = DL M

V2
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Sobre la primera variable clima organizacional estuvo definida
conceptualmente por la PCM (2017), quienes refieren que es una determinada
manera de pensar y hacer dentro de la entidad fundada en comportamientos
adaptados que son compartidos por los colaboradores de una entidad u organizacion,
la misma que tuvo como dimensiones las detalladas a continuacion; D1: ambiente,
D2: motivacion y sentido de pertenencia, D3: gestion de recurso humano, D4:

desarrollo profesional y finalmente D5: direccion-liderazgo.

Los indicadores de la primera dimension ambiente fueron: disposicion
arquitectonica del centro laboral, disposicion y acceso a las TIC's, la existencia de
normas diferenciadas y sobrecarga laboral; seguidamente la segunda dimensién
motivacion y sentido pertenencia tuvo como indicadores: la promocion de la mision,
vision y los valores institucionales, las adecuadas practicas culturales que se
comparten, la ética, el respeto, y trato cordial; seguidamente la tercera dimension
gestion del recurso humano tuvo como indicadores: contratos definidos de acuerdo a
ley, las remuneraciones, la sindicalizacion, los procesos administrativos de caracter
disciplinario y las resoluciones de conflicto; seguidamente la cuarta dimension
desarrollo profesional tuvo como indicadores: plan de desarrollo de las personas,
promocién de la innovacién y creatividad, y el ascenso; por ultimo la quinta dimension
de direccion y liderazgo tuvo como indicadores: el compromiso con la misién, la

confianza en si mismo y el indicador de integridad personal.

Finalmente, la escala de medicién fue ordinal con una puntuacion polinbmica

de 5 alternativas multiples, en el uso y graduacion del formato Escala de Likert.

Sobre la segunda variable que estuvo definida conceptualmente por
Koopmans et al. (2014) quien refiere que es un conjunto de acciones que realizan los
individuos y que son cruciales para alcanzar y cumplir los fines y objetivos de la
empresa, que son gestionados por el socio de la entidad. La variable en mencién para
la investigacion tuvo como dimensiones las detalladas a continuacion; D1:
desempeiio en la tarea, D2: desempefio en el contexto, y finalmente D3:

comportamientos contraproducentes.

Los indicadores de la primera dimensién desempefio en la tarea de la segunda

variable fueron: Habilidades técnicas, competencias, roles y funciones; la segunda
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dimension desempefio en el contexto tuvo como indicadores: la disciplina, del respeto,
el trabajo en equipo, la iniciativa, la responsabilidad, la cooperacién, diligencia, la
capacidad organizativa, la eficiencia y la eficacia; por ultimo la dimensién de
comportamientos contraproducentes tuvo como indicadores: la negatividad y las

conductas que dafian la imagen corporativa interna y externa de la organizacion.

Finalmente, la escala de medicion fue de escala ordinal con una puntuacion
polinémica de 5 alternativas mdltiples, en el uso y graduacién del formato Escala de
Likert.

La poblacién estuvo conformada por 156 colaboradores de sexo femenino y
masculino que actualmente se encuentran ejerciendo funciones importantes en la
gestiobn publica del gobierno local. Teniendo en cuenta que poblacion son los
componentes que conforman el universo de la investigacion y que tienen un conjunto

de rasgos comunes (lglesias, 2021).

Criterios de inclusion: Se incluira al grupo de colaboradores de sexo femenino

y masculino que se desempefian actualmente en las areas administrativas.

Criterios de exclusiéon: Se excluira a los colaboradores de sexo femenino y

masculino quienes no se desempefian en areas administrativas.

La muestra, conforme al célculo realizado fueron 120 colaboradores del
gobierno local de Apurimac, determinado a través del método de muestreo aleatorio
simple (Anexo 07). La muestra segun Mar et al, (2020) se refiere a un conjunto de
individuos que se selecciona de una determinada poblacién a través de métodos ya
sean probabilisticos o no probabilisticos con la finalidad de realizar un estudio de nivel

estadistico

Como técnica se uso a la encuesta y como instrumento de recoleccion de datos
al cuestionario que fueron elaborados de forma sistemética y estructurada
individualmente para cada variable. Segun Mar et al, (2020), el cuestionario se emplea
comunmente en estudios cuantitativos, en donde se busca obtener informacion

numerica y objetiva para el estudio. Por otra parte, Hernandez et al. (2018) refiere al
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cuestionario como un grupo y/o conjunto de interrogantes respecto de una o mas

variables a las que se quiera medir.

Para el presente estudio se desarrollo un cuestionario por cada variable
disefiados con el metodo Escala de Likert.

Ficha técnica de instrumento 1:

Nombre: Cuestionario para la variable 1 “Clima organizacional’

Autor: Martha Celina Tambraico Santi

Dimensiones: Ambiente, motivacion y sentido de pertenencia, gestidén de recurso
humano, desarrollo profesional, direccion y liderazgo.

Ano: 2024

Baremos: Alto (74-100), medio (47-73) y bajo (20-46)

Ficha técnica de instrumento 2:

Nombre: Cuestionario para la variable 2 “Desempeno laboral’

Autor: Martha Celina Tambraico Santi

Dimensiones: Desempefio de tarea, desempefio de contexto, comportamientos
contraproducentes

Ano: 2024

Baremos: Alto (85-115), medio (54-84) y bajo (23-53)

Para la validez de instrumentos se realiz6 juicio de expertos que tienen el grado
de Maestros en Gestion Publica quienes estan debidamente registrados en SUNEDU,
los expertos fueron Mg. Klever Meza Chipana, Mg. Pamela Huaraca Huaman y Mg.
Fredy Farfan Davalos, los mismos que determinaron la validez de ambos
instrumentos, lo que significa que los instrumentos para cada variable podran alcanzar

los objetivos que se plantean.

Para la medicién de la confiabilidad de instrumentos se realiz6 en primera
instancia una prueba piloto para ambas variables, posteriormente con la técnica de
baremos (Anexo 05), los intervalos de baremacion. Asimismo, se obtuvo el nivel de
confiabilidad con alfa de conbrach teniendo como resultado 0.9134 para la primera
variable y 0.91 para segunda variable por lo que se concluyé que ambos instrumentos

tenian perfecta fiabilidad.
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Con referencia a los métodos de analisis de datos estadistico de tipo
descriptivo en primera instancia se construy6 tablas de frecuencia con los valores
cuantitativos obtenidos de las encuestas para posterior interpretacion y analisis de
forma deductiva de los resultados. Por otra parte, la prueba de normalidad de
Kolmogorov —Smirnov para muestras que son > 50 nos ayud6 a determinar el
coeficiente de Rho Spearman a utilizar para para el andlisis estadistico inferencial
luego y asi determinar el grado de correlacion a través del aplicativo SPSS V26 para
posterior comprobacion y prueba hipétesis.

El presente estudio considero los siguientes aspectos éticos contemplados por
el comité de ética; primero el principio de integridad: porque se desarrollo
correctamente sin afectar intereses, problemas u opiniones de otras personas;
segundo al principio de honestidad intelectual porque se desarrollé citando y no
plagiando contenido de otras investigaciones; tercero al principio de veracidad y
responsabilidad porque se resguardo con cautela la informacion y datos reales
obtenidos de la entidad en la investigacion; cuarto al principio de equidad porque se
traté con dignidad, igualdad y respeto a todos los colaboradores de la investigacion;
finalmente al principio de respeto de la propiedad intelectual debido a que se realizé

las referencias correspondientes a los trabajos tomados como antecedentes.
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[ll. RESULTADOS

A continuacion de presentan los resultados descriptivos, inferenciales, la

prueba de distribucion normal y la eleccion de coeficiente.
Resultados descriptivos

Tabla 1

Niveles de percepcion de la variable clima organizacional y sus dimensiones

V1: Clima D1: D2: Da3: DA4: D5:
organizacional Ambiente Motivacion  Gestién de Desarrollo Direccion y
y sentido de recurso profesional liderazgo
Nivel pertenencia humano
f % f % f % f % f % f %

8 6.7 9 7.5 15 125 12 10.0 11 9.2 16 13.3

Bajo

Medio 25 20.8 68 56.7 21 175 59 49.2 65 54.2 31 25.8

Alto 87 72.5 43 35.8 84 70,0 49 40.8 44 36.7 73 60.8
Total 120 100 120 100 120 100 120 100 120 100 120 100

Nota. Datos recolectados a través de la aplicacién del cuestionario en los empleados
del gobierno local.

La Tabla 1, muestra que las 120 observaciones realizadas acerca de la
percepcion que tienen los trabajadores sobre de la primera variable y sus dimensiones

son validas.

Primero, los resultados reflejan que 87 encuestados (trabajadores del gobierno
local) equivalente al 72.5 % perciben de nivel alto el clima organizacional, seguido de
25 encuestados (trabajadores del gobierno local), equivalente al 20.8 % que lo
perciben de nivel medio. Por otra parte 8 encuestados (trabajadores del gobierno

local), equivalente al 6.7% lo perciben de nivel bajo.

Segundo, los resultados reflejan que 68 encuestados (trabajadores del
gobierno local), equivalente al 56.7 % perciben que el ambiente es de nivel medio,

seguido de 43 encuestados (trabajadores del gobierno local), equivalente al 35.8 %

16



lo perciben de nivel alto. Por otra parte 9 encuestados (trabajadores del gobierno
local) que equivalen al 7.5 % perciben que el ambiente como dimension del clima

organizacional en el gobierno local es de nivel bajo.

Tercero, los resultados reflejan que 84 encuestados (trabajadores del gobierno
local), equivalente al 70 % perciben alta la motivacion y sentido de pertenecia en el
gobierno local, mientras que 21 encuestados (trabajadores del gobierno local),
equivalente al 17.5% lo perciben como medio. Por otra parte 15 encuestados
(trabajadores del gobierno local), equivalente al 12,5 % perciben que la motivaciéon y
sentido de pertenencia como dimension del clima organizacional en el gobierno local

es de nivel bajo.

Cuarto, los resultados reflejan que 59 encuestados (trabajadores del gobierno
local), equivalente al 49.2% lo perciben de nivel medio la gestion de recurso humano,
seguido de 49 encuestados (trabajadores del gobierno local), equivalente al 40.8%
perciben la gestién de recurso humano de nivel alto. Por otra parte 12 encuestados
(trabajadores del gobierno local), equivalente al 10% perciben que la gestion de
recurso humano como dimension del clima organizacional en el gobierno local es nivel

bajo.

Quinto, los resultados reflejan que 73 encuestados (trabajadores del gobierno
local), equivalente al 60.8 % lo perciben de nivel alto al desarrollo profesional,
mientras que otros que 23 encuestados (trabajadores del gobierno local), equivalente
al 19.2 % lo perciben de nivel medio. Por otra parte, 11 encuestados (trabajadores del
gobierno local), equivalente al 9.2 % perciben que el desarrollo profesional como

dimension del clima organizacional en el gobierno local de nivel bajo.

Sexto, los resultados reflejan que 73 encuestados (trabajadores del gobierno
local), equivalente al 60.8 % perciben como alto a la direccién y liderazgo en el
gobierno local, mientras que otros 31 encuestados (trabajadores del gobierno local),
equivalente al 25.8 % perciben que la direccidén y liderazgo es nivel medio el gobierno
local. Por otra parte 16 encuestados (trabajadores del gobierno local), equivalente al
13.3% perciben de nivel bajo el liderazgo y la direccién como dimension del clima

organizacional en el gobierno local.
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Tabla 2

Niveles de percepcion de la variable desempefio laboral y sus dimensiones

V2: Desempefio D1: Desempefio de  D2: Desempefio = D3: Comportamientos

. laboral tarea de contexto contraproducentes
Nivel
f % f % f % f %
Bajo 8 6.7 11 9.2 12 10.0 26 21.7
Medio 26 21.7 29 24.2 101 84.2 72 60.0
Alto 86 717 80 66.7 7 5.8 22 18.3
Total 120 100 120 100 120 100 120 100

Nota. Datos recolectados a través de la aplicacion del cuestionario en los

empleados del gobierno local.

La Tabla 2, en cuanto a la segunda variable “desempefio laboral’, muestra que
las 120 observaciones realizadas son validas. Ademas, los resultados reflejan que 86
encuestados (trabajadores del gobierno local), equivalente al 71,7 % lo perciben de
nivel, mientras que otros que 26 encuestados (trabajadores del gobierno local),
equivalente al 21,7 % lo perciben de nivel medio. Por otra parte 8 encuestados

(trabajadores del gobierno local), equivalente al 6.7 % lo perciben de nivel bajo.

Esto quiere decir un porcentaje mayor de los servidores publicos del gobierno
local de Apurimac, consideran que el desempefio laboral dentro de la entidad es de
nivel alto por lo que se sienten productivos y eficaces en el desempefio de sus tareas
especificas, lo que sugiere que se sienten competentes y efectivos con sus funciones
dentro de la organizacién, asimismo, una pequefia parte considera desempefio
laboral de nivel medio esto quiere decir que sienten que aun se puede mejorar
algunos aspectos tales como la eficiencia, la efectividad y la satisfaccion en el trabajo

dentro del gobierno local.
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Andlisis descriptivo del objetivo general

Tabla 3

Clima organizacional y desempefio laboral en el gobierno local de Apurimac

Desempefio laboral

- - Total
Bajo Medio Alto
. Recuento 8 0 0 8
Bajo
% del total 6,7% 0,0% 0,0% 6,7%
Clima i Recuento 0 19 6 25
o Medio
organizacional % del total 0,0% 15,8% 5,0% 20,8%
Recuento 0 7 80 87
Alto
% del total 0,0% 5,8% 66,7% 72,5%
Recuento 8 26 86 120
Total
% del total 6,7% 21,7% 71, 7% 100,0%

Nota. Datos recopilados a través de la aplicacion del cuestionario en los servidores

publicos del gobierno local.

En la Tabla 3, se muestra que efectivamente existe un resultado significativo
para el objetivo general, debido a que 87 trabajadores que representa el 72.5%
refieren que el clima organizacional presenta un nivel alto en el gobierno local,
mientras que 25 trabajadores que representa el 20.8% refieren que presenta un nivel
medio en el gobierno local. Por otra parte 8 trabajadores que representan el 6.7%
refieren que presenta un nivel bajo en el gobierno local. En cuanto al desempefio
laboral, se muestra que efectivamente existe un resultado significativo para el objetivo
general, debido a que 86 trabajadores que representa el 71.7% refieren que presenta
un nivel alto en el gobierno local, mientras que 26 trabajadores que representa el
21.7% refieren que presenta un nivel medio en el gobierno local. Por otra parte 8
trabajadores que representan el 6.7% refieren que presenta un nivel alto en el

gobierno local.

Esto significa que, la mayoria de los trabajadores considera que el ambiente,
la motivacion, el sentido de pertenencia, el desarrollo profesional la gestién de recurso
humano, la direccion y liderazgo estan presentes en el gobierno local por lo que

perciben el clima organizacional de nivel alto.
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Andlisis descriptivo del OE-1

Tabla 4

Ambiente y desempefio laboral en un gobierno local de Apurimac

Desempefio laboral

- - Total
Bajo Medio Alto
Bajo Recuento 2 4 3 9
% del total 1,7% 3,3% 2,5% 7,5%
) Medio Recuento 6 19 43 68
Ambiente
% del total 5,0% 15,8% 35,8% 56,7%
Alto Recuento 0 3 40 43
% del total 0,0% 2,5% 33,3% 35,8%
Recuento 8 26 86 120
Total
% del total 6,7% 21,7% 71,7% 100,0%

Nota. Datos recolectados a través de la aplicacién del instrumento en los empleados

del gobierno local.

En la tabla 4, se muestra que efectivamente existe un resultado significativo
para el objetivo especifico 1, debido a que 68 trabajadores que representa el 56.7%
refieren que el ambiente como dimension del clima organizacional presenta un nivel
medio en el gobierno local, mientras que 43 trabajadores que representa el 35.8%
refieren que presenta un nivel alto en el gobierno local. Por otra parte 9 colaboradores
gue representan el 7.5% refieren que presenta un nivel bajo en el gobierno local.

En cuanto al desempefio laboral, se muestra que efectivamente existe un
resultado significativo para el objetivo especifico 1, debido a que 86 trabajadores que
representa el 71.7% refieren que presenta un nivel alto en el gobierno local, mientras
gue 26 trabajadores que representa el 21.7% refieren que presenta un nivel medio en
el gobierno local. Por otra parte 8 trabajadores que representan el 6.7% refieren que

presenta un nivel alto en el gobierno local.

Esto significa que, gran parte de los trabajadores perciben que cuentan con
una adecuada disposicion arquitectonica y acceso a las Tic’ s, asi como también
perciben que el cumplimiento del reglamento interno fomenta un clima adecuado por

lo que lo consideran de nivel medio.
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Andlisis descriptivo del OE- 2

Tabla 5

Motivacion y sentido de pertenencia y desempefio laboral en un gobierno local de

Apurimac
Desempefio laboral
Total
Bajo Medio Alto
Bajo Recuento 8 5 2 15
% del total 6,7% 4,2% 1,7% 12,5%
'V:;tr']‘;%co'od“ey Medio Recuento 0 13 8 21
pertenencia % del total 0,0% 10,8% 6,7% 17,5%
Alto Recuento 0 8 76 84
% del total 0,0% 6,7% 63,3% 70,0%
Total Recuento 8 26 86 120
% del total 6,7% 21,7% 71,7% 100,0%

Nota. Datos recolectados a través de la aplicacion del instrumento en los empleados

del gobierno local.

En la Tabla 5, se muestra que efectivamente existe un resultado significativo
para el objetivo especifico 2, debido a que 84 trabajadores que representa el 70.0%
refieren que la motivacion y sentido de pertenencia como dimensién del clima
organizacional presenta un nivel alto en el gobierno local, mientras que 43
trabajadores que representa el 35.8% refieren que presenta un nivel medio en el
gobierno local. Por otra parte 9 colaboradores que representan el 7.5% refieren que
presenta un nivel bajo en el gobierno local. En cuanto al desempefio laboral, se
muestra que efectivamente existe un resultado significativo, debido a que 86
trabajadores que representa el 71.7% refieren que presenta un nivel alto en el
gobierno local, mientras que 26 trabajadores que representa el 21.7% refieren que
presenta un nivel medio en el gobierno local. Por otra parte 8 trabajadores que

representan el 6.7% refieren que presenta un nivel alto en el gobierno local.

Esto significa que, para los colaboradores del gobierno local, considera que la
motivacion y sentido de pertenencia como dimension del clima organizacional es de
nivel alto, en cuanto a interiorizacion de los valores institucionales, las practicas

culturales, el respeto, el trato cordial, entre otros.
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Andlisis descriptivo del OE- 3

Tabla 6

Gestion de recurso humano y desempefio laboral en un gobierno local de Apurimac

Desempefio laboral

- - Total
Bajo Medio Alto
Bajo Recuento 8 4 0 12
] % del total 6,7% 3,3% 0,0% 10,0%
Gestion de )
Medio Recuento 0 22 37 59
recurso
% del total 0,0% 18,3% 30,8% 49,2%
humano
Recuento 0 0 49 49
Alto
% del total 0,0% 0,0% 40,8% 40,8%
Recuento 8 26 86 120
Total
% del total 6,7% 21,7% 71,7% 100,0%

Nota. Datos recolectados a través de la aplicacion del instrumento en los

empleados del gobierno local.

En la tabla 6, se muestra que efectivamente existe un resultado significativo
para el objetivo especifico 3, debido a que 59 trabajadores que representa el 49.2%
refieren que la gestién de recurso humano como dimensién del clima organizacional
presenta un nivel medio en el gobierno local, mientras que 49 trabajadores que
representa el 40.8% refieren que presenta un nivel alto. Por otra parte 12 trabajadores
gue representan el 10.0% refieren que presenta un nivel bajo. En cuanto la segunda
variable desempefio laboral, se muestra que efectivamente existe un resultado
significativo, debido a que 86 trabajadores que representa el 71.7% refieren que
presenta un nivel alto en el gobierno local, mientras que 26 trabajadores que
representa el 21.7% refieren que presenta un nivel medio en el gobierno local. Por
otra parte 8 trabajadores que representan el 6.7% refieren que presenta un nivel alto

en el gobierno local.

Esto significa, los trabajadores del gobierno local perciben que las
remuneraciones son justas en la entidad, asimismo manifiestan que hay presencia de
sindicalizacion. Por otra parte, también indican que los ascensos y la promocién de

puestos estan presentes y contribuyen un adecuado clima organizacional.
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Anélisis descriptivo del OE-4

Tabla 7

Desatrrollo profesional y desempefio laboral en un gobierno local de Apurimac

Desempefio laboral

- - Total
Bajo Medio Alto
] Recuento 4 6 1 11
Bajo
% del total 3,3% 5,0% 0,8% 9,2%
Desarrollo ) Recuento 4 12 49 65
_ Medio
profesional % del total 3,3% 10,0% 40,8% 54,2%
Recuento 0 8 36 44
Alto
% del total 0,0% 6,7% 30,0% 36,7%
Recuento 8 26 86 120
Total
% del total 6,7% 21,7% 71,7% 100,0%

Nota. Datos recolectados a través de la aplicacion del instrumento en los

empleados del gobierno local.

En la tabla 7, se muestra que efectivamente existe un resultado significativo
para el objetivo especifico 4, debido a que 65 trabajadores que representa el 54.4%
refieren que el desarrollo profesional como dimension del clima organizacional
presenta un nivel medio en el gobierno local, mientras que 44 trabajadores que
representa el 36.7% refieren que presenta un nivel alto. Asimismo, 11 trabajadores
gue representan el 9.2% refieren que presenta un nivel bajo.

En cuanto a la segunda variable desempefio laboral, se muestra que
efectivamente existe un resultado significativo, debido a que 86 trabajadores que
representa el 71.7% refieren que presenta un nivel alto en el gobierno local, mientras
gue 26 trabajadores que representa el 21.7% refieren que presenta un nivel medio.
Por otra parte 8 trabajadores que representan el 6.7% refieren que presenta un nivel

alto.

Esto quiere decir que, para los trabajadores consideran que hay oportunidades
de crecimiento y desarrollo de sus carreras dentro de la entidad. Finalmente, se
indican que estan satisfechos con la forma en como se manejan los aspectos

relacionados con el personal tales como los planes de desarrollo para los
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trabajadores, la promocion de la innovacion, la promocién constante de la creatividad,

los ascensos y la promocion de puestos de trabajo en el gobierno local.
Andlisis descriptivo del objetivo especifico 5

Tabla 8

Tabla cruzada de la direccion - liderazgo y desempefio laboral en un gobierno local

de Apurimac
Desempefio laboral
Total
Bajo Medio Alto
Bajo Recuento 8 7 1 16
% del total 6,7% 5,8% 0,8% 13,3%
D.irecci(')n y Medio Recuento 0 12 19 31
liderazgo % del total 0,0% 10,0% 15,8% 25,8%
Alto Recuento 0 7 66 73
% del total 0,0% 5,8% 55,0% 60,8%
Total Recuento 8 26 86 120
% del total 6,7% 21,7% 71,7% 100,0%

Nota. Datos recolectados a través de la aplicacion del instrumento en los empleados

del gobierno local.

En la tabla 8, se muestra que efectivamente existe un resultado significativo
para el objetivo especifico 5, debido a que 73 trabajadores que representa el 60.8%
refieren que la direccion-liderazgo como dimensién del clima organizacional presenta
un nivel alto en el gobierno local, mientras que 31 trabajadores que representa el
25.8% refieren que presenta un nivel medio. Por otra parte 16 trabajadores que

representan el 13.3% refieren que presenta un nivel bajo.

En cuanto a la segunda variable, se muestra que efectivamente existe un
resultado significativo, debido a que 86 trabajadores que representa el 71.7% refieren
gue presenta un nivel alto en el gobierno local, mientras que 26 trabajadores que
representa el 21.7% refieren que presenta un nivel medio. Por otra parte 8

trabajadores que representan el 6.7% refieren que presenta un nivel alto.

Esto quiere decir que, para los trabajadores gran parte de los colaboradores

sienten que la direccion y el liderazgo esta proporcionando un clima organizacional
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efectivo dentro de la entidad, por otra parte, un porcentaje significativo perciben que
hay areas donde los trabajadores sienten que aun se puede mejorar en términos de
efectividad de direccion por parte de los directivos, como por ejemplo en el
compromiso con las metas y mision de la institucion y la confianza que proporcionan

los directivos, su liderazgo e integridad.
Resultados inferenciales

Tabla 9

Prueba de normalidad Kolmogorov - Smirnov

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico Gl. Significancia
Clima organizacional 0,440 120 0,000
Desempefio laboral 0,436 120 0,000

Nota. Correccion de significacion de Lilliefors.

Debido a que la muestra se conformé por 120 trabajadores del gobierno local
de Apurimac y estd es < 50, se determind usar la prueba de normalidad de
Kolmogorov — Sminorv, prueba que es usada para saber si una muestra de datos
sigue una distribucidon normal, esto quiere decir que determinaremos si la muestra es

paramétrica o no paramétrica, en donde se tiene como hipétesis:

Ho: Los datos presentan una distribucién normal

H1: Los datos no presentan una distribucion normal

La Tabla 9, muestra un valor de 0,000 como significancia para ambas variables
lo cuales son < 0,05. Por lo tanto, en la presente investigacion en base al resultado
se rechaz6 Ho para aceptar la H1. Ahora bien, dado que los datos obtenidos son no
paramétricos segun la prueba de realizada, se aplico el coeficiente de Rho Spearman

para la comprobacién las hipétesis.

25



Prueba de la hipotesis general

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

laboral en los trabajadores de un gobierno local de Apurimac, 2024

H1: Existe una relacion significativa entre las variables clima organizacional y

desempeifio laboral en los trabajadores de un gobierno local de Apurimac, 2024

Tabla 10

Significancia y correlacion de las variables clima organizacional y desemperio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de 770

correlacién
Rho-Spearman Clima organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 120

Nota. Correccién de significacion de Lilliefors.

La Tabla 10, refleja que p = 0,000 < 0.05 por lo que inferimos que existe un
grado de asociacion o relacion significativa y alta entre ambas variables en los
trabajadores. Por otra parte, se concluye que existe una relacion y/o grado de
asociacion significativa positiva alta y directa dado que el valor tiene signo positivo
(0.770), esto quiere decir que cuando el nivel percibido del clima organizacional es

alto el desempefio laboral también lo sera.

Asimismo, se enfatiza la relevancia de la ejecucion y aplicacion de estrategias
gue permitan seguir manteniendo Optimos los niveles de clima positivo en la entidad
en base a sus componentes. Dado que a mayor clima organizacional mejor sera el
desempefio, esta correlacién segun los resultados es positiva entre ambas variables
y llega a tener importantes implicaciones para la gestion de recursos y el desarrollo
organizacional, puesto que el aumento positivo de la primera variable contribuira

positivamente en el desempeiio de los servidores publicos.
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Prueba de la HE-1

Ho: No existe relacidn significativa entre el ambiente y el desempefio laboral

en los trabajadores de un gobierno local de Apurimac, 2024.

H1: Existe una relacion significativa entre ambiente y el DL en los trabajadores

de un gobierno local de Apurimac, 2024.

Tabla 11

Significancia y correlacion entre el ambiente y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de

- ,397
correlacion
Rho-Spearman Ambiente
Sig. (bilateral) ,000
N 120

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La Tabla 11, refleja que p = 0,000 < 0.05 por lo tanto se infiere que existe un
grado de asociacion y/o relacion significativa alta entre el ambiente como dimensién
de la primera variable y el desempefio laboral de los trabajadores del gobierno local
de Apurimac, ademas se concluye que la relaciéon es directa dado que el valor tiene
signo positivo (0.397), es decir, a mayor ambiente, mayor sera el desempefio laboral

en la institucion.

Asimismo, se reafirma la relevancia que tiene la percepcion de los trabajadores
con referencia a la infraestructura arquitectonica, el acceso a equipos modernos que
faciliten el uso adecuado de la TIC’ s, debido a que estos elementos favoreceran en
gran medida el rendimiento de los servidores publicos. Dado que a medida que los
factores relacionados al ambiente mejora, tiende a mejorar el desempefio de los
colaboradores, esta correlacion positiva entre ambas variables llega a tener

importantes implicaciones para la gestion y el desarrollo organizacional.
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Prueba de la HE-2

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y sentido de pertenencia

y el desempefio laboral en los trabajadores de un gobierno local de Apurimac, 2024

H1: Existe una relacion significativa entre la motivacion y sentido de
pertenencia y el desempefio laboral en los trabajadores de un gobierno local de
Apurimac, 2024
Tabla 12

Significancia y correlacion entre motivacion y sentido de pertenencia y desempefio

laboral
Desempefio laboral
Coeﬁuen@ de 682"
correlacion

Ro o
Spearman ; Sig. (bilateral) ,000

pertenencia
N 120

Nota. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La Tabla 12, refleja que p valor = 0,000 < 0.05, por lo tanto, se deduce en base
a los resultados obtenidos que existe una relacién significativa y alta entre la
motivacion y sentido de pertenencia como dimension de la primera variable y el
desempeifio laboral, ademas se llega a la conclusion que la relacion es directa, debido
a que el coeficiente tiene signo positivo (0.682), es decir, a mayor motivacion y sentido
de pertenencia mayor es el desempefio y rendimiento de los trabajadores del gobierno
local.

Asimismo, en base a los resultados de sustenta que en el gobierno local las
autoridades son conscientes de la relevancia que tiene la motivacion y sentido de
pertenencia en la entidad, tales como la interiorizacion de los valores institucionales,

el respeto, el trato cordial y las practicas culturales.
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Prueba de la HE-3

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion de recurso humano y el

desempefio laboral en los trabajadores de un gobierno local de Apurimac, 2024.

H1: Existe una relacion significativa entre la gestion de recurso humano y el

desempeifio laboral en los trabajadores de un gobierno local de Apurimac, 2024.

Tabla 13

Significancia y correlacion de gestion de recurso humano y desemperio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de

- ,649
correlacién
Rho- Gestion de recurso
Spearman humano Sig. (bilateral) ,000
N 120

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La Tabla 13, refleja que p valor = 0,000 < 0.05 por lo tanto se infiere que existe
relacion significativa entre la gestidon de recurso humano como dimension de la
primera variable y el desempefio de los trabajadores del gobierno local de Apurimac,
ademas se concluye que la relacion es directa y alta ya que el coeficiente tiene signo
positivo (0.649), es decir, a mayor gestion de recurso humano mayor es el desempefio

de los colaboradores.

Asimismo, los resultados reafirman la importancia de contar con
remuneraciones justas para los trabajadores, la sindicalizacion y otros, debido a que
favoreceran el desempefio de los trabajadores. Dado que a medida que la gestion de
recurso humano mejora tiende a mejorar el desempefio laboral, esta correlacion
positiva entre ambas variables llega a tener importantes implicaciones para la gestion

y el desarrollo organizacional.
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Prueba de la HE-4

Ho: No existe relacion significativa entre el desarrollo profesional y el

desempefio laboral en los trabajadores de un gobierno local de Apurimac, 2024.

H1: Existe una relacion significativa entre el desarrollo profesional y el

desempeifio laboral en los trabajadores de un gobierno local de Apurimac, 2024.

Tabla 14

Significancia y correlacion entre desarrollo profesional y desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de

- ,328"

correlacion
Rho-Spearman Desarrollo profesional Sig. (bilateral) ,000
N 120

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 14, refleja que p valor = 0,000 < 0.05, por lo que se infiere que hay
una relacion significativa moderada entre el desarrollo profesional como dimension
del clima organizacional con el desempenfio laboral, ademas se concluye en base a
los resultados reflejados y con un coeficiente de (0.328) que el grado de asociacion
y/o relacion entre las ambas variables es moderada y directa, es decir, a mayor

desarrollo profesional mejor es el desempefio.

Asimismo, los resultados reafirman la relevancia de contar con un plan que
ayude a que los trabajadores se desarrollen, asi como también se deduce que la
promocién de la inclusion en el lugar de trabajo es de vital importancia ya que
contribuira a la creacion de un ambiente de trabajo positivo, colaborativo y estimulante
gue impulsaréa el crecimiento personal y profesional la creatividad. Por otra parte, los
ascensos Yy la promocién de puestos en el gobierno local, favoreceran en gran medida

el desempenio del trabajador.
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Prueba de HE-5

Ho: No existe relacion significativa entre la direccion — liderazgo y desempefio

laboral en los trabajadores de un gobierno local de Apurimac, 2024.

H1: Existe una relacién significativa entre la direccion — liderazgo y desempefio

laboral en los trabajadores de un gobierno local de Apurimac, 2024.

Tabla 15

Significancia y correlacion entre direccion - liderazgo y desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de

- ,615

correlacion
Rho-Spearman Direccién y liderazgo Sig. (bilateral) ,000
N 120

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

La Tabla 15, refleja que p valor = 0,000 y esta a su vez es < 0.05 por lo tanto
se infiere que hay una relacion significativa entre el la direccion - liderazgo como
dimension del clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del
gobierno local de Apurimac, ademas se concluye con un valor de coeficiente (0.615),
gue la relacion es directa y alta, es decir, a mayor desarrollo profesional como mayor

es el desempeifio de los trabajadores

Asimismo, con estos resultados se sustenta y se reafirma la relevancia del
compromiso de los directivos para con la organizacion, asi como la confianza y la
integridad de los mismos, debido a que favoreceran de forma positiva el desempefio
de los trabajadores. Dado que a medida que el desarrollo profesional como dimension
del clima organizacional mejora, tiende a mejorar el desempefio, esta correlacion
positiva entre ambas variables llega a tener importantes implicaciones para la gestion
y el desarrollo organizacional, puesto que un buen clima organizacional contribuye

positivamente al desempefio de los colaboradores de la entidad.
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IV. DISCUSION

Primero, la estudio se propuso como objetivo general determinar la relacion de
las variables, en donde se encontr6 mediante el coeficiente de Rho Spearman que el
valor de p es < 0,05, por lo que se acepto6 la H1 y se rechazo la Ho, lo que significa
gue si existe una relacién significativa, directa y relativamente alta de (0,770) entren
las variables, esto quiere decir que la percepcion que tiene un colaborador sobre la
entidad fundada en comportamientos adaptados y compartidos por los colaboradores
de una organizacion se relaciona de forma significativa con el desempefio de los

trabajadores.

De igual manera Sanchez (2022) en su estudio revelé que la primera variable
esta relacionada directamente a la segunda variable en referencia a los resultados en
donde se obtuvo una correlacion de 0.761. Asi también Alfaro (2021) en su estudio
concluy6 que la primera variable esta relacionada significativamente a la segunda
variable con una correlaciéon de 0.736. Por su parte Guerrero (2021) en su estudio
también obtuvo como resultado en su investigacion la existencia de un grado
asociacion significativo entre las dos variables con una correlacion de 0,860. Este
resultado concuerda con el que se obtuvo en la investigacion en donde indica que a

mayor clima mayor sera el desempefio de los trabajadores.

Esto concuerda con las teoria de Abraham Maslow quien indica que los
aspectos técnicos y formales del rendimiento tienen sus raices en los
comportamientos sociolégicos y psicolégicos de quienes van a poner en practica las
respuestas organizativas y la ejecucion de las tareas de los colaboradores, por lo
tanto la organizacion, en este caso el gobierno local debe priorizar las urgencias del
colaborador para aumentar su deseo de pertenencia a un grupo y el deseo de
alcanzar los objetivos planteados. Por otra parte, esto también concuerda con la teoria
de las relaciones humanas fundada por Elton Mayo, la misma que afirma que el lugar
de trabajo se centra en la naturaleza humana de los socios como seres sensibles con
emociones y sentimientos. En ese sentido, se confirma que a mayor clima
organizacional percibido por parte de los trabajadores mayor es el desempefio del

trabajador en el gobierno local de Apurimac.
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Segundo, la investigacion se propuso como OE-1 determinar el grado de
asociacion y/o relacion que existe entre la dimension ambiente y el desempefio laboral
en donde se encontré a través de la prueba para muestras no paramétricas de Rho
Spearman que el valor de p es < 0,05, por lo que se acepté la H1 y se rechazo la Ho,
lo que significa que si existe una relacién significativa, directa y relativamente alta de
(0,397), esto quiere decir que la percepcion que tiene un colaborador con respecto a
su lugar trabajo, la disposicion arquitectonica de la entidad, los equipos que se le
brindan, el acceso a la tecnologia y otros se relaciona de forma significativa con el

desempefio de los colaboradores de la entidad.

De igual manera Alfaro (2021) en su estudio concluyé con un indice de
correlacién de Rho Spearman de 0.736 que existe una relacién significativa entre las
variables de estudio. Asimismo, Mendoza (2019) en su estudio concluyé que la
primera variable esta relacionada directa y de forma positiva a la segunda en
referencia a los resultados en donde se obtuvo una correlacion de 0.950. Por su parte
Guerrero (2020) en su estudio también obtuvo como resultado en su investigaciéon
gue existe una relacion alta y significativa entre las variables con una correlacion de
0,860. Este resultado concuerda con el que se obtuvo por la investigacion en donde
indica que a mayor clima organizacional habrd mayor desempefio de los

colaboradores de la entidad.

Estos resultados concuerdan con las teoria de las necesidades planteado por
Abraham Maslow quien indica que los aspectos técnicos y formales de la produccion
tienen sus raices en los comportamientos sociolégicos y psicolégicos de quienes van
a poner en practica las respuestas organizativas y la ejecucion de las tareas de los
colaboradores, por lo tanto la organizacién, en este caso el gobierno local debe
priorizar las urgencias del colaborador para aumentar su deseo de pertenencia a un
grupo y el deseo de alcanzar los objetivos planteados. Por otra parte, esto también
concuerda con la teoria de las relaciones humanas fundada por Elton Mayo, la misma
gue afirma que el lugar de trabajo se centra en la naturaleza humana de los socios
como seres sensibles con emociones y sentimientos. En ese sentido, bajo lo referido
anteriormente se confirma que a mayor clima organizacional percibido mayor seré el

desempeiio del trabajador en el gobierno local de Apurimac.
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Tercero, la investigacion tuvo como OE-2 determinar el grado de asociacion
y/o relacion que existe entre la dimension motivacion y sentido de pertenencia y el
desempefio laboral en donde se encontré mediante el coeficiente de Rho Spearman
que el valor de p es < 0,05, por lo que se acepto la H1 y se rechaz6 la Ho, lo que
significa que si existe una relacion significativa, directa y relativamente alta de (0,682)
entre las variables, esto quiere decir que la percepcién que tiene un colaborador
sobre las actividades que se realizan dentro la entidad y la inclusion de sus ideas se

relaciona significativamente y de forma directa con el desempefio.

De igual manera Guerrero (2021) en su estudio también obtuvo como resultado
en su investigacion que existe una relacién alta y significativa entre las variables con
una correlacion de 0,860. Asi también Sanchez (2022) en su estudio concluy6 que la
primera variable esta relacionada directa y de forma positiva a la segunda variable
con una correlacion de 0.761. Por su parte Alfaro (2021) en su estudio concluy6 con
correlacion de 0.736 que existe una relacion significativa entre las variables. Este
resultado concuerda con el que se obtuvo en la investigacion en donde indica que a
mayor clima mayor desempefio laboral habra en los trabajadores del gobierno local

de Apurimac.

De la misma manera los resultados también concuerdan con las teoria de
Abraham Maslow quien indica que los aspectos técnicos y formales tienen sus raices
en los conductas socioldgicos y psicologicos de quienes van a poner en practica las
respuestas organizativas y la ejecucion de las tareas de los colaboradores, por lo
tanto la organizacién, en este caso el gobierno local debe priorizar las urgencias del
colaborador para aumentar su deseo de pertenencia a un grupo y el deseo de
alcanzar los objetivos planteados. Por otra parte, esto también concuerda con la teoria
de las relaciones humanas fundada por Elton Mayo, la misma que afirma que el lugar
de trabajo se centra en la naturaleza humana de los socios como seres sensibles con
emociones y sentimientos. En ese sentido, bajo lo referido anteriormente se confirma
gue a mayor clima organizacional percibido por parte de los colaboradores del

gobierno local mayor desempefio de trabajador abra en el gobierno local de Apurimac.

Cuarto, la investigacion tuvo como OE-3 determinar la relacion que existe entre

la dimension gestion de recurso humano y el desempeifio laboral, en donde la prueba
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no paramétrica de Rho Spearman revelé que el valor de p es < 0.05, por lo que se
acepto la H1y se rechazé la Ho, lo que significa que si existe una relacion significativa,
directa y relativamente alta de (0,649), esto quiere decir que la percepcion que tiene
un colaborador sobre la forma en la que la entidad gestiona el recurso intelectual se

relaciona significativamente y de forma directa con el desempefio de los trabajadores.

De igual manera Mendoza (2019) en su estudio concluyd que la primera
variable esta relacionada directa y de forma positiva a la segunda variable en
referencia a los resultados en donde se obtuvo una correlacion de 0.950. Asi también
Pérez (2021) en su estudio concluyo con un indice de correlacion de 0.451 que existe
una relacién significativa media entre las variables. Por su parte Guerrero (2021) en
su estudio también obtuvo como resultado en su investigacion que existe una relacion
altamente significativa entre las variables con una correlacion de 0,860. Este resultado
concuerda con el que se obtuvo en la investigacion en donde indica que a mayor clima

organizacional habra mayor desempefio de los trabajadores.

De la misma manera los resultados también concuerdan con las teoria de
Abraham Maslow quien indica que los aspectos técnicos y formales de la produccién
tienen sus raices en los comportamientos sociolégicos y psicolégicos de quienes van
a poner en practica las respuestas organizativas y la ejecucion de las tareas de los
colaboradores, por lo tanto la organizacién, en este caso el gobierno local debe
priorizar las urgencias del colaborador para aumentar su deseo de pertenencia a un
grupo y el deseo de alcanzar los objetivos planteados. Por otra parte, esto también
concuerda con la teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo, la misma que
afirma que el lugar de trabajo se centra en la naturaleza humana de los socios como
seres sensibles con emociones y sentimientos. En ese sentido, bajo lo referido
anteriormente se confirma que a mayor clima organizacional percibido por parte de
los trabajadores del gobierno local habra mayor desempefio de trabajador en gobierno

local de Apurimac.

Quinto, la investigacion tuvo como OE- 4 determinar la relacibn que existe
entre la dimensién desarrollo profesional y el desempefio laboral, en donde la prueba
no paramétrica de Rho Spearman revelé que el valor de p es < 0.05, por lo que se

acepto la H1 y se rechazo la Ho, lo que indica que si existe una relacion significativa,
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directa y media de (0,328), esto quiere decir que la percepcion que tiene el trabajador
sobre la importancia que tiene la implementacion de planes que ayuda en la

promocion del desarrollo profesional de los servidores puablicos de la entidad.

De forma similar Pérez (2021) en su estudio concluyé con un indice de
correlacion de Rho Spearman de 0.451 que existe una asociacion significativa media
entre las variables. Asi también Alfaro (2021) en su estudio concluy6 que existe una
asociacion significativa entre las variables con un indice de correlacion de 0.736. Por
su parte Sanchez (2022) en su estudio concluyé que la primera variable esta
relacionada directa y de forma positiva a la segunda variable en referencia a los
resultados en donde se obtuvo una correlacion de 0.761. Este resultado concuerda
con el obtenido por la investigacion en donde indica que a mayor clima organizacional

mayor es el desempefio laboral en los trabajadores del gobierno local de Apurimac.

Asimismo, los resultados también concuerdan con las teoria de Abraham
Maslow quien indica que los aspectos técnicos y formales de la produccion tienen sus
raices en los comportamientos socioldgicos y psicolégicos de quienes van a poner en
practica las respuestas organizativas y la ejecucibn de las tareas de los
colaboradores, por lo tanto la organizacion, en este caso el gobierno local debe
priorizar las urgencias del colaborador para aumentar su deseo de pertenencia a un
grupo y el deseo de alcanzar los objetivos planteados. Por otra parte, esto también
concuerda con la teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo, la misma que
afirma que el lugar de trabajo se centra en la naturaleza humana de los socios como
seres sensibles con emociones y sentimientos. En ese sentido, bajo lo referido
anteriormente se confirma que a mayor clima organizacional percibido por parte de
los trabajadores del gobierno local habra mayor sera el desempefio de trabajadores

del gobierno local de Apurimac.

Sexto, el estudio tuvo como OE-5 determinar si existe relacién entre la
dimension direccion-liderazgo y el desempefio laboral, en donde se encontrd
mediante la prueba no paramétrica de Rho Spearman que el valor de p es < 0,05.
Asimismo, con un coeficiente (0,615) se acepto la H1 y se rechazo el Ho, lo que
significa que, si existe una asociacion significativa, directa y alta, por lo que se

concluyo que la percepcion que tiene el trabajador acerca de la importancia que tiene
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gue los directivos se sientan comprometidos con la misién de la organizacion se

relaciona y de forma positiva y directa con el desempefio de los trabajadores.

De igual manera Sanchez (2022) en su estudio concluydé que la primera
variable esta relacionada directa y de forma positiva a la segunda variable en
referencia a los resultados en donde se obtuvo una correlacion de 0.761. Asi también
Mendoza (2019) en su estudio concluyd que la primera variable esta relacionada
directa y de forma positiva a la segunda variable en referencia a los resultados en
donde se obtuvo una correlacion de 0.950. Por su parte Guerrero (2021) en su estudio
también obtuvo como resultado en su investigacion que existe una asociacion
altamente significativa entre las dos variables con una correlacion de 0,860. Este
resultado concuerda con el obtenido por la investigacion en donde indica que a mayor
clima organizacional mayor es el desempefio laboral en los trabajadores del gobierno

local de Apurimac.

Asimismo, los resultados también concuerdan con las teoria de Abraham
Maslow quien indica que los aspectos técnicos y formales de la produccién tienen sus
raices en los comportamientos socioldgicos y psicoldgicos de quienes van a poner en
practica las respuestas organizativas y la ejecucidon de las tareas de los
colaboradores, por lo tanto la organizacion, en este caso el gobierno local debe
priorizar las urgencias del colaborador para aumentar su deseo de pertenencia a un
grupo y el deseo de alcanzar los objetivos planteados y por otra parte también
concuerda con la teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo, la misma que
afirma que el lugar de trabajo se centra en la naturaleza humana de los socios como
seres sensibles con emociones y sentimientos. En ese sentido, bajo lo referido
anteriormente se confirma que a mayor clima organizacional percibido habra mayor

desempefio de los trabajadores del gobierno local de Apurimac.
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V. CONCLUSIONES

Primero, se comprobd la hipétesis general, por lo que se concluye con un
coeficiente de (0.770) que la relacion entre las variables es significativa y directa lo
gue significa que cuando el clima organizacional es mayor el desempefio laboral de

los trabajadores del gobierno local también lo sera.

Segundo, se comprobo la HE-1, por lo que se concluye con un coeficiente de
(0.397) que la relacién entre el ambiente y desempefio laboral es significativa y directa
lo que significa que cuando la percepcion sobre el ambiente es mayor el desempefio

de los trabajadores del gobierno local también lo sera.

Tercero, se comprobd HE-2, por lo que se concluye con un coeficiente de
(0.682) que la relacion entre la motivacion y sentido de pertenencia con el desempefio
laboral es significativa y directa lo que significa que cuando la percepcién sobre la
motivacion y sentido de pertenencia es mayor el desempefio de los trabajadores del

gobierno local también lo sera.

Cuarto, se comprobé la HE-3, por lo que se concluye con un coeficiente de
(0.649) que la relacion entre la gestion de recurso humano y desempefio laboral es
significativa y directa lo que significa que cuando la percepcidén sobre el recurso
humano es mayor el desempefio de los trabajadores del gobierno local también lo

sera.

Quinto, se comprobo6 la HE-4, por lo que se concluye con un coeficiente de
(0.347) que la relacion entre el desarrollo profesional y desempefio laboral es
significativa y directa lo que significa que cuando la percepcion sobre el desarrollo
profesional es mayor el desempefio de los trabajadores del gobierno local también lo

sera.

Sexto, se comprobd la HE-5, por lo que se concluye con un coeficiente de
(0.615) que la relacion entre la direccion-liderazgo y desempefio laboral es
significativa y directa lo que significa que cuando la percepcidén sobre la direccion-
liderazgo es mayor el desempefio de los trabajadores del gobierno local.
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VI. RECOMENDACIONES

Primero, basado en los resultados en donde se demostro la existencia de una
relacion significativa entre las variables en los trabajadores del gobierno local de
Apurimac, se recomienda al alcalde y a los gerentes de las &reas administrativas
seguir fomentando los factores relacionados al clima organizacional para mantener
de un nivel alto de desemperio. Siguiendo la teoria de Campbell que refiere que el
comportamiento de un individuo, es decir, sus conocimientos procedimentales, sus
capacidades y sus niveles de motivacion determinan su rendimiento (Berberoglu,
2018).

Segundo, se recomienda al alcalde y gerentes de las areas seguir manteniendo
estable el ambiente organizacional, respetando el espacio del trabajador y brindando
equipos de buena calidad para que se desempefien mejor en sus roles dentro de la
entidad. Siguiendo la teoria de Campbell que refiere que el comportamiento de un
individuo, es decir, sus conocimientos procedimentales, sus capacidades y sus

niveles de motivacion determinan su rendimiento (Berberoglu, 2018).

Tercero, se recomienda que el alcalde y gerente de las areas administrativas
gue disefien estrategias especificas para reforzar la motivacion de los colaboradores
y fomentar un sentido de pertenencia a la entidad. Esto podria ser incluyendo
reconocimientos, programas se desarrollé personal y profesional. Siguiendo la teoria
de Campbell que refiere que el comportamiento de un individuo, es decir, sus
conocimientos procedimentales, sus capacidades y sus niveles de motivacion

determinan su rendimiento (Berberoglu, 2018).

Cuarto, se recomienda que los gerentes de las éareas administrativas
implemente un sistema robusto de desarrollo y gestion de talento humano, de tal
manera que se ofrezcan programas de capacitacion al personal. Siguiendo la teoria
de Campbell que refiere que el comportamiento de un individuo, es decir, sus
conocimientos procedimentales, sus capacidades y sus niveles de motivacion

determinan su rendimiento (Berberoglu, 2018).

Quinto, se recomienda a la maxima autoridad fomentar una cultura

organizacional que valore el aprendizaje continuo y la mejora profesional. Promover
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el intercambio de conocimientos entre equipos, la participacion en conferencias y
eventos profesionales, y la investigacion de nuevas tecnologias y practicas en el
campo relevante. Siguiendo la teoria de Campbell que refiere que el comportamiento
de un individuo, es decir, sus conocimientos procedimentales, sus capacidades y sus

niveles de motivacion determinan su rendimiento (Berberoglu, 2018).

Sexto, se recomienda al alcalde y gerentes de las areas administrativas que la
organizacion implemente programas que desarrollen el liderazgo y que a su vez que
incluyan capacitaciones en habilidades de comunicacion efectiva, toma de
decisiones, gestion del cambio, resolucion de conflictos y motivacion de equipos.
Siguiendo la teoria de Campbell que refiere que el comportamiento de un individuo,
es decir, sus conocimientos procedimentales, sus capacidades y sus niveles de
motivacion determinan su rendimiento (Berberoglu, 2018).
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Anexo 1 Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de un gobierno local de Apurimac, 2024
Autor: Martha Celina Tambraico Santi

Problema Objetivos Hipotesis Variable 1 Clima organizacional
) Escala Niveles
Problema general: Objetivo general Hipotesis general Dimensiones Indicadores ltems de y
Medicién | rangos
Disposicién
¢Cudl es la relacion | Determinar la relacion | Existe una relaciéon arquitectonica del | 1
que existe entre el | que existe entre el clima | significativa entre clima centro laboral
clima organizacional y | organizacional y | organizacional y Disposicion equipos 5
desempefio laboral en | desempefio laboral en | desempefio laboral en los Ambiente y accesoa TIC )
los trabajadores de un | los trabajadores de un | trabajadores de un Existencia de Ordinal
gobierno  local de | gobierno local de | gobierno local de normas 3
Apurimac, 2024? Apurimac, 2024 Apurimac, 2024 diferenciadas
Sobre carga laboral | 4 1=Totalm
Pmb'?!’“as_ Objetivos especificos Hipotesis Especifica Pr.°.”?°‘?'°”. d.e la ente en | Bajo
especificos: mision institucional descuerd | (21-49)
. i i6 Valores i
PE-1 ¢Cudl es la|OE-1 Determinar la H.E .1.Ex.|ste una relacion institucional 6 o 2= En | Medio
relacion xiste | relacion xiste entr significativa - entre el nstituciona’es desacuer | (50-77)
elacio que ~ existe | relacion que existe entre | - iente y el desempefio Motivacién Practicas culturales _
entre el ambiente y el | el ambiente y . : 7 do 3= | Alto
= ~ laboral en los trabajadores compartidas . -
desempefio laboral en | desempefio laboral en de un gobierno local de Respeto y trato Indiferent | (78-105)
los colaboradores de | los trabajadores de un n g ” : e 4= De
. . Apurimac, 2024”. cordial
un gobierno local de | gobierno local de . acuerdo
7 . Respeto al usuario | 9 —
Apurimac, 20247 Apurimac, 2024 . L — 5=Totalm
HE-2 Existe una relacion Contratos definidos 10 ente  de
PE-2 ¢Cual es la | OE-2 Determinar la ﬁ;%?il\]::gtcl)\r/]a entre leal Gestion d ge acuerdo a Ley 1 acuerdo
relacibn que existe | relacion que existe entre desempefio Iabor)‘/al en los estion de S_erg_unsram_qnes 12
entre la motivaciéon y el | la motivacién y traba'agores de rr]ecurso indicalizacion
desempefio laboral en | desempefio laboral en obie]rno local de umano Capacu_jgd de
los trabajadores de un | los trabajadores de un | 99°'¢ resolucion de | 13
Apurimac, 2024 conflictos




gobierno  local de
Apurimac, 20247

PE-3 ¢Cual es la
relacion que existe
entre la gestion de

recurso humano y el
desempefio laboral en
los trabajadores de un
gobierno  local de
Apurimac, 20247

PE-4 ¢Cual es Ila
relacibn que existe
entre el desarrollo

profesional y el
desempefio laboral en
los trabajadores de un
gobierno  local de
Apurimac, 20247

PE-5 ¢Cual es la
relacibn que existe
entre la direccion -
liderazgo y el
desempefio laboral en
los trabajadores de un
gobierno  local de
Apurimac, 20247

gobierno local de
Apurimac, 2024

OE-3 Determinar la
relacion que existe entre
la gestion de recurso
humano y desempefio

laboral en los
trabajadores de un
gobierno local de

Apurimac, 2024

OE-4 Determinar la
relacién que existe entre
el desarrollo profesional
y desempefio laboral en
los trabajadores de un
gobierno local de
Apurimac, 2024

OE-5 Determinar la
relacién que existe entre
la direccion - liderazgo y
el desempefio laboral en
los trabajadores de un
gobierno local de
Apurimac, 2024

HE-3 existe una relacion
significativa  entre la
gestion de recurso
humano y el desempefio
laboral en los trabajadores
de un gobierno local de
Apurimac, 2024

HE-4 existe una relacién
significativa  entre el
desarrollo profesional y el
desempeifio laboral en los
trabajadores de un
gobierno local de
Apurimac, 2024.

HE-5 existe una relacion
significativa  entre  la
direccién - liderazgo vy el
desempefio laboral en los
trabajadores de un
gobierno local de
Apurimac, 2024.

Procesos
administrativos 14
disciplinarios
Plan de desarrollo
15
de las personas
Promocion de la
innovacion y | 16
Desarrollo creatividad
profesional Inclusion de la
" 17
familia
Accenso y
promocion de | 18
puestos
Compromiso con la 19
. . mision
Direccion y Confianza en si
liderazgo ; 20
mismo
Integridad personal | 21
Variable 2 Desempefio laboral
Niveles
. . . . Escalade
Dimensiones | Indicadores ltems y
Medicion
rangos
I-!abi_lidades 1 Ordinal
Desempefio | técnicas
en la tarea Competencias 2
Roles y funciones 3 .
REIT _ Bajo
Disciplina 4,5 1=Totalm 20-46
Respeto 6,7 ente en | (20-46)
. - Medio
Trabajo en equipo 8,9 descuerd
— ~ (47-73)
Desempefio Iniciativa 10 o 2= En Alto
en el corl?texto Responsabilidad 11,12 desacuer (74-100)
Cooperacion 13,14 do 3=
Diligencia 15 Indiferent
Capacidad e 4= De
16 acuerdo

organizativa




Eficiencia 17 5=Totalm
y eficacia ente de
Comportamien | Negatividad 18 acuerdo
to Conductas que
contraproduce | dafian la | 19, 20
nte organizacion

Nivel-Disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnica e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo: Basica

Nivel: Correlacional
Enfoque: Cuantitativo
Disefio: No
experimental

Corte: Transversal

Poblacién: 156
Tamafo de muestra:
120

Tipo de muestreo:
No probabilistico

Variable 1:
Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
con escala de Likert

Variable 2:
Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
con escala de Likert

Estadistica descriptiva:
Se usarén tablas de frecuencia y figuras estadisticas

Estadistica Inferencial:
Se usara se aplicara la plataforma de analisis estadistico denominada
SPSS V24 y el coeficiente de Rho Spearman




Anexo 2 Tabla de operacionalizacion de variables

Variables Definicién Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicién
conceptual
Disposicion arquitectdnica del
centro laboral
Disposicién equipos y acceso a
Ambiente TIC
Existencia de normas
diferenciadas
Sobre carga laboral
Promocion de la mision
institucional
L . Valores institucionales
. Motivacién y sentido —
El clima - Practicas culturales .
- Vi de pertenencia ; Ordinal

organizacional es compartidas

una determinada Esta conformada por 5 Respeto y trato cordial

manera de pensar dimensiones: Respeto al usuario

y hacer dentro de la | Ambiente, Motivacion y Contratos definidos de acuerdo
Clima entidad fundada en sentido de pertenencia, aley

organizacional

comportamientos
adaptados y
compartidos por los
colaboradores de
una organizacion
(PCM, 2017).

Gestion de recurso
humano, Desarrollo
profesional, direccién y
liderazgo.

Gestion de recurso
humano

Remuneraciones

Sindicalizacion

Capacidad de resolucion de
conflictos

Desarrollo profesional

Procesos administrativos
disciplinarios

Plan de desarrollo de las
personas

Promocion de la innovacién y
creatividad

Inclusién de la familia

Accenso y promocion de
puestos

Direccion y liderazgo

Compromiso con la misién

Confianza en si mismo

1=Totalmente en
descuerdo 2= En
desacuerdo 3=
Indiferente 4= De
acuerdo 5=Totalmente
de acuerdo




Integridad personal

Desempefio
laboral

Koopmans et al.
(2014) es un
conjunto de

comportamientos

gue son de gran
importancia para el
logroy
cumplimiento de
metas y objetivos
institucionales, los
cuales son
controlados por el
trabajador.

Esta conformada por 3
dimensiones: Desempefio
de la tarea, desempefio
en el contexto y
comportamiento
contraproducentes.

Desempefio en la tarea

Habilidades técnicas

Competencias

Roles y funciones

Desempefio en el
contexto

Disciplina

Respeto

Trabajo en equipo

Iniciativa

Responsabilidad

Cooperacién

Diligencia

Capacidad organizativa

Eficiencia y eficacia

Comportamientos
contraproducentes

Negatividad
Conductas
organizacion

que dafian

la

Ordinal

1=Totalmente en
descuerdo 2= En
desacuerdo 3=
Indiferente 4= De
acuerdo 5=Totalmente
de acuerdo




Anexo 3 Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO “CLIMA ORGANIZACIONAL”
Estimado trabajador de la entidad municipal de Apurimac, por medio de la presente
se muestra algunas preguntas relacionadas con la percepcion de la variable “Clima
organizacional’, se le solicita que revise cada una de ellas y dé su opinion
correspondiente, para lo cual debe marcar con una X, considerando las siguientes
opciones.
1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Indiferente
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
OBJETIVO DE LA ENCUESTA:
Determinar la relacién que existe entre el clima organizacional y desempefio laboral
en los trabajadores de un gobierno local de Apurimac, 2024
CONSENTIMIENTO INFORMADO:
Su predisposicion en el presente trabajo de investigacion de maestria serd muy
importante y valiosa, la respuesta tiene un grado conforme a los aspectos
mencionados, si estd de acuerdo en participar proceda marcando con una X cada
item del instrumento para responder, la presente encuesta es de caracter confidencial

y sera utilizado de manera exclusiva para fines académicos.

Sexo: a) Masculino () b) Femenino ()
N° PREGUNTA 112|3]4]|5

Dimensién 1: Ambiente

1 | Considero que la disposicibn arquitecténica de la
municipalidad favorece el clima organizacional.

2 | Dispongo de equipos modernos y de buen acceso a TIC en
la municipalidad que favorece el clima organizacional.

3 | Considero que existen normas diferenciadas en la
Municipalidad, que favorecen el clima organizacional.

4 | Considera que existe sobrecarga laboral en la municipalidad
gue limita un adecuado clima organizacional.

5 | Considero que existe una promocion continua de la mision
en la municipalidad que favorece el clima organizacional.




Dimensién 2: Motivacién y sentido de pertenencia

6 | Considero que se interiorizan los valores institucionales en
la municipalidad que favorece el clima organizacional.

7 | Considero que las practicas culturales compartidas en la
municipalidad favorecen el clima organizacional.

8 | Considero que existe respeto y trato cordial en la
municipalidad que favorece el clima organizacional

9 | En la municipalidad existe un respeto al usuario en el marco
de un clima organizacional adecuado.

10 | Considero que en la municipalidad existen contratos
laborales definidos de acuerdo con Ley para favorecer el
clima organizacional

Dimensiéon 3: Gestién del recurso humano

11 | Considero que en la municipalidad las remuneraciones son
justas de acuerdo con ley y favorecen el clima
organizacional.

12 | Considero que la sindicalizacion en la municipalidad
favorece el clima organizacional.

13 | Considero que la capacidad de resolucion de conflictos en la
municipalidad favorece el clima organizacional.

14 | Considero que los procesos administrativos disciplinarios en
la municipalidad favorecen el clima organizacional.

Dimension 4: Desarrollo profesional

15 | Considero que el Plan de desarrollo de las personas
establecido en la municipalidad favorece el clima
organizacional.

16 | Considero que la promocion de la innovacion y la creatividad
desarrollada en la municipalidad, favorecen el clima
organizacional.

17 | Considero que la inclusiéon de la familia a las actividades de
la municipalidad favorece a un adecuado clima
organizacional.

18 | Considero que los ascensos y promocion de puestos en la
municipalidad favorecen el clima organizacional.

Dimension 5: Direccién y liderazgo

19 | Considero que el compromiso con la mision por parte de los
directivos de Ila municipalidad favorece el clima
organizacional.

20 | Considero que la confianza que me proporcionan los
directivos de la municipalidad favorece el clima
organizacional.

21 | Considero que la integridad personal de los directivos de la
municipalidad favorece el clima organizacional.

iGracias por su colaboracion!



CUESTIONARIO “DESEMPENO LABORAL”

Estimado trabajador de la entidad municipal de Apurimac, por medio de la presente
se muestra algunas preguntas relacionadas con la percepcion de la variable
‘Desempefio laboral”, se le solicita que revise cada una de ellas y dé su opinion
correspondiente, para lo cual debe marcar con una X, considerando las siguientes
opciones.

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Indiferente

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

OBJETIVO DE LA ENCUESTA:

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y desempefio laboral
en los trabajadores de un gobierno local de Apurimac, 2024

CONSENTIMIENTO INFORMADO:

Su predisposicion en el presente trabajo de investigacion de maestria sera muy
importante y valiosa, la respuesta tiene un grado conforme a los aspectos
mencionados, si estd de acuerdo en participar proceda marcando con una X cada
item del instrumento para responder, la presente encuesta es de caracter confidencial

y serd utilizado de manera exclusiva para fines académicos.

Sexo: a) Masculino () b) Femenino ( )

Ne | PREGUNTA 112]3]4|5
Dimension 1: Desempefio en la tarea

1 | Considero que como trabajador de la municipalidad cuento
con las habilidades técnicas para el desarrollo de mis
funciones.

2 | Conozco a detalle los roles y funciones de mi cargo descritos
en el manual de organizacion y funciones de la municipalidad.
3 | Considero que soy competente para las responsabilidades
gue me son encomendadas por mis jefes en la municipalidad.
Dimension 2: Desempefio en el contexto

4 | Considero que como trabajador de la municipalidad tengo
aptitudes para asegurar el cumplimiento de las reglas o




disposiciones.

5 | Considero que tengo autocontrol de mi mismo para ejercer
mis funciones en la municipalidad.

6 | Considero que como trabajador de la municipalidad tengo una
relacion de cortesia y reciprocidad con mis jefes de area.

7 | Considero que como trabajador respeto las normas y
lineamientos de la municipalidad.

8 | Considero que como trabajador de la municipalidad me
integro facilmente a los equipos de trabajo que me son
asignados.

9 | Considero que como trabajador de la municipalidad respeto
las ideas u opiniones de mi equipo de trabajo.

10 | Tengo cualidades para anticipar sucesos para minimizar los
impactos negativos en la municipalidad.

11 | Propongo acciones y procedimientos eficaces para atender y
resolverlos los problemas que se presentan en la
municipalidad

12 | Soy capaz de asumir responsabilidades frente a coyunturas
graves o adversas que se presentan en la Municipalidad

13 | Como trabajador de la municipalidad asumo mis funciones
con transparencia; gener6 informacién  confiable,
comprensible, oportuna, Util y verificable a mis superiores.

14 | Como trabajador de la municipalidad colaboro y asisto a mis
comparfieros cuando las circunstancias o0 coyuntura lo
requieren.

15 | Como trabajador de la municipalidad ayudo a mis
comparferos para aliviar la carga temporal de trabajo o
cumplir con los objetivos y metas trazadas.

16 | Considero que como trabajador de la municipalidad soy
diligente en mis funciones.

17 | Mantengo el nivel de energia y esfuerzo que demanda la
carga laboral en la municipalidad.

D3: Comportamiento contraproducente

18 | Considero que como trabajador de la municipalidad me queje
de asuntos sin importancia en el trabajo.

19 | Considero que como trabajador de la municipalidad me
concentre en aspectos negativos del trabajo, en vez de
enfocarme en lo positivo.

20 | Considero que como trabajador de la municipalidad comente

aspectos negativos de mi trabajo con personas que no
pertenecen a la entidad.

iGracias por su colaboracion!




Anexo 4 Evaluacion por juicio de expertos

instrumento

Ficha de validacion de contenido para un

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion
de datos (Cuestionario/Guia de entre vista) que permitira recoger la informacién
en la presente investigacion: Clima organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores de un gobierno local de Apurimac, 2024. Por lo que se le solicita
que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias
para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacién de

contenido son:

Criterios

Detalle

Calificacion

Suficiencia

El/la item/pregunta pertenece ala
dimension/subcategoria y basta
para obtener la medicion de esta

-

. de acuerdo
: en desacuerdo

Claridad

El/lla item/pregunta se
comprende facilmente, es decir,
su sintactica y semantica son
adecuadas

-t

. de acuerdo
. en desacuerdo

Coherencia

El/la item/pregunta tiene relacion
l6gica con el indicador que esta
midiendo

—

0

: de acuerdo
: en desacuerdo

Relevancia

El/la item/pregunta es esencial o
importante, es decir, debe ser
incluido

1
0:

de acuerdo
en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario/guia de entrevista de la

variable/categoria clima organizacional

Definicion de la variable: El clima organizacional es una determinada manera de
pensar y hacer dentro de la entidad fundada por comportamientos adaptados y
compartidos por los colaboradores de una organizacion (PCM, 2017).

S [C[C|R —I
uilllo|e
f jalh|l
i|rjele
cli|r]v
Dimension Indicador ftem I |dieia Observacioén
elaln|n
njdjclc
c e
i ala
a
Disposicion Considero que la disposicién
arquitectonica arquitectdnica de la| .
D1: del centro de municipalidad favorece el clima ) 7 11
Ambiente trabajo organizacional.
Disposicion Dispongo de equipos |
equipos y acceso | modernos y de buen acceso a L




aTIC

TIC en la municipalidad que
favorece el clima
organizacional.

Existencia de

Considero que existen normas
diferenciadas en la

no e
Lol municipalidad, que favorecen
diferenciadas : A,
el clima organizacional.
Considera que existe
sobrecarga laboral en la
I e o
z%l());?arga municipalidad que limita un
adecuado clima
organizacional.

Promocion de la
misién

Considero que existe una
promocién continua de la
misién en la municipalidad que

institucional favorece el clima
organizacional.
Considero que se interiorizan
Valores los valores institucionales en la
institucionales municipalidad que favorece el
D2: clima organizacional.
Motivacién Practi Considero que las practicas
: racticas ;
y sentido cullirales culturales compartidas en la
de compartidas municipalidad favorecen el
pertenencia P clima organizacional.
Considero que existe respeto y
Respeto y trato trato cordial en la municipalidad
cordial que favorece el clima
organizacional
En la municipalidad existe un
Respeto al respeto al usuario en el marco
usuario de un clima organizacional
adecuado.
Considero que, en la
municipalidad,
Contratos existen contratos laborales
definidos de definidos de acuerdo con Ley
acuerdo a Ley para
favorecer el clima
organizacional
Considero que en la
municipalidad las
Remuneraciones | remuneraciones son justas de
. acuerdo con ley y favorecen el
D3: Gestion clima organizag./ioynal.
del recurso -
Humiane C_ongdgro . que la
Sidicalizucion | Sndicslizacion = en I8
municipalidad favorece el clima
organizacional.

; Considero que la capacidad de
ias%?:é?:: (?ee reso!u_ciér_l de conflictos en La
conflictos mumc.lpall.dad favorece el clima

organizacional.
Procesos Con;ic}ero que Io§ procesos
33 . administrativos  disciplinarios
okl i en La municipalidad favorecen
disciplinarios : Sty
el clima organizacional.
D4: Plan de Considero que el Plan de
Desarrollo | desaroliodelas | jecarrollo de las personas
profesional | Personas establecido en la municipalidad




| favorece el

clima
organizacional.

Promocion de la
innovacion y
creatividad

Considero que la promocién de
la innovacion y la creatividad
desarrollada en La

municipalidad, favorecen el 1
clima organizacional.

Inclusién de la

Considero que la inclusién de
la familia a las actividades de la

familia municipalidad favorece a un 4 11114
adecuado clima
organizacional.

Accenso y Conside_(o que los ascensos y

promocion de promocion de puestos en la
municipalidad favorecen el 4 1 7 7

puestos : A
clima organizacional.

Considero que el compromiso
; con la mision por parte de los

::;onr':}girgrr‘mso eoN | Girectivos de la municipalidad 11111 1
favorece el clima
organizacional.

D5: Confianza en si Considero que la confianza que
Direcciény | mismo me proporcionan los directivos
liderazgo de la municipalidad favorece el | 7 g i 7
clima organizacional.
Considero que la integridad
Integridad personal de los directivos de la
personal municipalidad favorece el clima 7 7 7 1

organizacional.

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario

Objetivo del instrumento

Determinar la relaciéon que existe entre el clima
organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores de un gobierno local de Apurimac,
2024

Nombres y apellidos del
experto

Mgtr. Klever Meza Chipana

Documento de identidad 76545524

Aﬁos de experiencia en el s atics

area

Maximo Grado Académico |Maestria

Nacionalidad Peruana

Institucion Municipalidad Provincial de Abancay
Cargo Especialista en seguimiento y evaluacion

presupuestal \

Numero telefénico

Firma

946700560 \,
S?%%%f /4

Fecha

05/05/2024




Ficha de validacion de contenido para un
instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion
dedatos (Cuestionario/Guia de entrevista) que permitird recoger la informacion
en la presente investigacion: Clima organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores de un gobierno local de Apurimac, 2024. Por lo que se le solicita
que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias
para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de
contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

El/la item/pregunta pertenece ala
dimension/subcategoria y basta | 1: de acuerdo
para obtener la medicion de esta | 0: en desacuerdo

-

Suficiencia

El/la item/pregunta se
comprende facilmente, es decir, | 1: de acuerdo

su sintactica y semantica son 0: en desacuerdo
adecuadas

Claridad

El/la item/pregunta tiene relacion 1
Coherencia légica con el indicador que esta 0
midiendo

: de acuerdo
: en desacuerdo

El/la item/pregunta es esencial o 1
Relevancia importante, es decir, debe ser 0
incluido

: de acuerdo
: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario de entrevista de lavariable
desempeiio laboral

Definicion de la variable: Es un conjunto de comportamientos que son de gran
importancia para el logro y cumplimiento de metas y objetivos institucionales, los
cuales son controlados por el trabajador (Koopmans et al., 2015).

S|C|C|R
ulljole
flajh|l
itrlele
c it} rdv
. 15 : i|d|e|la :
Dimension Indicador item elalnln Observacion
nldiselc
c i
i ala
a
Considero que como
trabajador de la
D1: Desempefio en | Habilidades municipalidad ~ cuento
la tarea técnicas con las habilidades 1 ‘( 1 1
técnicas para el
desarrollo de mis




funciones.

Competencias

Conozco a detalle los
roles y funciones de mi
cargo descritos en el
manual de organizacién
y funciones de Ila
municipalidad.

Roles y
funciones

Considero que  soy
competente para las
responsabilidades que
me son encomendadas
por mis jefes en la
municipalidad.

D2: Desempefio en
el contexto

Disciplina

Considero que como
trabajador de la
municipalidad tengo
aptitudes para asegurar
el cumplimiento de las
reglas o disposiciones.

Considero que tengo
autocontrol de mi mismo
para ejercer mis
funciones en la
municipalidad.

Respeto

Considero que como
trabajador de la
municipalidad tengo una
relacion de cortesia y
reciprocidad con mis
jefes de area.

Considero que como
trabajador respeto las
normas y lineamientos
de la municipalidad.

Trabajo en
equipo

Considero que como
trabajador de la
municipalidad me
integro facilmente a los
equipos de trabajo que
me son asignados.

Considero que como
trabajador de la
municipalidad  respeto
las ideas u opiniones de
mi equipo de trabajo.

Iniciativa

Tengo cualidades para
anticipar sucesos para
minimizar los impactos
negativos en la
municipalidad.

Propongo acciones vy
procedimientos eficaces
para atender y
resolverlos los
problemas que se
presentan en la
municipalidad

Responsabilidad

Soy capaz de asumir
responsabilidades frente
a _coyunturas graves o




adversas que se
presentan en la
municipalidad

Como trabajador de la
municipalidad asumo
mis  funciones  con
transparencia;  generd
informacién  confiable,
comprensible, oportuna,
atil y verificable a mis
superiores.

Cooperacion

Como trabajador de la
municipalidad colaboro y
asisto a mis compafieros
cuando las
circunstancias o
coyuntura lo requieren.

Como trabajador de la
municipalidad ayudo a
mis compafieros para
aliviar la carga temporal
de trabajo o cumplir con
los objetivos y metas
trazadas.

Diligencia

Considero que como
trabajador de la
municipalidad soy
diligente en mis
funciones.

Mantengo el nivel de
energia y esfuerzo que
demanda la carga
laboral en la
municipalidad.

Capacidad
organizativa

Como trabajador poseo
aptitudes para organizar
mi trabajo y aporto ideas
en beneficio de la
municipalidad.

Eficiencia

Como trabajador de la
municipalidad soy
eficaz, no desperdicio
los recursos y alcanzd
los resultados de las
actividades de mi puesto
de trabajo.

Eficacia

Como trabajador de la
municipalidad logro
resultados de mi puesto
de trabajo con calidad y
economia de recursos.

D3:
Comportamientos
contraproducentes

Negatividad

Considero que como

trabajador de la
municipalidad me queje
de asuntos sin

importancia en el
trabajo.

Considero que como
trabajador de la
municipalidad me




Conductas que
dafan la
organizacion

concentré en aspectos
negativos del trabajo, en
vez de enfocarme en lo

positivo.
Considero que como
trabajador de la

municipalidad comenté
aspectos negativos de q ’

mi trabajo con personas 7 /] /]
que no pertenecen a la
entidad.

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario

Objetivo del instrumento

Determinar la relacién que existe entre el clima
organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores de un gobierno local de Apurimac,
2024

Nombres y apellidos
delexperto

Mgtr. Klever Meza Chipana

Documento de identidad  [76545524

Angs de experiencia en i ks

el area

Maximo Grado Académico |Maestria

Nacionalidad Peruana

Institucion Municipalidad Provincial de Abancay

Cargo Especialista en seguimiento y evaluacion
resupuestal

Numero telefonico 946700560

Firma

Fecha 06/05/2024
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Frcha de diplema: 3507009
Wislalidad & cludice: PRESEMCIAL
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Ficha de validacion de contenido para un
instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccion
de datos (Cuestionario/Guia de entrevista) que permitira recoger la informacion
en la presente investigacion: Clima organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores de un gobierno local de Apurimac, 2024. Por lo que se le solicita
que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias
para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de
contenido son:

Criterios Detalle Calificacidn
Ellla item/pregunta pertenece ala
Suficiencia dimension/subcategoria vy basta| 1: de acuerdo
para obtener la medicidn de esta | 0: en desacuerdo
Ellla item/pregunta se
Claridad comprende facilmente, es decir, | 1: de acuerdo
su sintactica y semantica son 0: en desacuerdo
adecuadas
Coheroncia | Isgica con ol ndisador que estd | |- 46 2cuerdo
oherencia gie 4 0: en desacuerdo
midiendo
Ellla item/pregunta es esencial o 1- de acuerdo
Relevancia :nmcﬁ'SiI;Znte’ es decir, debe ser 0- en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario/guia de entrevista de la
variable/categoria clima organizacional

Definicion de la variable: El clima organizacional es una determinada manera de
pensar y hacer dentro de la entidad fundada en comportamientos adaptados y
compartidos por los colaboradores de una organizacion (PCM, 2017).

S |G ClR
ul|llole
f|alh]l
i |rle|e
c |ijr|w
Dimengion Indicador item F: g ﬁ z Observacion
n|dlc|c
C ili
i al a
a
Disposicion Considero que la disposicion
arguitectonica arquitectonica de la 1 1al 4l
D1: del centro de municipalidad favorece el clima
Ambiente trabajo grganizacional.
Disposicion Dispongo de equipos 1 1l 111
equipos v acceso | modernos v de buen acceso 3




aTIC

TIC en la municipalidad gque
favorece el clima

organizacional.

Existencia de
normas
diferenciadas

Considero gue existen normas
diferenciadas en la
municipalidad, gue favorecen
el clima organizacional.

Sobrecarga
labaoral

Considera que exisie
sobrecarga laboral en  la
municipalidad que limita wn
adecuado chima

grganizacional.

D2:
Motivacion
¥y sentido
de
pertenencia

Promocion de la
migion

Considero qgue existe una
promocion  confinua de la
mizion en Ia municipalidad que

institucional favorece el clima
grganizacional.
Considero que se inferiorizan
Valores los valores institucionales en la

institucionales

municipalidad que favorece el
clima organizacional.

Pracficas
culturales
compartidas

Considero que las practicas
culturales compartidas en la
municipalidad favorecen el
clima organizacional.

Respeto v frato
cordial

Considero que existe respeto vy
trato cordial en la municipalidad
que  favorece el clima
grganizacional

En la municipalidad existe un

D3: Gestion
del recurso
humano

Respeto al respeto al usuario en el marco
usuanio de wum clima organizacional
adecuado.

Considerc  que, en la
municipalidad,
Contratos existen contrates laborales
definidos de definidos de acuerdo con Ley
acuerdo a Ley para
favorecer el clima
grganizacional
Considero que en Ia
municipalidad las

Remuneraciones

remuneraciones son justas de
acuerdo con ley y favorecen el
clima organizacional.

Sindicalizacion

Considero gue Ia
sindicalizacion en la
municipalidad favorece el clima
organizacional.

Capacidad de

Considero que la capacidad de
resolucion de conflictos en La

resolucion de - .
canfiictos mumc_lpall_dad favorece el clima
grganizacional.
Considers gue los procesos
Procesos s . L il
administrativos admlnlstral!vps ) disciplinarios
disciplinarios en La municipalidad favorecen
el clima organizacional.
D4: Plan de Considers gque el Plan de
Desarrollo | 9&samollo de las | gesarrolio de las personas
profegional | PErsonas establecido en la municipalidad




TEVOres el
organizacional.

ddima

Prormocion de la
MNOVacion ¥
creatividad

LOnSHIEns gue I3 prormocion de
I3 innovacion y 3 creatvidsd
desamallada en La 1 [1[1]1
municipahdad, favorecen &l
clima crganizacional.

Inclusian de ls

onsidero que |3 mclusion de
15 familia a las actividades dz I3

familia municipshdad fawvorece 3 wn [ 1 | 1] 1) 1
adecuada clirna
organizacional.
onsidere que los ascensos y

Aﬂmﬁdﬁ promacion de pusstos en |3 EE

g.ll?zsms = municipsidad faworscen =

clima crganizacional.

Compromisa con

Lonsidere que el compromisg
con la mision por parte de los
directivas de la municipalidsd |1 | 1] 1] 1

& misian faworecs el clirna
organizacional.
05: Confianza en 51 | ~onsiderns que la confianza gue
Direccion y | mismo me proporcionan los directivos "B EIEIE
liderazgo de |la rumicipalidad favorece =
clima crganizacianal.
onsidere gque |3 integndsd
Integridsd personal de los dirsctives de la "B EIEIE
personal municipaidad favorsce el dims

organizacional.

Ficha de validacion de juicio de experto

Mombre del instrumento

Cuestionario

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion que existe entre el clima
organizacienal v desempefio laboral en los
trabajadores de un gobiemo local de Apurmac,
2024

Mombres v apelidos del
experto

Pamela Huaraca Huaman

Documento de identidad

72772324

Afios de experiencia en el
area

3 afios

Maximo Grado Académico  |Maesiria en Gestion Publica
Macionalidad Peruana
Gobiemo Regional de Apurimac — Direccion
Institucion Regional de Transportes v Comunicaciones
A purimac
Ca Asistente Administrativa en el area de Direccion
rgo
General.
MNiumera telefonico B20315127
Firma ™
Fecha 6052024




instrumento

Ficha de validacion de contenido para un

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion
dedatos (Cueestionario/Guia de entrevista) que permitira recoger la informacion
en la presente investigacion: Clima organizacional v desempefio laboral en los
trabajadores de un gobierno local de Apurimac, 2024. Por lo que se le solicita
que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias
para realizar las comrecciopes perinentes. Los criterios de wvalidacion de

contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
Elfla item/pregunta pertenece ala
Suficiencia dimension/subcategoria v basta | 1: de acuerdo
para obtener la medicion de esta | 0- en desacuerdo
Elfla item/pregunta ge
Claridad comprende facilmente, es decir, | 1- de acuerdo
su sintactica v semantica son 0- en desacuerdo
adecuadas
Ella item/pregunta tiene relacion | .
. P A . | 1: de acuerdo
Coherencia ﬁ?&ingngnnn el indicador que esta 0- en desacuerdo
Ella item/pregunta es esencial o
Relevancia importante, es decir, debe ser 1- de acuerdo

incluido

-

en desacuerdo

Noza. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cusrvo [2008].

Matriz de validacion del cuestionario de entrevista de lavariable

desempefio laboral

Definicion de |a variable: Es un conjunte de comportamientos gue son de gran
importancia para el logro y cumplimiento de metas vy objetivos institucionales, los
cuales son controlados por el frabajador {(Koopmans et &l 2015,

desamaollo de
funciones.

mis

CICH
ﬂl of e
fla|hll
ifrl=|e=
cli|r|w
. -z . i|dle]|a .
Dimension Indicador ltem &l alnl| n| Observacion
n| d|c| c
c ifi
i il a
a
Lonsiders  que  Gomo
trabaiador de
. = - municipshdad  cuento
Di: Desempeno en | Habidades | con las  habilidades | 1] 1] 1] 1
ecnicas  para




Competencias

Conozco a detalle los
roles v funciones de mi
cargo descritos en el
manual de organizacion
y  funciomes de la
municipalidad.

Rolesy
funciones

Considero  que  soy
competente para las
responsabilidades gque
me son encomendadas
por mis jefes en la
municipalidad.

D2: Desempeno en
el contexto

Disciplina

Considerc que como
trabajador de la
municipalidad tengo
aptitudes para asegurar
el cumplimientc de las
reqlas o disposiciones.

Considerc que tengo
autocontrol de mi mismo
para ejercer miis
funciones en Ia
municipalidad.

Respeto

Considerc que como
trabajador de la
municipalidad tengo una
relaciom de coresia v
reciprocidad con  mis
jefes de area.

Considero que como
trabajador respeto  las
normas y lineamientos
de la municipalidad.

Trabajo en
equipo

Considerc que como
trabajador de Ia
municipalidad me
integro facilmente a los
equipos de frabajo que
me son asignados.

Considere  que  como
trabajador de la
municipalidad  respeto
las ideas u opiniones de
mi equipo de trabajo.

Iniciativa

Tengo cualidades para
anticipar sucesos para
minimizar los impactos
negativos en Ila
municipalidad.

Propongo acciones vy
procedimientos eficaces
para atender y
resolverlos los
problemasz que @ se
presentan en la
municipalidad

Responsabilidad

Soy capaz de asumir
responsabilidades frente
a coyuniuras graves o

adversas que SE




presentan en la
municipalidad

Como frabajador de la
municipalidad ASUmo
mis  funciones con
transparencia;  generd
informacion  confiable,
comprensible, oportuna,
atil y werificable a mis
superiores.

Cooperacion

Como frabajador de la
municipalidad colaboro v
asisto @ mis compafieros
cuando las
circunstancias 4]
covuntura lo requieren.

Como trabajador de la
municipalidad ayudo a
mis companerog  para
aliviar la carga temporal
de trabajo o cumplir con
los objetives y metas
trazadas.

Diligencia

Considero  que  como

trabajadaor de la
municipalidad S0V
diligente en mis
funciones.

Mantengo el nivel de
energia v esfuerzo que
demanda la carga
laboral en la
municipalidad.

Capacidad
organizativa

Como trabajador poseo
aptitudes para organizar
mi frabajo v aporto ideas
en beneficio de la
municipalidad.

Eficiencia

Como trabajador de la
municipalidad 50V
eficaz, no desperdicio
log recursos v alcanza
los resultados de las
actividades de mi puesto
de frabajo.

Eficacia

Como frabajador de la
municipalidad logra
resultados de mi puesto
de trabajo con calidad v
ECONOMIia de recursos.

D3:
Comportamientos
contraproducentes

Megatividad

Considerc gque como
trabajadar de la
municipalidad me gqueje
de asuntos sin
impaoriancia en el
trabajo.

Conductas que
dafian la
organizacion

Considere gque como
trabajadar de la
municipalidad me
concenfré en  aspectos




positivo.
Conductas queé  “Congidero que como
dananla trabajador de  la
arganizacion municipalidad comenté

concentré en aspectos
negativos del trabajo, en
vez de enfocarme en lo

aspectos negativos de
mi frabajo con personas
que no pertenecen a la
entidad

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion gue existe entre el clima
organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores de un gobierno local de Apurimac,
2024

Nombres y apellidos
delexperto

Pamela Huaraca Huaman

Documento de identidad

72772324

Afios de experiencia en
elarea

3 afos

Iaximo Grado Academico

IMaestria en Gestion Publica

Macionalidad

Peruana

Gobierno Regional de Apurimac — Direccidn

Institucion Regional de Transportes y Comunicaciones
Apurimac
Cargo Asistente Administrativa en el area de Direccion

Seneral.

NOmero telefdnico 920315127
. 1

Firma | I:-||1,L|:T|I

Fecha DE/05/2024
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Ficha de validacion de contenido para un
instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion
de datos (Cuestionario/Guia de enfrevista) gue permitira recoger la informacion
en la presente investigacion: Clima organizacional v desempenio laboral en los
trabajadores de un gobiemo local de Apurimac, 2024. Por lo que se le solicita
gue tenga a bien evaluar &l instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias
para realizar las comecciones pertinentes. Los criterios de wvalidacion de
contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

Ellla fem/pregunta pertenece ala
Suficiencia dimension/subcategoria vy basta | 1: de acuerdo
para obtener la medicion de esta | 0 en desacuerdo

Ellla item/pregunta se
Claridad comprende facilmente, es decir, | 1: de acuerdo

su sintactica v semantica son 0: en desacuerdo
adecuadas

Elfla item/pregunta tiene relacion 1
Coherencia lagica con el indicador que esta 0
midiendo

- de acuerdo
s en desacuerdo

Elfla ntemipregunta es esencial o 1- de acuerdo

Relevancia importante, es decir, debe ser| ..
incluido 0: en desacuerdo

Norta. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar v Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario/guia de entrevista de la
variable/categoria clima organizacional

Definicion de la variable: El clima organizacional es una determinada manera de
pensar y hacer dentro de la enfidad fundada en comportamientos adaptados v
compartidos por los colaboradores de una organizacion (PCM, 2017).

5 |ClCR
ufl|o|e
flalh]|l
i [r|e|le
c[i|r]w
Dimensién Indicadar item 9] 2| 2| observacisn
e |almn|mn
n |dfec|e
c ili
i ala
a
Disposicion Considero que la disposicion
arguitecionica arquitectonica de la ’ il
Di: del centro de municipalidad favorece el clima
Ambiente trabajo organizacional.
Disposicion Dispongo de equipos i K
equipos ¥ acceso | modemos vy de buen acceso a




aTIC

TIZ en la municipalidad gue
favorece =1 clima
organizacicnal.

cxistencia de

Considero que exisien normas
diferenciadas an la

D2
Motivacion
y sentido
de
pertenencia

NCIMas S -
. . municipalidad, que favorecen
diferenciadas - .
el clima organizacional.
Considera gue exists
sobrecarga  laboral en la
Sobrecarga municipalidad gque limita um
laboral .
adecuado clima
organizacicnal.
Considero gue exisie una

Promocion de la

promeocion  confinua de  la
mision mision en la municipalidad que
institucional favorece = clima

organizacional.

Considero que se interionzan
Valores los valores institucicnales en la

institucionales

municipalidad que favorece =l
clima organizacional.

Practicas
culturales
compartidas

Considero que las practicas
culturales compartidas en la
municipalidad favorecen el
clima organizacional.

Respeto y trato
cordial

Considero que existe respeto y
trato cordial 2n la municipalidad
que  favorece el clima
organizacional

En la municipalidad existe un

Respeto al respeto al uswario en el marco
usuaEric de wn clima organizacicnal
adecuado.

Considero que, en la
municipalidad,
Contratos existen contratos  laborales
definidos de definidos de acusrdo con Ley
acuerdo a Ley para
favorecer =] clima
organizacicnal
Considero gue £n la
municipalidad las

Remuneraciones

remuneraciones son justas de
acuerdo con ley y favorecen el

D3: Gestidn . 7
del recurso clima organizacional.
humano Considero que la
Sindicalizacian sindicalizacion en la
municipalidad favorece el clima
organizacicnal.
Capacidad de Considero que la capacidad de
rEEpn:-Iu-:i-iin de resolucion de conflictos en La
conflictos municipalidad favorece el cima
organizacional.
Srocesos Considero que los procesos
P administrativas  disciplinarios
adminisirativos LT :p-
disciplinarios en La municipalidad favorecen
P el clima organizacional.
=] -
D4: lan de Considero gue &l Plan de
Desarrollo | 9esarmollodelas | yooommis de las personas
profesional | PE=CN3s establecido en la municipalidad




favorece al clima

organizacional.

Promaocion de la
innovacion y
creatividad

Considero que |a promocion de
la innovacion y la creatividad
desamollada =l La |1 1111
municipalidad, favorecen el
clima organizacional.

Inclusion de la

Considero que la inclusion de
la familia a las actividades de la

familia murnicipalidad favorece a un | 1 111
adecuada clima
organizacional.

Accenso y Gnnside['cr que los ascensos y

. promocion de puestos en la
Ei:ﬁnn de municipalidad favorecen el ! e

clima organizacional.

Compromiso con
la misign

Considero que &l compromiso
con la mision por parte de los
directivos de la municipalidad | 1 111
favorece =l clima
arganizacional.

D5: Confianza en si Considero que la confianza que
Direccion ¥ | mismao me proporcionan los directivos
" N 1 1111
liderazgo de la municipalidad favorece el
clima organizacional.
Considero que la integndad
Integridad personal de los directives de la
A - 1 1111
personal municipalidad favorece el clima

arganizacional.

Ficha de validacion de juicio de experto

Mombre del instrumento

|cuestionario

Objetivo del instrumeanto

Determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y desempefio laboral en los

hajadores de un gobiemno local de Apurimac,
2024

Mombres v apellidos del
experio

Fredy Farfan Davalos

Documenio de identidad

43201682

Afos de experiencia en &l
area

2 anos

Maximo Grado Academico

Maestria en Gestion Publica

Macionalidad Peruana

Institucion CUATRO ESTACIOMNES S.A.
Cargo GERENTE GENERAL
Niamero telefonico 043449177

Firma

i my— .':-FH‘.... :: .:...
o shr Fredy Farian Davatos
el

Fecha

271052024




Ficha de validacion de contenido para un
instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion
dedatos (Cuestionario/Guia de entrevista) que permitira recoger la informacion
en la presente investigacion: Clima organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores de un gobierno local de Apurimac, 2024. Por lo que se le solicita
que tenga a bien evaluar &l instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias
para realizar las comecciones pertinentes. Los criterios de validacion de
contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
Ella item/pregunta pertenece ala
Suficiencia dimensién/subcategoria v basta | 1: de acuerdo
para obtener la medicion de esta | 0- en desacuerdo
Ella item/pregunta se
Claridad comprende faciimente, es decir, | 1: de acuerdo
su sintactica y semantica son 0: en desacuerdo
adecuadas
Ella item/pregunta tiene relacion 1- de acuerdo
Coherencia logica con el indicador que esta | A
midiendo 0: en desacuerdo
Elfa item/pregunta es esencial 0 | 4. 4o 2cuerdo
Relevancia :nmc;:l?iréﬂnte, es decir, debe ser 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar vy Cuervo (2008).

Matriz de validacién del cuestionario de entrevista de lavariable
desempeno laboral

Definicion de la variable: Es un conjunto de comportamientos que son de gran
importancia para el logro y cumplimiento de metas y objetivos institucionales, los
cuales son controlados por el trabajador. (Koopmans et al., 2015).

i

oo =T =
W =830 dITa

Dimension Indicador ltem Observacion

W =0 3mWm=<i{d =i 1

B =& 30 =6 = —h

Considero que como

trabajador de la
D1: Desempeno en | Habilidades municipalidad cuento il1l1] 4
la tarea técnicas con  laz  habilidades

técnicas para el

desarrollo de s




funciones.

Competencias

Conozco a detalle los
roles y funciones de mi
carge descritos en el
manual de organizacion
y funciones de Ila
municipalidad.

Roles y
funciones

Considero gue  soy
competente para las
responsabilidades que
me son encomendadas
por miz jefes en la
municipalidad.

DZ: Desempefio en
el contexto

Dizciplina

Considero gue como
trabajador de la
municipalidad tengo
aptitudes para asegurar
el cumplimiento de las
reglas o disposiciones.

Considero que tengo
autocontrol de mi mismo
para ejercer mis
funciones en la
municipalidad.

Respeto

Considero gque como
trabajador de la
municipalidad tengo una
relacion de cortesia vy
reciprocidad con  mis
jefes de area.

Considero gque como
trabajador respeto las
normas vy lineamientos
de la municipalidad.

Trabajo en
equipo

Congidero que como
trabajador de la
municipalidad me
integro faciimente a los
equipos de trabajo que
me son asignados.

Congidero que como
trabajador de la
municipalidad  respeto
las ideas u opiniones de
mi equipo de trabajo.

Iniciativa

Tengo cualidades para
anficipar sucesos para
minimizar loz impactos
negativos en la
municipalidad.

Propongo acciones vy
procedimientos eficaces

para atender y
resolveros los
problemas que se
presentan en la

municipalidad

Responsabilidad

Soy capaz de asumir
responsabilidades frente
a coyunturas graves o




adversas que se
presentan en la
municipalidad

Como trabajador de la
municipalidad asumo
miz  funcicnes cofn
transparencia; generd
informacion  confiable,
comprensible, oportuna,
util v verificable a mis
superiores.

Cooperacion

Como trabajador de la
municipalidad colaboro y
asisto a mis companeros
cuando las
circunstancias o
coyuntura lo requieren.

Como trabajador de la
municipalidad ayudo a
mis compafercs para
aliviar la carga temporal
de trabajo o cumplir con
los objetivos y metas
trazadas.

Diligencia

Considero gque como
trabajador de la

municipalidad soy
diligents en mis
funciones.

Mantengo el nivel de
energia y esfuerzo que
demanda la carga
laboral & la
municipalidad.

Capacidad
organizativa

Como trabajador poseo
aptitudes para organizar
mi trabajo v aporto ideas
en |beneficio de la
municipalidad.

Eficiencia

Como trabajador de la
municipalidad soy
eficaz, no desperdicio
log recursos v alcanzo
los resultados de las
actividades de mi puesto
de trabajo.

Eficacia

Como trabajador de la
municipalidad logrd
resultados de mi puesto
de trabajo con calidad y
economia de recursos.

03:
Comportamientos
contraproducentes

MNegatividad

Considero gue como
trabajador de la
municipalidad me queje
de asuntos sin
importancia en el
trabajo.

Considero gue como
trabajador de la
municipalidad me




positivo.
C{:_nductas que Considero gque como
dananla trabajador de la
organizackon municipalidad comenté

concentré en aspectos
negativos del trabajo, en
vez de enfocarme en lo

aspectos negatives de |1 1] 11
mi trabajo con personas
que no pertenecen a la
entidad.

Ficha de validacion de juicio de experto

Mombre del instrumento

Cuestionario

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores de un gobiemo local de Apurimac,
2024

Nombres y apellidos
del experto

Fredy Farfan Davalos

Documento de identidad 43201682

Afos de experiencia en .

ol &rea pe 2 anos

Maximo Grado Academico [Maestria

Macionalidad Peruana

Institucion CUATRO ESTACIOMNES S.A.
Cargo GERENTE GENERAL
Numero telefonico 943449177

Firma

e i

dy Farian Davalos

Fecha

27/05/2024
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Anexo 5 Resultado de andlisis de consistencia interna

Clima organizacional

Sumatoria

D4:Desarrollo
profesional

71

93
92
82

61

64
91

92

60
85
79
89
86

86
75
72
66
95

90

D1|D2|D4 | D4 | D5 | Variable

171151215 |12
23122|19]16 |13

24123114 |17 |14
19121 |15]15 |12
10| 9 |13]16 |13
1211131513
25124114116 |12

241211816 |13
119 |12 15|13
221201516 |12

2019|15]15]|10

2318|1718 |13

221201516 |13

251211131512

2211614 | 9 |14

16 |15|13 15|13
22115112 |10 | 7

2223|1817 |15

2025|1814 |13

4
4
5
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4

4
5
4
2
5
3

4
4
5
4
4

5
4
4

5
4
4

5
5
4
4
5
2
5
5

D3:Gestion del
recurso humano

D2:Motivacion y
sentido de
pertenencia

4

413

D1: Ambiente

5

P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17|P18

o

Encuestado
N

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19




76
43

55
96

86
47

9

6 |10| 5

7

141171420 |11

15

23|10| 8

2312518 |16 |14
1524118 15|14

5

2
4
4

3

1
5
5

20
21

22
23

24
25




Confiabilidad de la variable Clima Organizacional con Alfa de Conbrach en Excel

VARIANZA [0.257 | 0.94 [1.893 ] 2.14 [2.227 [ 1573 [2.277] 1.84 | 1.44 [2.107| 1.54 [ 15731167 | 2.21 [0.977]1.373| 05 [0.977[1.277]1.743 [ 0.723
SUMATORIA DE
VARIANZAS 30.75333333
VARIANZA DE LA
SUMA D ELOS 236.46
ITEMS
VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL
COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO
NUMERO DE ITEMS DEL INSTRUMENTO 21
SUMATORIA D EVARIANZAS DE LOS ITEMS 30.75
VARIANZA TOTAL DEL INSTRUMENTO 236.46

0.53 AMENOS CONFIABILIDAD NULA
0.54 A0.59 CONFIABILIDAD BAJA
0.60 A0.65 CONFIABLE
0.66 A0.71 MUY CONFIABLE

RESULTADO
0.9134 se ubica dentro del intervalo 0.72 y 0.99 Esto

0.72A0.99

quiere decir que el instrumento es valido

1 PERFECTA CONFIABILIDAD




Sumatoria

77
84
86
78
77
55
85
84

79
83

72
83
83
84

70
79
61

89

78
69
38
54
79

D1 | D2 | D3 | Variable

11|59 | 7

13|63 | 8

15|63 | 8

13|57 | 8

11|59 | 7

7 (40| 8
1562 | 8

14161 ] 9

11 /59| 9

12 |60 | 11

12|54 | 6

14 |58 | 11

13|59 |11

15|58 | 11

12 |45 | 13

11 /59| 9

13|42 | 6

15|61 |13

11|59 8

5 |56 ]| 8
7 26| 5
1530 9

11]59] 9

D4:Comportamientos
contraproducentes

P20

2
2

1
4
2

1
4
4
4
4

1
4
4
4
5
4

1
5

3
2

3
4
4

P19

Desempefio laboral

D2:Desemperio en el contexto

D1:Desempefio
en la tarea

P3 |P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10| P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18

P2

P1

Encuestado
NO

10
11
12
13

14
15
16
17
18

19
20
21

22
23




24 2

2

2 4 | 5|5|5]4

51 4| 3| 4] 4

62

14

82

25 3

4

5 221212

1 2 1 2 2 2

12

25

42

Confiabilidad de la variable Desemperio laboral con Alfa de Conbrach en Excel

VARIANZA [0.99|1.46[1.71]1.36]1.17]1.61]158] 1 |1.63]/1.17]1.58]1.03]1.92]1.29|1.53]0.46|0.96|1.44|0.64]1.69

SUMATORIA DE
VARIANZAS 26.22
VARIANZA DE
LA SUMA D 188.2066667
ELOS ITEMS

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO

NUMERO DE ITEMS DEL INSTRUMENTO 20.00
SUMATORIA D EVARIANZAS DE LOS ITEMS 26.22
VARIANZA TOTAL DEL INSTRUMENTO 188.21

CONFIABILIDAD

0.53 AMENOS CONFIABILIDAD NULA
0.54 A0.59 CONFIABILIDAD BAJA
0.60 A0.65 CONFIABLE RESULTADO
0.66 A0.71 MUY CONFIABLE
0.91 se ubica dentro del intervalo 0.72 y 0.99
0.72 A0.99 : . : )
esto quiere decir que el instrumento es valido
1 PERFECTA




Likert Minimo 1 Niveles
Maximo 5 3
V1 |Dim. 1| Dim. 2 [Dim. 3|Dim. 4|Dim. 5[ V2 [Dim. 1|JDim. 2|Dim. 3
N° Preguntas 21 6 5 4 4 3 20 3 17 3
Puntaje Puntaje Minimo 21 6 5 4 4 3 20 3 17 3
Puntaje Maximo | 105 30 25 20 20 15 100 15 85 15
Rango 85 25 21 17 17 13 81 13 69 13
Intervalo 28.33| 8.33 7.00 5.67 | 5.67 | 4.33 [27.00]| 4.33 [ 23.00| 4.33
Bajo (1) 21 6 5 4 4 3 20 3 17 3
49 14 11 9 9 7 46 7 39 7
. 50 15 12 10 10 8 47 8 40 8
BAREMO Medio (2) F=>T 2 I 18 I 505l =3lulel
78 23 19 16 16 12 74 12 63 12
Alto (3)
105 30 25 20 20 15 100 15 85 15




Anexo 6 Ficha técnica de instrumentos

Ficha técnica de instrumento 1:
Nombre: Cuestionario para la variable 1 “Clima organizacional”
Autor: Martha Celina Tambraico Santi

Dimensiones: Ambiente, motivacion y sentido de pertenencia, gestion de recurso

humano, desarrollo profesional, direccion y liderazgo.

Afo: 2024

Baremos: adecuado (78-105), regular (50-77) e inadecuado (21-49)
Ficha técnica de instrumento 2:

Nombre: Cuestionario para la variable 2 “Desempefio laboral”
Autor: Martha Celina Tambraico Santi

Dimensiones: Desempefio de tarea, desempeiio de contexto, comportamientos

contraproducentes
Afo: 2024

Baremos: adecuado (85-115), regular (54-84) e inadecuado (23-53)



Anexo 7. Analisis complementario

Muestreo aleatorio simple: En la investigacion se hara uso del muestreo aleatorio
simple pues esta técnica de muestreo consiste en que todos los componentes que
hacen parte del universo, tendran la misma probabilidad de ser electos para la

muestra, por consiguiente, se cumple lo siguiente:

ZZ*N*p*q
TEZx(N—-1)+Z2+p*q

n

7

Doénde:

Z: es la consonante que esta atada nivel de confianza que asignemos.
E: Es el margen de error de la muestra deseada.
P: probabilidad en beneficio

Q: probabilidad en contra

NN NN

N: es el volumen de la muestra

A continuacion, se realizara la operacién para hallar la muestra:

B 1.962 % (156) * 0.50 = 0.50
~0.052 % (156 — 1) + 1.962 % 0.50 * 0.50

n

n=111

Previendo un margen de error de un 10% en el llenado de las encuestas, se

decidi6 aumentar la muestra a 120.

n =120



Anexo 8 Base de datos clima organizacional
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Anexo 8 Base de datos desempefio laboral

Sumatoria

77

84

86

78
77

55

85

84
79
83

72
83

83

84
70
79

61

89

78

69

38

D1 | D2 | D3 | Variable

11 |59 | 7

13|63 | 8

15|63 | 8

13|57 | 8

11 |59 | 7

7 40| 8
15|62 | 8

14161] 9

11159 9

12 |60 | 11
12|54 | 6

14 |58 | 11

13|59 |11

15|58 | 11

12 145 |13

11 /59| 9

13|42 | 6

15|61 |13

11 /59| 8

5 |56 ]| 8
7 126] 5

D4:Comportamientos
contraproducentes

P20

2
2

1
4
2

1
4
4
4
4

1
4
4
4

5
4

1
5
3
2
3

P19

Desempefio laboral

D2:Desempefio en el contexto

en la tarea

P3 |P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10| P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18

P2

P1

Encuestado | D1:Desempefio
NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21




54
79
82

42

84
78
82
84
76
82

79
84

70

66
63
80
89
72
40
52
79
80

44
82
77
78
84

75

15|30 9

11 /59| 9

6 |[62]14
12 25| 5

12 |57 | 15

11|59 | 8

13|58 | 11

15|58 | 11

12 |54 | 10
14158 | 10
11 /59| 9

15|58 | 11

12 |45 | 13

10 |45 |11

1342 | 8

11|59 |10
11 |66 |12
5 56|11
7 26| 7
15|30 | 7

11159 9

6 | 62|12
12 |25 | 7

12 | 57 | 13

14 |52 | 11

11|59 | 8

15|58 | 11

12 54| 9

4
4
4
2
5
3

3
3
4
4
4
4

5
4
2
5
4
5
3
2
4
4
2

5
4

3
3
4

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




83
83
84
80
66
63
89
90
72
38
50
93
79
44

80
76

81

86
79
85
85

85
71

65
77
91

86
68

14158 | 11

1359 |11

15|58 | 11

11 |59 |10
10|45 |11

13|42 | 8

15|61 |13

11|66 | 13
5 56|11
7 26| 5
15/30| 5

14 |68 | 11

11 /59| 9

12 |25 | 7

12 |57 |11

14152 |10

13 |58 | 10

15|58 | 13

11|59 9

14 |58 | 13

13|59 |13
15|58 | 12

12 |45 | 14

10 |45 | 10

11|59 | 7

15|61 |15

1166 | 9

5 |56 ] 7

4
4
4
5
4
2

5
3
5
3
2
4
4

4
4
4
3
3
4
4
4
4

5
4
2

5
2
2

50
51

52

53
54

55
56
57

58
59
60
61

62
63

64
65

66
67
68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
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Anexo 9 Carta de autorizacion de la entidad

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ABANCAY

OFICINA DE RECURSOS HUMANOS

“Afio del Bicentenario, de la Consolidacién de nuestra Independencia, y de la
conmemoracion de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Abancay, 18 de Junio del 2024.

CARTA N°410 -2024- ORH- OGAF-MPA

SENORES;

MARTHA CELINA TAMBRAICO SANTI .
ESTUDIANTE DEL PROGRAMA DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA DE LA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO.

ATENCION:

Por medio del presente documento me dirijo a usted para saludar muy
cordialmente y poner en conocimiento, que la peticién que realizo a esta Instituci6n, en la que
solicita Autorizacién para la realizacién del trabajo de Investigacién en Temas “Clima
Organizacional y Desempeiio Laboral en los Trabajadores de un Gobierno Local de
Apurimac 2024.

Visto el documento solicitud expediente N°14803-2024 con Registro de Ingreso
N°3809-2024 de fecha 06 de Junio del 2024, La Oficina de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Abancay se le concede la Autorizacién conforme a su solicitud.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para expresar las muestras de mi
especial consideracion y deferencia personal.

Atentamente.

-c.C.
-SGRH
- ECHS. 8 MUM\"%‘E"ES f‘

59 | <AL

A#g- Eliud Chumbes Segovia

“JEFE DE 1A OFICINA DE RECUSRSOS HUMANOS
Jr.lima N2 206 - Abancay - Apurimac www.muniabancay.gob.pe A ABA NCA y

Central Telefonica: 083 - 321195 Email: alcaldia@muniabancav.gob.ve





