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Resumen

El clima organizacional es un conjunto de factores y antecedentes en el trabajo diario
de la organizacion, constituido por aspectos personales, procedimentales, las
relaciones y la logistica, determina la actitud y las habilidades de los empleados, asi
como su desempeiio laboral. El objetivo principal de este estudio es determinar si
existe una correlacion significativa entre el nivel actual de clima organizacional en una
Procuraduria Publica, dicha relacién se analiza en el contexto de los objetivos de
desarrollo sostenible (ODS), especificamente el “ODS” numero 8: Trabajo decente y
crecimiento econdmico. Se utilizé un disefio no experimental con método cuantitativo,
basica, transversal, correlacional, la poblacion estuvo conformada por 30 servidores,
y una muestra que abarco a 20 de ellos, la técnica usada fue la encuesta. La
estadistica Rho de Spearman muestra un valor de 0,654, lo que nos lleva a concluir
que, si habia una relacién significativa entre el nivel actual de clima organizacional,
en la mencionada Procuraduria Publica, y el desempeiio laboral de sus servidores;
también se hallo relacion significativa entre el desempeno laboral y las dimensiones

de motivacion, comunicacion, compensaciones, liderazgo y ambiente de trabajo.

Palabras clave: Clima organizacional, desempeno laboral, dimensiones.
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Abstract

The organizational climate is a set of factors and antecedents in the daily work of the
organization, consisting of personal aspects, procedural, relationships and logistics,
determines the attitude and skills of employees, as well as their work performance.
The main objective of this study is to determine if there is a significant correlation
between the current level of organizational climate in a Public Prosecutor's Office, this
relationship is analyzed in the context of the sustainable development goals (SDG),
specifically the SDG number 8: Decent work and economic growth. A non-
experimental design was used with a quantitative, basic, transversal, correlational
method, the population was made up of 30 servers, and a sample that included 20 of
them, the technique used was the survey. Spearman's Rho statistic shows a value of
0.654, which leads us to conclude that, if there was a significant relationship between
the current level of organizational climate, in the aforementioned Public Attorney's
Office, and the work performance of its employees; A significant relationship was also
found between job performance and the dimensions of motivation, communication,

compensation, leadership and work environment.

Keywords: Organizational climate, work performance, dimensions.



INTRODUCCION

Respecto al Peru el clima de sus organizaciones publicas surge de multiples variantes
entre las que encontramos aspectos econdmicos, ideologia, politicas, clases sociales,
territorio, las cuales conforman las organizaciones que constituyen las columnas
vertebrales en las instituciones publicas mediante los cuales logran sus objetivos
propuestos. De igual forma es de vital importancia reflexionar sobre la relevancia que
juega el clima organizacional en instituciones publicas y el papel que los trabajadores

desempenan al interior de cada una de ellas para fortalecerlo.

Asimismo, la esencia del producto o servicio o producto especifico, que ofrezca
cualquier empresa o entidad publica, depende de muchos factores, entre los cuales
resaltan las instituciones, procedimientos de personas como instrumentos. De los
cuales, segun sefala Bohérquez et al. (2020), La institucion tiene que anteponer la
aptitud humana, promover atribuciones, continuar motivandolo constantemente, y con
ello su desempenio y rendimiento sea mejor y ello sirva de base para brindar un éptimo

producto o servicio de alto nivel de calidad.

Con relacion a las Procuradurias Publicas que conforman el Ministerio del Interior
actualmente enfrentan varios desafios entre ellos se encuentran temas
presupuestales que les permita contratar un mayor numero de personal que permita
realizar una correcta defensa de los intereses del estado en procesos judiciales y
extrajudiciales y con ello ir erradicando los cuestionamientos de los ciudadanos que
mantienen procesos judiciales, y los cuales tienen una visidn negativa de la funcion
de las Procuradurias en cuanto a gestion, transparencia y clima organizacional, este

factor mencionado solo es uno de muchos mas que perjudican el desempefio laboral.

En cuanto a la administracion del clima organizacional de la Procuraduria Publica a
cargo del sector interior, es un tema que no se le ha dado la importancia que merece
y los objetivos estratégicos y metas que se plantean para cada periodo anual han
creado un clima tenso, de descontento y conflicto donde solo se busca obtener
mejores resultados, sin tomar importancia sobre aspectos sociales y fenomenos

relacionados y la ausencia de planes estratégicos que permitan enfrentar los



problemas que surgen, es lo que motivd la presente investigacion que busca brindar
un aporte en cuanto a conocimiento del clima que existe en la Procuraduria Publica a
cargo del sector interior con la finalidad de comprender y reflexionar su contexto y

alcance como instrumento de apoyo a la gestion.

Con el paso del tiempo el clima organizacional se ha vuelto una pieza fundamental de
suma importancia para las instituciones, porque sus mediciones pueden utilizarse
para conocer la percepcion de los empleados sobre un ambiente sano y motivador
para realizar las tareas o actividades que se les asignan. (Obeng et., 2021). Delimita,
el rendimiento laboral como los comportamientos y reacciones que se ven reflejados
en el trabajador, los cuales constituyen fuentes importantes para alcanzar propositos

y objetivos en la institucidn (Krijgsheld et al., 2022).

Segun Ramirez et al. (2021) en su ensayo elaborado en el Pais de México demostro
que el 60% de los colaboradores en las municipalidades muestran apreciacion nociva
del clima laboral, uno de los factores principales es la deficiente comunicacion interna,
no hay un esquema para que los conflictos sean manejados cuando se presentan, la
carencia de empatia de los colaboradores y los coordinadores, siendo el principal, las
condiciones en el ambiente laboral. También, En los paises sudamericanos los
colaboradores demuestran en sus labores rendimiento muy deficiente, sobre todo
en instituciones dependientes del gobierno, uno de los componentes principales es la
creacion de lugares para laboral sin estrategias que hayan sido planificadas, puesto
gue los municipios se concentran en buscar solucionar los conflictos que surgen con

una determinada poblacion.

Asimismo, Barbara et al. (2020) sefalan que la experiencia demuestra que cuando
hay un clima laboral bueno o acorde es probable que se logren se evidencia que el
ambiente de trabajo mejora sustancialmente, puesto que se logra promover
condiciones favorables para todos los colaboradores que muestran un alto
desempeiio y, lo mas importante, se sienten motivados. En las instituciones dominan
los siguientes factores: a) estilo de gestion, b) relaciones interpersonales entre
trabajadores, c) la comunicacién debe ser fluida y d) sus respectivos comportamientos

que afectan el clima laboral y el rendimiento de los colaboradores.



En el Peru, Phoccohuanca et al. (2020) indicaron que el 80% de trabajadores
muestran una apreciacion negativa del clima laboral. Debido a que varias instituciones
no les interesan fomentar el trabajo colaborativo entre sus integrantes, las buenas
relaciones interpersonales, existe una comunicacion escasa en el interior de la
entidad, lo mas importante, los reconocimientos que se otorgan no son muchas veces

entregados al personal con el mejor perfil.

Por otro lado, en América Latina, las instituciones y sus estructuras requieren ser
actualizadas y evite soluciones funcionales obsoletas y/o no funcionales, esto se
puede lograr cambiando los métodos que han desarrollado, tratando de ajustar su
dinamismo organizacional. Para hacer esto, se requiere aprovechar al maximo la
cultura corporativa, el entorno laboral predominante, ya que se consideran factores
esenciales para el crecimiento del ser humano y empresarial; Castaino (2020) y
Manjarre (2020) también coinciden en que en América Latina las instituciones
necesitan impulsar a los empleados evitando cuadros de estrés o el agotamiento
laboral, mejorar sus habilidades y darles recursos materiales y equipos con la

esperanza de lograr mayor desempefo laboral.

Asimismo a nivel de nuestro Pais, es sumamente importante que las instituciones
logren un clima organizacional 6ptimo, Cabrera (2018) que es la conducta de cada
una de las personas integrantes de una organizacion y apreciados de manera directa
o indirectamente contribuyen en la conducta y rendimiento, asimismo Tintaya (2019)
sefalé que el clima de la organizacion cambia debido a circunstancias como los
personales, entre ellos encontramos el tiempo en el cual se presta el servicio, el
entusiasmo, la escala de las remuneraciones, la falta de agradecimiento al
rendimiento laboral, y demas factores. De acuerdo con Lauracio (2020), estos factores
estados en nuestra salud como el estrés, el mismo que afecta directamente en el
ambito propio del trabajador, su desempefo en su centro de trabajo y en la forma de

atencion que brindan a las personas.

Ademas, a nivel Local, Araujo (2021) manifestdé que, en el Perd un 86% de
colaboradores renunciarian a sus trabajos por el clima laboral tan malo que se vive
dia a dia, su salud fisica y mental se ve afectada y su rendimiento laboral, lo que

demuestra que los actuales sistemas que estan utilizando las organizaciones no estan
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siendo los mas adecuados; es por ello que se necesita un clima laboral adecuado y

amigable, para lograr un rendimiento 6ptimo y que el servicio/producto sea el mejor.

El problema general se estructuré bajo la interrogante: ¢ Cual es la relacion que existe
entre el clima organizacional con el desempeno laboral de los servidores en una
Procuraduria Publica, Lima, 20247 Asimismo, se estableci6 como problemas
especificos: a) ¢Qué tipo de relacion existe entre el nivel de motivacion con el
desempenio laboral de los servidores en una Procuraduria Publica, Lima, 20247, b)

¢ Qué tipo de relacion existe entre el nivel de comunicacion con el desempefio laboral
de los servidores en una Procuraduria Publica, Lima, 20247, c) ¢ Qué tipo de relacion
existe entre el nivel de compensaciones con el desempenio laboral de los servidores
en una Procuraduria Publica, Lima, 20247, d) ;Qué tipo de relacidén existe entre el
nivel de liderazgo con el desempefio laboral de los servidores en una Procuraduria
Publica, Lima, 20247, e) ¢ Qué tipo de relacion existe entre el nivel de condiciones de
trabajo con el desempefio laboral de los servidores en una Procuraduria Publica,
Lima, 20247

La presente investigacion se justificd desde el enfoque tedrico porque permite dar a
conocer si el desempeno laboral de los servidores en una Procuraduria Publica se
estd viendo afectado por el clima organizacional el cual los rodea, y si fuera el caso,
buscar factores que lo mejoren, la justificacion practica consiste en que permitira
contribuir a aumentar los estandares en cuanto a la calidad del servicio que se brinden

y sumado a ello mejorara el desempenio laboral de los servidores.

La justificacion metodoldgica, esta investigacion proporciona dos instrumentos
especificos para la recoleccién de datos, los cuales son confiables y son validados

por un juicio de expertos.

El objetivo general de la presente investigacion fue: Determinar qué tipo de relacion
existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los servidores en una
Procuraduria Publica, Lima, 2024. Siendo los objetivos especificos: a) Determinar qué
tipo de relacion existe entre el nivel de motivacion con el desempeiio laboral de los
servidores en una Procuraduria Publica, Lima, 2024, b) Determinar qué tipo de

relacion existe entre el nivel de comunicacion con el desempeno laboral de los
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servidores en una Procuraduria Publica, Lima, 2024, c) Determinar qué tipo de
relacion existe entre el nivel de compensaciones con el desempefio laboral de los
servidores en una Procuraduria Publica, Lima, 2024, d) Determinar qué tipo de
relacion existe entre el nivel de liderazgo con el desempefio laboral de los servidores
en una Procuraduria Publica, Lima, 2024, e) Determinar qué tipo de relacidén existe
entre el nivel de condiciones de trabajo con el desempefo laboral de los servidores

en una Procuraduria Publica, Lima, 2024.

La hipotesis general a contrastar fue: Existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los servidores en una Procuraduria Publica,
Lima, 2024. Las hipodtesis de investigacion especificas derivadas fueron: a) Existe
relacion significativa entre el nivel de motivacion con el desempefio laboral de los
servidores en una Procuraduria Publica, Lima, 2024, b) Existe relacion significativa
entre el nivel de comunicacion con el desemperio laboral de los servidores en una
Procuraduria Publica, Lima, 2024, c) Existe relacidén significativa entre el nivel de
compensaciones con el desempefio laboral de los servidores en una Procuraduria
Publica, Lima, 2024, d) Existe relacidn significativa entre el nivel de liderazgo con el
nivel de desempefo laboral de los servidores en una Procuraduria Publica, Lima,
2024, e) Existe relacion significativa entre el nivel de condiciones de trabajo con el

desempenio laboral de los servidores en una Procuraduria Publica, Lima, 2024.

Dentro de los antecedentes internacionales para la investigacion, se tuvieron los
siguientes: Barcenas et al. (2021) el objetivo en su trabajo de investigacion fue indagar
la variable indicada. La metodologia empleada fue cuantitativa transversal, con una
muestra de 85 colaboradores y el instrumento empleado fue la escala EDCO.
Demostraron que el clima organizacional no era particularmente propicio porque las
estructuras, los procesos y las relaciones interpersonales no estaban adecuadamente
gestionados. Ademas, llegd a la conclusién que toda institucidon debe mantener una
buena estabilidad de la mano de obra y relaciones adecuadas en los diferentes
departamentos o agencias que mantengan un buen ambiente de trabajo, que es

esencial para lograr el objetivo previsto.

Segun Aldaz et al. (2022) en su trabajo de investigacidn, propuso lograr resolver la

correlacidon existente entre el clima organizacional con los resultados laborales de
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trabajadores. Este trabajo fue realizado empleando un enfoque cuantitativo y un
disefio no experimental con una muestra de 40 participantes. Los resultados de esta
investigacion basica muestran que el clima organizacional y el desempefio laboral
tienen una relacion de elevada significancia con un coeficiente de correlacion de 0.829
y una probabilidad menor a 0.05. Este resultado llevo a los autores a concluir que las
organizaciones deben seguir la promocidén de indole ambiental adecuada para el
trabajo para asi lograr una buena salud ocupacional y promover la mejora del nivel de

eficiencia de los trabajadores de la institucion en el desempefio de sus competencias.

Al respecto Gualli (2021) en su estudio de investigacion busco analizar la correlacion
entre estructuras. Para realizar este estudio se adopté un enfoque correlacional que
consideré un cuestionario administrado a 108 personas. Encontré6 que el clima
organizacional se percibia como pobre y el desempefio se dirigia hacia categorias
inferiores, ademas indicé que los dos constructos tenian una correlacion significativa
de 0.000. Finalmente, cree que los empleados que trabajan en un ambiente laboral
desfavorable afectaran directamente su desempefio e incluso conducirdan a una

disminucion de la satisfaccion laboral.

Asimismo, Lopez (2021) en su trabajo de realizado buscd medir la correlacidon
estadistica entre el clima organizacional y el desempefio laboral. En cuanto a la
metodologia empleada, el estudio presentd un disefio transversal con una muestra de
52 empleados de la institucion. Sus resultados explican como el clima laboral afecta
el comportamiento de los trabajadores en una institucion. De esta manera, los
resultados muestran que existe relacion entre las variables de clima organizacional y

desempenio laboral segun el criterio de los directivos empresariales.

Segun Guerrero et al. (2019) en su estudio de investigacion intentaron analizar la
relacion entre los fendbmenos o estructuras antes mencionados. Para lograr este
objetivo, se utiliz6 un enfoque correlacional transversal, teniendo en cuenta
cuestionarios y una muestra de 112 contribuyentes. Los hallazgos evidenciaron que
la gran mayoria de los individuos evaluados tenian un desempefio moderado y el
clima organizacional era desfavorable, y ambas variables mostraron correlaciones
significativas con valores criticos menores a 0.05. Finalmente, manifestd que las

organizaciones no tenian el suficiente interés en mantener una comunicacion
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adecuada e incluso los asociados no contaban con el ambiente adecuado para
desempenar las funciones asignadas, pero sabia que era fundamental cultivar la

energia positiva en el trabajo.

Por otro lado, dentro del ambito nacional se tuvieron los antecedentes: Salazar (2022)
en su trabajo de investigacion sefialé como finalizar examinar la relacién entre los
hechos que fueron mencionados. Se fundé en utilizar una metodologia correlacional,
su muestra estuvo compuesta por 43 participantes a los que aplico una encuesta.
Entre los hallazgos encontrados, revel6 que el rendimiento de los colaboradores era
regular al igual que el clima organizacional, asimismo las variables estaban
directamente relacionadas. Concluyendo que fomentar una comunicacion en el
entorno de las instituciones logra que el colaborador tenga un rendimiento favorable,
también es importante proporcionar que el equipo cuente con todos los materiales

que se requieran para las actividades que le son asignadas diariamente.

Segun Henostroza (2022) en su trabajo investigacién tuvo como finalidad relacionar
los fendmenos sefalados; utilizo una metodologia cuantitativa, donde aplicé un
cuestionario a 40 participantes. Logrando explicar que el clima organizacional mostré
una valoracidon regular, en su gran mayoria de los participantes mostraron un
desempefo adecuado, esto se reflejo6 en la implementacion de las actividades
asignadas y las metas fijadas por la institucion. Afirmé que la comunicacion, la
motivacion y el liderazgo son componentes que estan visiblemente relacionados con
el rendimiento de los empleados. Finalmente, afirmd que las acciones tomadas en el
marco del clima organizacional posibilitan a los empleados desempefiar eficazmente

las tareas asignadas.

Con respecto a Soncco (2021) en su trabajo de investigacion buscé relacionar las
teorias mencionadas. La metodologia empleada fue de tipo correlacional y la muestra
que utilizé fue de 35 participantes. Demostrando que el clima organizacional resulto
poco favorable y que ambas variables se relacionan con una significancia menor a
0.05; asimismo, los factores motivacion, liderazgo y confianza, asi mismo reflejaron
una relacion directa con el desempefo. Llegando a la conclusion que la falta de

albedrio, colaboracidn en equipo y la motivacion son factores a priori que la institucion



debe tenerlo presente, porque depende de ellos el rendimiento efectivo de los

trabajadores.

En cuanto a Santamaria (2021) en su trabajo de investigacion, cuya finalidad era
explicar la relacion entre variables, para lo cual empled una metodologia correlacional,
utilizando como instrumento la encuesta para obtener informacién de una muestra de
73 participantes. Los resultados obtenidos entre los que destacan indicaron que el
clima organizacional fue percibido como regular, ya que en su gran mayoria los
trabajadores consideran que en la organizacion no se fomentan las buenas relaciones
interpersonales y ademas muestran que estas variables se relacionan a un nivel de
significancia de 0.000. Concluy6 que los trabajadores que disfrutan de un ambiente
laboral agradable demuestran productividad e impulsan un trabajo colaborativo y el

compromiso con la empresa.

Segun Santisteban (2020) en su investigacion tuvo como objetivo conectar estos dos
fendmenos. El estudio fue correlacional y utilizé una encuesta a 118 empleados. Estas
variables estan significativamente interrelacionadas y la mayoria de los empleados se
desempenan bien y demuestran responsabilidad, eficiencia y logro de objetivos.
Asimismo, agreg6é que fomentar la motivacion, la iniciativa, la comunicaciéon y el
reconocimiento puede ayudar a los empleados a que se sientan vinculados con la
institucién y desempefen eficazmente las funciones que se les asignan, pero el
desarrollo profesional también es importante, pero muchas instituciones lo dejan en

un segundo plano.

Respecto a clima organizacional es un concepto bien investigado, pero aun atrae
interés académico y no académico, y las instituciones deben prestarle mas atencion.
Es uno de los aspectos de las organizaciones mas mencionados. Esta es una
pregunta que surgio en la década de 1960, cuando el desarrollo organizacional y la
teoria de sistemas crecieron en la investigacion organizacional. No es de extrafar que
esto suceda. El concepto de clima permite ampliar la perspectiva analitica desde una
perspectiva unilateral y reduccionista hacia una perspectiva mas integral que sea
capaz de incorporar el medio ambiente como una variable del sistema y capturar

fendmenos complejos resultantes de cambios complejos.



Para Mendez (2018) las percepciones declaradas son percepciones formadas por
sujetos que han conocido relaciones laborales con sus superiores, colegas y algun
tipo de relacion con la organizacion. Estas percepciones surgen de diversos procesos
como el liderazgo, la colaboracioén, las relaciones con colegas, la comunicacion y la
resolucién de dificultades, albedrio, gestion de disputa, rendimiento, etc. También las
sensaciones de empleados con respecto al clima organizacional pueden influir en el
agrado y el desempeiio organizacional, y esta influencia puede ser buena o mala. Por
lo tanto, el autor concluye que el clima en la interaccion de los empleados solo puede
ser sentido y percibido por los empleados, por lo tanto, es uno de los factores mas
importantes que los gerentes de cualquier modelo de institucion deben considerar: ya
que, con un clima laboral agradable, la organizacion logra mejores resultados y

productividad

Con relacién a Romero, J. L. M., & Rosado, Z. M. M. (2019) afirmaron: consiste en la
sensacion que los miembros de la institucion tienen de los mecanismos del lugar de
labores, como las relaciones interpersonales con los colegas, el estilo de liderazgo
del lider y la estructura organizacional, lo que crea un ambiente de trabajo unico.
Incrementar la produccidon de los trabajadores en el lugar de trabajo. Ademas, los
autores anaden que un agradable ambiente laboral y adecuado puede aumentar que
se logre el éxito de una institucion, asimismo la efectividad con la que los empleados

pueden realizar sus actividades.

Las dimensiones de clima organizacional, existen diferentes tipos de clasificaciones,
entre las que se encuentran:
Guartan (2019):

- Autonomia

- Conexion

- Disposicién de conocimiento y reservas fisicas

- Motivacion y apoyo

- Libre albedrio
Valverde, Y. P., Araoz, E. G. E., Herrera, R. Q., Uchasara, H. J. M., & Roque, M. M.
(2020) determinan que clima laboral contiene los siguientes indicadores:

- Comunicacion

- Deferencia salarial



- Nivel de interés laboral

- Materiales laborales y equipamiento
- Mejora continua del trabajador

- Procesos de ascenso y aguinaldos

- Labor de equipo

La presente investigacion considero las dimensiones descritas por Goncalves, las
cuales fueron:

- Motivacion.

- Comunicacion.

- Compensaciones.

- Liderazgo.

- Condiciones de trabajo.

Desempefio laboral: es la actividad la que determina qué tan bien se desempefia un
empleado. Es decir, se refiere a valoraciones de rendimiento, valoraciones de

personal, valoraciones de méritos, evaluaciones de desempefio.

Segun Wherther et al., (2019) considera el desempefio como el procedimiento
mediante el cual se puede ver el desempefo de los empleados. Esta actividad es
esencial y se desarrolla de una forma u otra en todas las organizaciones y/o
instituciones. También sefalé que un solido método de valoracion de rendimiento
ayuda en el proceso de contratacion. Ademas, muestran que las evaluaciones de
desempeio pueden mejorar el desempefo de los asociados. Los autores enfatizan
gue las organizaciones, tanto grandes como pequenas, deben realizar evaluaciones
empleando sistemas apropiados de acuerdo a cada tamano y tipo de corporacion,
qgue puedan identificar y luego corregir algunas de las debilidades que puedan ocurrir

en la organizacion.

Para Tintaya (2019) demostrar que el rendimiento laboral esta relacionado con la
capacidad del empleado, a medida que el empleado mejore su capacidad para
realizar el trabajo, mejorara su desempefio. También es importante recordar que las
competencias representan las habilidades y comportamientos que tienen las

personas en el lugar de trabajo para desempenar sus funciones eficazmente y de
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manera satisfactoria. Los escritores también sefialan que el rendimiento de los
empleados radica en gran medida de multiples circunstancias, como el entorno en las
organizaciones, el salario, las relaciones con los colegas, etc. Asimismo, con relacién
al rendimiento laboral, Stern y Beckera (2019) vienen a delimitarlo como el
comportamiento excepcional que muestran los empleados que coadyuban al logro de

las instituciones y logran efectivamente los objetivos fijados por la entidad.

En palabras de Bohdérquez et al. (2020) ayuda a medir el rendimiento de los
colaboradores que trabajan en cualquier institucion para que se puedan detectar los
departamentos o areas con impacto negativo y positivo y con ayuda de estas mejoras
se puedan formular acciones para lograr de manera efectiva las actividades y
objetivos marcados. Definicion de organizacion. Por tanto, se puede decir que es el
desempeiio de los trabajadores en el rendimiento de las atribuciones que les son
asignadas, por lo que es necesario evaluar su desempeino, porque permite estipular

el grado de eficiencia y eficacia del trabajo.

Las dimensiones determinadas en la presente investigacion fueron:

Calidad: Maristany (2005), se refiere al alcance del trabajo o producto. El trabajo se
realiza bien y segun la presencia o ausencia del supervisor. Cumple con los
estandares requeridos.

Conocimiento — habilidad: Morales Gonzales, J. (2019) definido como las capacidades
intelectuales y psicomotoras que cada persona posee, que son necesarias al realizar
tareas o funciones relacionadas con los intereses del sujeto con la finalidad de
continuamente acrecentar su rendimiento y adecuarse mejor a su puesto de trabajo.
Productividad: Palacio (2018), habilidad operativa del trabajador. Referidos a como
son utilizados los recursos y logro de resultados, se puede medir por produccion o
eficiencia. Proporcionar servicios en un tiempo menor (efectividad y competencia).
Responsabilidad: considerado cuando los empleados asumen la responsabilidad de
su puesto y las funciones que se le delegan.

Trabajo en equipo: consiste en el poder de los colaboradores para laborar juntos a
través de una colaboracion sistematica, organizada y desempenar plenamente un

papel de equipo para lograr los objetivos en comun.
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. METODOLOGIA.

El trabajo de investigacion identifico la metodologia empleada, tipo y disefio de
investigacion, variables, herramientas, operacionalizacion de técnicas y otros

aspectos importantes. Tipo de estudio y disefo.

El tipo de investigacion utilizada fue el fundamental, es decir, el investigador logra
hacer un nuevo aporte a las variables de la investigacion sin utilizarlas en la practica
(Hernandez et al., 2017). Asimismo, el uso de un disefio no experimental profundizé
las variables a investigar sin necesidad de cambiarlas o transformarlas, es relevante
porque lo que se busco es resolver la relacién entre dos variables de investigacion.
La metodologia de este trabajo de investigacion fue cuantitativa. Finalmente, se utilizd
un estudio transversal porque se generaron y procesaron los datos del estudio

recopilados en un horario fijo y programado.

De conformidad con la variable 1, clima organizacional constituyen caracteristicas,
atributos o rasgos que permanecen presentes y dominantes en determinado ambiente
de trabajo y son percibidos, experimentados y sentidos por los miembros o asociados
de una organizacidn o negocio, influyendo en sus actitudes y comportamiento.
(Gongalves, 2000). Desde el punto de vista operacional, busc6 evaluar el clima
organizacional predominante a lo largo del desarrollo del estudio; se aplicé un
cuestionario con 32 preguntas, el cual abarco las 5 dimensiones del presente estudio
de investigacidbn: motivacion, comunicacion, compensaciones, liderazgo vy
condiciones de trabajo en base a los indicadores de los niveles como alto, medio y

bajo.

Respecto a la variable 2, desempeno laboral, constituyen las conductas o acciones
del empleado, como aquellos relacionados con la busqueda y el éxito de las metas
institucionales, los cuales son plasmados mediante estrategias individualizadas que
los companieros de trabajo utilizan en su trabajo diario. (Phoccohuanca, J., Rosales,
T., Yépez, L., Flores, W., & Arevalo, J. (2020). Asimismo, desde el punto de vista
operacional el objetivo fue comprender la percepcién de los servidores en su
cooperacion sobre su desempeno en la institucion publica, para el cual se utilizé un

cuestionario especialmente adaptado para este analisis. Un cuestionario se empled
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de autoevaluacion integrada por 26 interrogantes, dirigidas a poder valorar las
dimensiones: conocimiento - habilidad, trabajo en equipo, responsabilidad, calidad y

productividad; clasificando el desempefio laboral como alto, medio y bajo.

Respecto a la poblacion, muestra y muestreo Hernandez et al. (2019), identificé una
poblacién como un compuesto o cantidad de personas, metas o circunstancias que
comparten propiedades o particularidades similares de interés del investigador que
se analiza. Las personas encuestadas en esta investigacion fueron 30 servidores de
la Procuraduria del Interior. Para la muestra de Hernandez-Sampieri y Mendoza
(2019), corresponde a un sector especifico de la poblacion formada como un
subgrupo del cual se deriva y del cual la medida utilizada en este estudio consta de

30 servidores; composicion de la poblacion (oficial).

El muestreo fue no probabilistico, deliberado y conveniente; (2014) este tipo de
muestreo no es producto del azar, ni de un calculo de probabilidad, es decir, el
investigador selecciona la muestra y la define segun sus intereses y oportunidades
Otzen y Manterola (2020) también Definiendo; la intencionalidad como técnica que
permite explorar casos especificos de interés disponibles en una muestra,
proporcionando asi notas utiles para la investigacion. En este trabajo de investigacion

la muestra correspondio a 20 servidores publicos.

En el trabajo de investigacion se empled la encuesta como la técnica para la
recoleccion de datos y se utilizaron 2 cuestionarios determinados como instrumentos
para la recoleccion de informacion. Siendo empleado primero el que estuvo dirigido
al clima organizacional, que consta de 32 interrogantes, luego se empleo el siguiente
sobre el desempefo laboral; destinado a brindar la apreciacion de los servidores
encuestados sobre ambas variables. Al respecto, Olvera (2019) define el método
como el procedimiento ordenado de ejecutar algo siempre de la manera mejor posible.
En el presente caso, se requirid que sea viable el proceso con la ejecucion de los
cuestionarios sefalados. Siendo esos dos instrumentos validados por 3 expertos,
siguiendo la normativa institucional que senala la Escuela de Posgrado. En la tabla 1,

muestra lo sefalado. Los formatos de validacidn en anexos.
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Con lo que respecta a la credibilidad del instrumento y el nivel de consistencia interna,
se utilizé el coeficiente alfa de Cronbach cuando Hernandez et al. (2014) identificaron
esto como una mayor o menor confianza en que la herramienta produce resultados

similares en términos de consistencia y coherencia cuando se utiliza en una encuesta

estandar.

Tabla 1

Validadores

Clima Desempenio
Expertos Apellidos y nombres
organizacional laboral

Experto 1 Mg. Barreto Checcllo shirly Lisbet Aplicable Aplicable
Experto 2 Mg. Lujan Mavila, Maria Prescilia Aplicable Aplicable
Experto 3 Mg. Diaz Mauricio Verdnica Nelsi Aplicable Aplicable

La presente investigacion se realiz6 el afio 2024, mis labores actualmente se vienen
realizando a través del teletrabajo. Motivo por el cual se realiz6 el estudio de campo
en forma virtual, con la participacion de los servidores de la muestra por medio de
WhatsApp y correo electrénico. Luego que se consiguid su permiso para que
participen, se contactaron 20 a través del servicio de telefonia y WhatsApp. Se realizé
la adaptacion del instrumento de recoleccion de datos y se les envio las encuestas.
Con la informacion que se recogio se redactoé una matriz de tabulacion y se obtuvieron
los puntajes por cada servidor encuestado. Luego, se empled el software estadistico

SPSS para observar el comportamiento de la variable y contrastar las hipoétesis.

El método de analisis de datos en el area descriptiva se realizd a través de un analisis
descriptivo e inferencial mediante tablas o matrices creadas para resolver el nivel de
cada variable y sus dimensiones con base en la informacion obtenida de los estudios
y utilizando el software Excel en el area inferencial se utilizé el coeficiente Rho de
Spearman el cual es una estadistica no paramétrica que muestra la correlaciéon entre

variables obtenidas de muestras relacionadas (Berlanga y Rubio, 2019).

En cuanto a los aspectos éticos de la investigacion, segun Ojeda et al. (2012) para
promover el crecimiento de la poblacion, el perfeccionamiento social y la proteccidn
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del planeta, la investigacion debe realizarse dentro de la responsabilidad social, el
respeto a los valores, por lo que la transparencia del proceso y el respeto a todos los
participantes son rasgos esenciales. Los sujetos participaron voluntariamente,
permanecieron en el anonimato y la informacion se utilizé unicamente con fines
académicos. El presente estudio se desarrollé teniendo como base el Cédigo de Etica
en investigacion de la Universidad Cesar Vallejo, resoluciéon de Consejo Universitario
N° 0470-2022/UCV, el cual establece reglas para que la investigacion se desarrolle

con responsabilidad y honestidad.
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1. RESULTADOS

Resultados descriptivos
Se representan los resultados descriptivos para ambas variables, clima

organizacional y desempefo laboral.

Tabla 2
Resultados descriptivos el Clima organizacional y sus dimensiones.
Vari % clima % % % % %
ariable/ o . . . U
) ) organizaci Mmotivaci comunica compensa liderazg  condiciones
Dimensiones onal én cién ciones ) de trabajo
- Bajo 15% 5% 0% 65% 10% 10%
- Medio 60% 55% 65% 35% 90% 20%
- Alto 25% 40% 35% 0% 0% 70%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Nota: Elaboracién propia

La tabla 2, se muestra un 60% de los servidores consideran que el clima
organizacional es medio, lo que indica que la mayoria de servidores tiene

una percepcién media al momento de realizar sus actividades.

Tabla 3
Resultados descriptivos para el desempefio laboral y sus dimensiones.
Variable/ dese:{;}peﬁo con(?cimi %trabajo en respgﬁsabi % prod:ﬁ:tivid
Dimensiones laboral ento equipo lidad calidad ad
Bajo 15% 5% 10% 5% 15% 15%
Medio 50% 70% 40% 60% 50% 55%
Alto 35% 25% 50% 35% 35% 30%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Nota: Elaboracion propia
La tabla 3, evidencia un 50% de servidores que consideran el desempeio

Laboral medio, lo que indica que la mayoria de servidores tiene una

percepcion media al momento de realizar sus actividades.
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Resultados inferenciales

La Verificacidon de prueba fue realizada a través de la prueba de
normalidad del coeficiente de correlacion de Spearman, dado que las

variables no presentan homogeneizacion en los datos.

Regla de decision: Rechazar HO, cuando la Sig. observada es menor que
0.05. El nivel de significacion tedrica a = 0.05, corresponde una confianza
de 95%.

Prueba de hipétesis
Hipotesis general: HO: No existe relacidn significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los servidores en una

Procuraduria Publica, Lima, 2024.

Tabla 4
Correlacion entre el clima organizacional y desempefio laboral de los

servidores en una Procuraduria Publica, Lima, 2024.

Desempenio laboral

Corr. Rho Spearman 0,654*
Clima Organizacional  Sig. (bilateral) 0,002
N 20

** Correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 4, muestra que el Clima organizacional y el desempefio laboral se
relacionan significativamente, se evidencia una correlacion Rho de 0,654,
siendo una relacion positiva alta y una correlacion significativa al 0,002. Por
lo que, se afirma que al 95% de confianza existe relacion significativa entre
el clima organizacional y desempefio laboral en una Procuraduria Publica,
Lima, 2024

17



Tabla 5

Correlacion de la variable desempenio laboral y las dimensiones de la

variable de clima organizacional.

Motivac  Comunic Compens Lideraz  Condiciones
ion acion aciones go de trabajo
Coeficiente de 0,574*
- 0,534* 0,586** 0,488* 0,472
correlacion *
Desempefio Sig. (bilateral)
0,015 0,007 0,029 0,008 0,036
Laboral
N
20 20 20 20 20

* Correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

** Correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Hipotesis especifica uno:

HO: No existe relacion significativa entre el nivel de motivacion con el
desempeno laboral en los servidores de una Procuraduria Publica, Lima,
2024.

La tabla 5, indica que la motivacion y el desempefo laboral tiene una
significancia de 0,015; por lo tanto, se afirma que al 95% de confianza existe
una correlacion estadistica significativa entre la dimensiéon motivacién y el
desempenio laboral de los servidores en una Procuraduria Publica, Lima,
2024.

Hipotesis especifica dos:

HO: No existe relacion significativa entre el nivel de comunicacion con el
desempenio laboral de los servidores en una Procuraduria Publica, Lima,
2024.

La tabla 5, indica que la comunicacién y el desempefio laboral con una
significancia de 0,007; por lo tanto, se afirma que al 95% de confianza existe
una correlacion estadistica significativa entre la dimension mencionada y el
desempeno laboral de los servidores en una Procuraduria Publica, Lima,
2024.
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Hipotesis especifica tres:

HO: No existe relacion significativa entre el nivel de compensaciones con el
desempeno laboral de los servidores en una Procuraduria Publica, Lima,
2024.

La tabla 5, indica que las compensaciones y el desempeno laboral tiene
una significancia de 0.029; por lo tanto, se afirma que al 95% de confianza
existe una correlacion estadistica significativa entre la dimension
compensacion y el desempefio laboral de los servidores en una

Procuraduria Publica, Lima, 2024.

Hipotesis especifica cuatro:

HO: No existe relacion significativa entre el nivel de liderazgo con el
desempeiio laboral de los servidores en una Procuraduria publica, Lima,
2024.

La tabla 5, indica que el liderazgo y el desempefio laboral tiene una
significancia de 0,008; por lo tanto, se afirma que al 95% de confianza existe
una correlacion estadistica significativa entre la dimension liderazgo y el
desempeno laboral en los servidores de una Procuraduria Publica, Lima,
2024.

Hipotesis especifica cinco:

HO: No existe relacion significativa, entre el nivel de condiciones de trabajo
con el desemperio laboral de los servidores en una Procuraduria Publica,
Lima, 2024.

La tabla 5, indica que las condiciones de trabajo y el desempefio laboral
tiene una significancia de p = 0,036; por lo tanto, se afirma que al 95% de
confianza existe una correlacion estadistica significativa entre la dimensién
mencionada y el desempenio laboral en los servidores de una Procuraduria
Publica, Lima, 2024.

19



DISCUSION

El presente apartado delibera las respuestas que se observaron en el
acapite precedente; la deliberacion se realiz6 con los trabajos de
investigacion anteriores y las primordiales teorias que sustento la

investigacion.

Respecto al objetivo general, se alcanzé que el clima organizacional y
desempeno laboral se vinculan considerablemente probando un Rho de
0,654, que es un vinculo positivo alto y significativa al 0,002, por lo que se
advierte que mientras mayor sea el clima organizacional, mejor sera el
desempeno del servidor. Resultado Similar obtuvo Aldaz et al. (2022),
donde muestra que las organizaciones deben seguir la promocion de indole
ambiental adecuada para el trabajo y asi lograr una buena salud
ocupacional y promover la mejora del nivel de eficiencia del trabajador de
la institucion en el desempefio de sus competencias; concuerda con Gualli
(2021), quien cree que los empleados que trabajan en un ambiente laboral
desfavorable afectaran directamente su desempefio e incluso conduciran a

una disminucioén de la satisfaccion laboral.

Asimismo, las similitudes permitieron hacer énfasis cuando toda institucion
debe asegurar un clima organizacional fuerte, porque ello permitira a los
servidores puedan tener un mayor rendimiento a la hora de realizar las
actividades encomendadas y esto a su vez repercute a la hora de la
formacioén de grupos interdisciplinarios, asi como un mejor estado de animo
y compromiso con los intereses de la entidad. También se afirma que, en
un clima organizacional desfavorable, los servidores influyen de manera

negativa en el desenvolvimiento de las labores de la entidad.

Lo anterior mencionado se fundamenta en lo sefialado por Henostroza
(2022), quienes afirman que el didlogo, un ambiente motivado y la direccion
son componentes que estan intrinsecamente relacionados con el

rendimiento de los empleados. Finalmente, asevero que los factores
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tomados en el marco del clima organizacional conceden a los empleados

desempenar eficazmente las tareas asignadas.

En relacion con el clima organizacional se pudo observar en un nivel medio
que el 60% de los servidores indican que tienen una sensacion media del
ambiente de trabajo donde las labores son realizadas, por lo que se advierte
que en la procuraduria de Lima genera que los servidores no tengan
capacidad de realizar una mayor carga laboral en temporadas altas del aio,
lo que podria llevar a un estado de animo negativo a la hora de ejecutar las

acciones encomendadas.

Resultados similares obtuvo Guerrero et al. (2019), donde los hallazgos
evidenciaron que al indice de individuos a los que se les realizé pruebas
tenian un desempefio moderado y el clima organizacional era desfavorable,
manifestd que las organizaciones no tenian el interés suficiente en

conservar una comunicacion apropiada.

Respecto al desempefio laboral, se obtuvo un nivel medio con un 50%, lo
que significa que la gran mayoria de los servidores no se evidencia un
rendimiento completamente Optimo cuando realizan las actividades
encomendadas, cuyos factores pueden ser la falta de motivacion,
comunicacion, compensaciones, liderazgo y condiciones de trabajo y
relaciones inapropiadas entre colegas. Del mismo modo, el bajo
rendimiento puede evidenciarse en la pérdida de procesos judiciales,
principalmente en la falta del cumplimiento de las pretensiones y los
objetivos que son propuestos de manera anual por la procuraduria de Lima.
Esta respuesta es muy semejante al establecido por Salazar (2022) que,
entre los hallazgos encontrados, reveld con respecto al rendimiento de los
colaboradores era regular, al igual que el clima organizacional; asimismo,
las variables estaban relacionadas directamente. Concluyendo que
fomentar el dialogo en el entorno de las instituciones logra que el
colaborador tenga un rendimiento favorable, también es importante
proporcionar que el equipo cuente con todos los materiales que se

requieran para las actividades que le son asignadas diariamente.
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Estas coincidencias nos indican que los servidores de dichas entidades se
distinguen por exponer multiples imperfecciones en la ejecucién de las
tareas asignadas, es decir, no se fijan cualidades, experiencias e ideas que
coadyuven a cumplir con las metas propuestas por la institucion. En esta
relacion, Barcenas et al. (2021) llegé a la conclusion de que toda institucion
debe mantener una buena estabilidad de la mano de obra y adecuadas
relaciones en las distintas areas o agencias que mantengan un buen

ambiente de trabajo, que es esencial para lograr el objetivo previsto.

Con relacién al objetivo especifico uno, las respuestas obtenidas muestran
que se advierte un vinculo estadistico significativo entre la variable de
desempeio laboral y la motivacion estan relacionados, revelando un
coeficiente de Rs de 0,534, la cual da una respuesta positiva moderada y
valiosa al 0,015. Estas evidencias refieren que la institucion, cuando
impulsa la motivacion a través de los agradecimientos o con estimulos
positivos en los servidores, se evidencia un aumento en su rendimiento en
las acciones a la cual fueron encomendadas, reflejandose en el
cumplimiento de los objetivos trazados. Que cuando la institucion posee la
capacidad de poder crear un ambiente acorde entre los servidores, se
promueve la transparencia, la union, la confianza, el empoderamiento, la
equidad y en general esto fomenta en el fortalecimiento en el desempefo
de sus funciones o tareas a la cual fueron designados, la institucién debe
de incentivar realizar actividades que coadyuven a lograr la confianza entre
los servidores y los jefes. Soncco (2021), en su investigacion encontro
similares resultados donde concluydé que demostrando que el clima
organizacional resultd menos favorable y que las variables se relacionan
con una significancia menor a 0.05; asimismo, la motivacion reflejéo una
relacion significativa con el rendimiento. Teniendo por conclusion que la
falta de motivacién es un factor a priori que la institucion debe tenerlo
presente, porque de ellos depende el rendimiento efectivo de los
trabajadores. Asimismo, Rivai y Murfat (2019), plantearon que el clima

organizacional es la sensacion de caracteristicas organizacionales
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permanentes que pueden afectar el entorno psicosocial en el que se ubica

el empleado y en su manera de comportarse con el entorno.

Con relaciéon al objetivo especifico dos, el desempefio laboral y
comunicacion estos estan relacionados, revelando un coeficiente de Rs de
0,586, el cual da un vinculo positivo moderado y valioso al 0,007. Estas
coincidencias nos abren los ojos a que cualquier organizacion debe ser
capaz de promover la participacion y mostrar a los empleados que su
opinién o conocimientos sean tomadas en cuenta, y asimismo permita
entender el rendimiento de los colaboradores durante las sesiones de
trabajo en equipo, con las capacitaciones que reciben, etc. Resultado
similar hallado por Henostroza (2022), quien en su estudio indicé que el
didlogo es un elemento vinculado directamente con el rendimiento del

servidor.

Con relacion al objetivo especifico tres, el desempefio laboral y
compensaciones estos estan relacionados, revelando un coeficiente de Rs
de 0,488, el cual da un vinculo positivo moderado y valioso al 0,029. Tiene
relacion en lo sefalado por Garcés, N. (2021), argumentd que el
rendimiento es la manera de hacer mas eficiente una labor encomendada
en beneficio de una institucion. También manifestaron que el rendimiento
estd sujeto a politicas o estandares que son predeterminados por la
institucidn. Sobre este punto de vista en particular, se llega a la deduccion
gue el desempeno de un colaborador es poder cumplir de manera efectiva
las actividades encomendadas en un tiempo establecido, sumando
esfuerzos para el cumplimiento de las metas institucionales. Argumentan
gue el desempeio es como se lleva a cabo una actividad accionando de
manera efectiva a favor de la institucion. También creen que dicho
rendimiento debe ajustarse a las normas de la corporacién. Con base en
esta evaluaciéon, puede decirse que el rendimiento del empleado es el

desempeiio efectivo de las labores asignadas dentro de un tiempo.

Con relacion al objetivo especifico cuatro, el desempefio laboral y Liderazgo

estos estan vinculados, revelando un coeficiente de Rs de 0,574, |la cual da
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un vinculo positivo moderado y valiosa al 0,008. Resultados semejantes
encontré Soncco (2021), llegd a la conclusion que el rendimiento laboral y
el liderazgo son factores vinculados significativamente, con lo cual
argumento que cuando una institucion impulsa el liderazgo y confianza,
contribuye a que los colaboradores tengan un mayor rendimiento en las

labores asignadas.

Con relacion al objetivo especifico cinco, el desempefio laboral y
condiciones de trabajo estos estan relacionados, revelando un coeficiente
de Rs de 0,472, la cual da un vinculo positivo moderado y valiosa al 0,036.
Encontrando su sustento en lo indicado por Ramirez (2021), sefala, que la
colaboracion se refiere a la aptitud de los colaboradores de conformar
equipos formales e informales para realizar actividades definidas por la
organizacion. Ademas, también se tiene en cuenta como es realizado el
trabajo de manera colaborativa por equipos, cdmo son realizadas las
reuniones del equipo y la frecuencia. numero de reuniones, nivel de

evaluacion y participacion de los profesionales.

Asimismo, Santamaria (2021) sefalé que los resultados obtenidos
indicaron que el clima organizacional fue advertido como regular, porque
en su gran parte los colaboradores consideran que en la organizacion no
se logran las adecuadas relaciones interpersonales y ademas muestran
que estas variables se relacionan a un nivel de significancia de 0.000.
Concluyd que los colaboradores que disfrutan de un ambiente laboral
agradable evidencian productividad e impulsan un trabajo colaborativo y el

compromiso con la empresa.

24



CONCLUSIONES

Primera: Existe relacion positiva, alta y significativa, entre clima
organizacional y desempenio laboral de los servidores en una Procuraduria
Publica, Lima, 2024 (Rs=0.654; sig.<.05) lo que evidencia que, al mejorar

el clima organizacional, mejora el rendimiento de los servidores.

Segunda: Existe relacion moderada y significativa entre motivacion y el
desempeno laboral (Rs=0.534; sig.<.05), lo que evidencia que el factor

motivacion ayuda a mejorar el rendimiento del servidor.

Tercera: Existe relacidn moderada vy significativo entre comunicacion y el
desempeiio laboral (Rs=0.586; sig.<.05), lo que evidencia que el factor

comunicacion ayuda a mejorar el rendimiento del servidor.

Cuarta: Existe relacion moderada y significativa entre compensaciones y el
desempeio laboral (Rs=0.488; sig.<.05), lo que significa que el factor

compensaciones ayuda a mejorar el rendimiento del servidor.

Quinta: Existe relacion moderada y significativo entre liderazgo y el
desempeiio laboral (Rs=0.574; sig.<.05), lo que evidencia que el factor

liderazgo ayuda a mejorar el rendimiento del servidor.
Sexta: Existe relacion moderada y significativo entre condiciones de trabajo

y el desempefio laboral (Rs=0.472; sig.<05), lo que significa que el factor

Condiciones de Trabajo ayuda a mejorar el rendimiento del servidor.
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VI.

RECOMENDACIONES

Primera: En la Procuraduria Publica del sector interior a través del
despacho ministerial, mejorar continuamente el clima organizacional,
perfeccionar el rendimiento de los servidores para alcanzar
satisfactoriamente las metas organizacionales, escuchando opiniones e
ideas de los servidores, fomentando la cooperacion y promoviendo
actividades integradas. De esta manera, incrementar la participacion de los

empleados en diversas actividades.

Segunda: En la Procuraduria Publica del sector interior - oficina general de
recursos humanos, mejorar la motivacion laboral a través del desarrollo de
charlas motivacionales en las cuales se comprometan labores
concernientes con el logro de metas, dinamismo, orientadas al desempeiio,

etc. lo cual ayuda a mejorar la motivacion de los servidores.

Tercera: En la Procuraduria Publica del sector interior a través de los
coordinadores de area, mejorar en cada area de trabajo la comunicacion
interna, la interaccién interpersonal, mediante labores en equipo y el apoyo
mutuo, reconociendo el esfuerzo que brindan los colaboradores en busca
de los logros, desarrollando planes de aprendizaje, promoviendo la
confianza y otras funciones que coadyuven a lograr cada dia un clima

organizacional mejor.

Cuarta: En la Procuraduria Publica del sector interior — oficina general de
planeamiento y presupuesto, fomentar compensaciones por sus labores
realizadas entre los trabajadores, como es reconocimientos y gratuidad en

las labores realizadas, lo cual generara un mejor rendimiento laboral.

Quinta: En la Procuraduria Publica del sector interior, generar liderazgo,
escuchando activamente con transparencia, equidad y empoderamiento,
que ayudara al servidor a trabajar juntos de la mano, efectiva y, lo mas

importante, acoger objetivos colectivos para la organizacion.
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Sexta: En la Procuraduria Publica del sector interior, fomentar que la
colaboracion sea por equipos, disposiciones de dar iniciativa,
responsabilidad y, principalmente, preparar a los colaboradores con
capacitaciones acrecentando su discernimiento y garantizando su
eficiencia laboral; asimismo, debe haber un constante monitoreo del
rendimiento de los colaboradores para reconocer las deficiencias que se

presenten y necesiten reforzarse.
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ANEXO 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Clima Organizacional y su relacion con el desempeiio laboral de los servidores en una Procuraduria Publica, Lima, 2024
Autor: Patricia Luciana Orellana Chavarri

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

METODOLOGIA

Problema General:

¢Cual es la relacién que
existe entre el clima
organizacional con el
desempefio laboral de los

servidores en una
Procuraduria Publica,
2024?

Problemas Especificos

1 ¢Qué tipo de relacion
existe entre el nivel de

motivacion con el
desempefio laboral de los
servidores en una
Procuraduria Publica,
2024?

2 ;Qué tipo de relacién
existe entre el nivel de
comunicacion con el
desempefio laboral de los

servidores en una
Procuraduria Publica,
2024?

3 ¢Qué tipo de relacién
existe entre el nivel de
compensaciones con el

Objetivo general:

Determinar qué tipo de
relacion existe entre el
clima organizacional y el
desempefio laboral de los

servidores en una
Procuraduria Publica,
2024

Objetivos especificos

1 Determinar qué tipo de
relacion existe entre el
nivel de motivacion con el
desempefio laboral de los

servidores en una
Procuraduria Publica,
2024.

2 Determinar qué tipo de
relacion existe entre el
nivel de comunicacion con
el desempefio laboral de
los servidores en una
Procuraduria Pubilica,
2024.

3 Determinar qué tipo de
relacion existe entre el
nivel de compensaciones

Hipodtesis general:

Existe una relacion
significativa entre el clima
organizacional y el
desempefio laboral de los
servidores en una
Procuraduria Publica,
Lima, 2024.

Hipotesis especificas

1 Existe relacién
significativa entre el nivel
de motivacion con el
desempenio laboral de los

servidores en una
Procuraduria Publica,
Lima, 2024.

2 Existe relacion

significativa entre el nivel
de comunicacion con el
desempefio laboral de los

servidores en una
Procuraduria Publica,
Lima, 2024.

3 Existe relacién
significativa entre el nivel

Variable 1: Clima organizacional

Dimensiones Indicadores
- Compensaciones
- Oportunidades de
desarrollo
Motivacién - Caracteristicas del

trabajo asignado.
- Trato recibido

Comunicacién

- Enfoque hacia mision,
vision y valores. Uso de
medios de
Comunicacion

- Participacion.

Compensaciones

- Remuneracion
- Incentivos monetarios
- Incentivos varios

Liderazgo

- Convencimiento
- Ejemplo

- Actitud

- Aptitud

- Logros

Condiciones de trabajo

- Protocolos de
seguridad

- Normas de convivencia

- Ambiente Fisico

- Relacién con entorno

Tipo de investigacion:
BASICA

Disefio de investigacion
NO EXPERIMENTAL

Enfoque
CUANTITATIVO

Nivel
CORRELACIONAL

Técnica
ENCUESTA

Instrumento
CUESTIONARIO

Poblacién
30 SERVIDORES

Muestra
20 SERVIDORES




desempefio laboral de los

servidores en una
Procuraduria Publica,
2024?

4 ;Qué tipo de relacion
existe entre el nivel de

liderazgo con el
desemperiio laboral de los
servidores en una
Procuraduria Publica,
20247

5 ¢Qué tipo de relacion
existe entre el nivel de
condiciones de trabajo con
el desempefio laboral de
los servidores en una
Procuraduria Publica,
20247

con el desempefio laboral
de los servidores en una
Procuraduria Publica,
2024.

4 Determinar qué tipo de
relacion existe entre el
nivel de liderazgo con el
desemperiio laboral de los
servidores en una
Procuraduria Publica,
2024.

5 Determinar qué tipo de
relacion existe entre el
nivel de condiciones de
trabajo con el desempefio
laboral de los servidores
en una Procuraduria
Publica, 2024.

de compensaciones con el
desempefio laboral de los

servidores en una
Procuraduria Publica,
Lima, 2024.

4 Existe relacion

significativa entre el nivel
de liderazgo de con el

desempefio laboral de los
servidores en una
Procuraduria Publica,
Lima, 2024.

5 Existe relacion

significativa entre el nivel
de condiciones de trabajo
con el desempefio laboral
de los servidores en una
Procuraduria Publica,
Lima, 2024.

Variable 2: Desempefio laboral

Conocimiento -
Habilidad

- Adquisicion

- Conversion

- Aplicacién

- Proteccién

- Planes de accion

Trabajo en equipo

- comunicacion
- Cooperacion
- Participacion
- Compromiso
- Interaccion

Responsabilidad

- Rendicién de cuentas
- Transferencia

- Comportamiento ético
- Legalidad

- Cumplimiento de

Calidad estandares
- Tasa de trabajo
Productividad - Ganancia generada

- Capacidad productiva




Anexo 2: Matriz de operacionalizacién de variables

Titulo: Clima Organizacional y su relacién con el desempefio laboral de los servidores en una Procuraduria Publica, Lima, 2024

DEFINICION < , ESCALADE
VARIABLE 1 CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
Compensaciones
L Oportunidades de desarrollo.
Motivacion Caracteri§ticas del trabajo asignado 15 ORDINAL
Es un conjunto de Trato recibido.
caracteristicas, cualidades o | La autora pretendié medir el clima Enfoque hacia mision, vision y valores.
rasgos que permanecen | organizacional predominante | Comunicacion Uso de medios de comunicacion 6-12 ORDINAL
estables y dominantes en un | durante el desarrollo del estudio; Participacion
determinado ambiente de | aplicando un cuestionario con 30 Remuneracion
. trabajo y son percibidos, preguntas, el cual abarca las 5| Compensaciones Incentivos monetarios 13-18 ORDINAL
Clima . . . : . : !
S experimentados y sentidos | dimensiones del presente estudio Incentivos varios
organizacional , . o N —
por los miembros o|de investigacion: Motivacion, Convencimiento
asociados de una | comunicacién, compensaciones, Ejemplo
organizacion o negocio, | liderazgo y condiciones de trabajo | Liderazgo Actitud. 19-23 ORDINAL
influyendo en sus actitudes y | con base en los indicadores de los Aptitud
comportamiento. niveles como alto, medio y bajo. Logros
(Gongalves, 2000) Protocolos de seguridad
Condiciones de Normas de convivencia
trabajo Ambiente fisico 24-32 ORDINAL
Relacién con entorno
DEFINICION . : ESCALADE
VARIABLE 2 CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
El objetivo era comprender la Adquisicion
Estos son 105 | ercepcion de los servidores en L Conversion
comportamientos o| Pereep Iy Conocimiento - Aplicacié 1-6 ORDINAL
. su  cooperacién  sobre  sU| yapilidad plicacion.
acciones de un empleado, o L abilida Proteccié
como los relacionados con desempefio en la Institucion roeccion
Desempefio Ia blsaueda v ol loaro de los Publica, utilizando un cuestionario P|a”esfjeaFC'°”
laboral ob'etiv%s oryaniza?cionales especiaimente  adaptado  para Comunicacion
sJe Iasmangen estrate ias, este estudio. Se aplic6 un Cooperacion.
y s€ plasr 9 cuestionario de autoevaluacion | Trabajo en equipo | Participacion 7-11 ORDINAL
individualizadas que  los compuesto por 25 preguntas Compromiso
compafieros de trabajo | .. p P preg ’ promiso.
dirigidas a poder medir las Interaccion.




utilizan en su trabajo diario.
(Chiavenato, 2002)

dimensiones: conocimiento -
habilidad, trabajo en equipo,
responsabilidad, calidad vy
productividad; clasificando el
desempefio laboral como alto,
medio y bajo.

Rendicion de cuentas
Transparencia.

Responsabilidad c ; - 12-16 ORDINAL
omportamiento ético
Legalidad
Calidad Cumplimiento de estandares
. 17-21 ORDINAL
Tasa de trabajo.
Productividad Ganancia generada. 2226 ORDINAL

Capacidad productiva.




VARIABLE 1 DIMENSION INDICADORES ITEMS NIVELES Y RANGOS
Compensaciones Clima organizacional:
Oportunidades de Alto: (128 - 96)
Motivacion desarrollo. Medio: (95 - 64)

Caracteristicas del
trabajo asignado

Bajo: (63 - 32)

Trato recibido. Motivacion:
Enfoque hacia mision, Alto: (20 - 16)
vision y valores. Medio: (15 - 11)
Comunicacién Uso de medios de Bajo: (10 - 5)
comunicacion Comunicacion:
Participacion |
_ Alto: (28 - 22)
_ Remuneracion Medio: (21 - 15)
Clima Compensaciones :22222\\1,233 r:lﬁ:r?oe;arlos 1_32 Bajo: (14 -7)
organizacional — Compensaciones
gjoerr‘]‘q’glr:)c'm'e”to Alto: (24 - 19)
Liderazgo Actitud. I\B/I:’jg'_o(:1(21 8 é; 3
Aptitud '
Logros Liderazgo
Protocolos de Alto: (20 - 16)
Seguridad Me-dIOZ (15 - 11)
Condiciones de | Normas de convivencia Bajo'.“.o o .
trabajo Ambiente fisico Condiciones de trabajo
Relacion con entorno Alto: (36 - 28)
Medio: (27 - 19)
Bajo: (18 - 9)
VARIABLE 2 DIMENSION INDICADORES ITEMS NIVELES Y RANGOS
Adquisicion Desempefio laboral
i Alto: (130 - 96)
Conocimiento- | CONVersion Medio: (95 - 61)
. Aplicacion. Bajo: (60 - 26)
habilidad Proteccion
T, Conocimiento - habilidad
Planes de accion.
Alto: (25 - 19)
Comunicacion Medio: (18 - 12)
Cooperacion. Bajo: (11-5)
Trabajo en equipo | Participacion. Trabajo en equipo
Compromiso. Alto: (30 - 23)
Interaccion. Medio: (22 - 15)
b 3 Bajo: (14 - 6)
esempefo i -
iy _I=|2_end|0|on de cuentas 1-26 | posponsabilidad
. ransparencia.
Responsabilidad C P . " Alto: (25 - 19)
Omp(.)rtamlento etico Medio: (18 - 12)
Legalidad. Bajo: (11 - 5)
Calidad Cumplimiento de Calidad
estandares Alto: (25 - 19)
Medio: (18 - 12)
Tasa de trabajo. Bajo: (11 - 5)
N Ganancia generada. Productividad
Productividad Capacidad productiva. Alto: (25 - 19)

Medio: (18 - 12)
Bajo: (11 - 5)




Anexo 3: Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS SERVIDORES
EN UNA PROCURADURIA PUBLICA, LIMA 2024

Indicaciones: Por favor conteste el presente cuestionario segun su criterio.

1- Sugénero.  Masculino <O  Femenino O
2- Suedad
Regular | Ocasional
Pregunta Siempre | Mente Mente Nunca
4 3 2 1
0 01 | ;Realiza sutarea con agrado?
()
= U | iSe siente motivado por asistr dienamente a su trabajo
==
= U3 | iLos mejores momentos los pasa en el trabajo?
E 04 | i5e siente valorado por las tareas bien hechas?
Us | iEltrabajo que realiza es graticante para usted !
U& | i liene una comunicacion fluida con sUs supenones ¢
5 07 | iLa comumicacon con sus superniores &5 honzontal ©
O 08 | i5e comunica adecuadamente con sus compafieros de
= trabajo?
% 03 | ;Mantiene comunicaciones amicales con sus colegas?
5 10 | Recibe informacion sufimente para realizar su trabajo?
g 11 | iLe comunican los logros alcanzados por la institucion'?
(] 12 | iLe comunican las dificultades que se presentan en la
institucién?
L 13 | E= reconooido su aporte cuando se logran las metas?
% 14 | ;i Tiene beneficios acordes con la funcion que realiza?
] 15 | iE= recompensado cuando su produccidn o dedicacion al
;,'{j trabajo, supera lo esperado?
= T i Conzidera que su remuneracion esta acorde con su labar?
% 17 | i5us ingresos mejoran cuando mejora su trabajo?
8 18 | iEl salanc qpue percibe, le permite tener una wida
satisfactoria
15 | iSus superiores jerdrquicos muestran competencoias
o adecuadas cuando desarrollan su funcidan?
g 20 ¢5usd guperiures |erarquicos mantienen buena relacion con
= usted:
E 21| ¢5us superiores jerénquicos demuestran buen nivel de
a liderazgo, cuando ejercen sus funciones?
- 22 | ¢Las ordenes que recibe son Tachibles de cumplir?
23 | iCuando tiene problemas recibe apoyo de sus supenores?
24 | i5e respetan los protocolos de seguridad y salud
ocupacional?
25 | iRecibe charlas sobre Seguridad v Salud en el Trabajo?
W o [ £b | ibuamiente de trabajo se mantiens Impio y ventilado !
% = | £/ | iRealiza sutuncion laboral en ambientes seguros
5 g 28 | iEs adecuada la temperatura e iluminacidn en su lugar de
oL trabajo?
§ I-IDJ 29 | i5Se respetan los reglamentos v normas de la institucion?
30 | ilainstitucion le brinda oporiunidades de capacitarse?
31 | i5Suambiente fisico laboral le es satisfaciono?
32 | ilarelacion con su entormo personal le es satisfactona?




ENCUESTA SOBRE EL DESEMPEKG LABORAL DE LOS SERVIDORES EN
UNA PROCURADURIA PUBLICA, LIMA 2024

Indicaciones: Por favor conteste el presente cuestionario segun su criterio.

1- Su género; Masculino Femening
2- 5u edad: -
3- Donde: M= NUNCA CMN = CASI NUNCA R=REGULARMENTE

C5=CAS5I 5IEMPRE 5=3IEMPRE

DESEMPENO LABORAL

# PREGUNTAS NopCN YRGS

i Reconoce las funciones a realizar en su cargo?

i 5e desempena en forma efectiva en su carga?

{ Tiene claridad sobre las metas que debe lograr?

¢ Aporta nuevas ideas parz &l mejoramiento de drea de desempeno

O - HABILIDALD

COMOCIMIENT

¢ Actla con criterio adecuado para solucionar problemas?

i Se prencupa por no afectar el trabajo de otros?

—J| o on| | La) pRal -t

¢ Propicia un clima de cordialidad y armonia entre los compafiercs v los
usuarios?

i Establece una relacion adecuada con las personas de su entomo?

i Tiene disposicion para trabajar en equipe?

TRABAJO EN
EGUIPD

10| ¢ Mantiens una correcta relacon con los supsnores inmediatos?

11| i5ecomunica efectivemente con su equipo de trabajo?

12| i5e preocupa por cumplir todas 13 labores que |2 competen?

13| iCumple con su programacidn disna?

14| Busca capacitarse para mejorar &l desamollo de sus labores?

15| iAsume |a responsabilidad generada por los resultados de sus acciones
laborales?

16| iAsume la responsabilidad generada por [ interaccidn con |as personas
de =u entomo laboral?

RESPONSABILIDAD

17| i5e preocupa por la calidad del producto de su labor?

18 | iSecapacita para desempefiarse mejor en su cargo?

13| ;Busca ofrecer un senicio de calidad en el desamollo de sus funciones?

CALIDAD

20 | iConsidera que |z calidad es una priondad en el desarmollo de su labor
cobidiana?

21| iBusca mantener buenas relaciones con las personas de su entomno
laboral?

22 | i5eenfoca en el rendimiento de sus actnadades propias de su funcidn?

23| iAdministra los recursos que dispone adecuadamente?

24 | iSe provee de matenales v recursos necesanos para realizar bien su
labor?

25 | iAlcanza sus metas laborales propuestas?

PRODUCTIVIDAD

26 | iLogra los objetivos propuestos por Iz institucidn?




Anexo 4: Fichas de validaciéon de instrumentos para la recoleccion de datos

Matriz de validacién del cuestionario

Criterios Detalle Calificacion
Suficiencia | La pregunta pertenece a la dimensiéony | 1: de acuerdo
basta para obtener la medicion de esta. | 0: en desacuerdo
La pregunta se comprende facilmente, _
Claridad ; o o 1: de acuerdo
es decir, su sintactica y semantica son 0- en desacuerdo
adecuadas '
Coherencia | La pregunta tiene relacion légica con el | 1: de acuerdo
indicador que esta midiendo. 0: en desacuerdo
Relevancia | La pregunta es esencial o importante, 1: de acuerdo
es decir, debe ser incluido 0: en desacuerdo

Variable: Clima organizacional

Dimension

Indicador

ftem

Suficiencia

Claridad

Observacion

Coherencia
Relevancia

Motivacion

Compensaciones
Oportunidades de
desarrollo.
Caracteristicas del
trabajo asignado
Trato recibido.

—

—

—
—

Comunicacion

Enfoque hacia
mision, vision y
valores.

Uso de medios de
comunicacion
Participacion

Compensaciones

Remuneracion
Incentivos
monetarios
Incentivos varios

13-18

Liderazgo

Convencimiento
Ejemplo
Actitud.

Aptitud

Logros

19-23

Condiciones

trabajo

de

Protocolos de
seguridad
Normas de
convivencia
Ambiente fisico
Relacion
entorno

con

24-32




Variable: Desempeno laboral

Dimension

Indicador

ftem

Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacion

Conocimiento -
habilidad

Adquisicion
Conversion
Aplicacion.

Proteccion.

Planes de accion.

1-5

Trabajo en equipo

Comunicacién
Cooperacion.
Participacion.
Compromiso.

Interaccion.

Responsabilidad

Rendicién de cuentas
Transparencia.
Comportamiento
ético

Legalidad.

12-16

Calidad

Cumplimiento de

estandares

17-21

Productividad

Tasa de trabajo.
Ganancia generada.
Capacidad

productiva.

22-26




Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento Cuestionario

Determinar el tipo de relacion que existe
o _ entre el Clima Organizacional y el
Objetivo del instrumento B .
desempenio laboral de los servidores en

una procuraduria publica, 2024

Nombres y apellidos del experto Mg. Barreto Checcllo shirly Lisbet
Documento de identidad 46668607

Anos de experiencia en el area 03 anos

Maximo grado académico Maestra en Gestion Publica
Nacionalidad Peruana

Institucién Municipalidad distrital de Parcona
Cargo Analista legal

Numero de teléfono 980641209

414

fecha 13/05/2024




Matriz de validacién del cuestionario

Criterios Detalle Calificacion
Suficiencia | La pregunta pertenece a la dimensiony | 1: de acuerdo
basta para obtener la medicion de esta. | 0: en desacuerdo
La pregunta se comprende facilmente, | ..
Claridad > e - 1: de acuerdo
es decir, su sintactica y semantica son | '
0: en desacuerdo
adecuadas
Coherencia | L@ pregunta tiene relacion logica conel | 1: de acuerdo
indicador que esta midiendo. 0: en desacuerdo
Relevancia | La pregunta es esencial o importante, | 1: de acuerdo
es decir, debe ser incluido 0: en desacuerdo

Variable: Clima organizacional

Dimension

Indicador

ftem

Suficiencia

Claridad

Observacion

Coherencia
Relevancia

Motivacion

Compensaciones
Oportunidades de
desarrollo.
Caracteristicas del
trabajo asignado
Trato recibido.

1-5

—

—

—
—

Comunicacion

Enfoque hacia
mision, vision y
valores.

Uso de medios de
comunicacion
Participacion

6-12

Compensaciones

Remuneracion
Incentivos
monetarios
Incentivos varios

13-18

Liderazgo

Convencimiento
Ejemplo
Actitud.

Aptitud

Logros

19-23

Condiciones

trabajo

de

Protocolos de
seguridad
Normas de
convivencia
Ambiente fisico
Relacion
entorno

con

24-32




Variable: Desempeno laboral

Dimensién

Indicador

ftem

Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacion

Conocimiento -
habilidad

Adgquisicion
Conversion
Aplicacion.
Proteccion.
Planes de accion.

—_—

—

—_—

—_—

Trabajo en equipo

Comunicacion
Cooperacion.
Participacion.
Compromiso.
Interaccion.

6-11

Responsabilidad

Rendicion de cuentas
Transparencia.
Comportamiento ético
Legalidad.

12-16

Calidad

Cumplimiento de
estandares

17-21

Productividad

Tasa de trabajo.
Ganancia generada.
Capacidad productiva.

22-26




Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario

Objetivo del instrumento

Determinar el tipo de relacion que existe
entre el Clima Organizacional y el
desempeno laboral de los servidores en

una procuraduria publica, 2024

Nombres y apellidos del experto

Mg. Lujan Mavila, Maria Prescilia

Documento de identidad

40581831

Anos de experiencia en el area

10 anos

Maximo grado académico

Magister en Finanzas

Nacionalidad Peruano
Institucion Coexa
Cargo Jefa del area de finanzas

Numero de teléfono 996593759
Firma (f o __a- \\ ~
fecha 13/05/2024




Matriz de validacién del cuestionario

Criterios Detalle Calificacion
Suficiencia | La pregunta pertenece a la dimensiony | 1: de acuerdo
basta para obtener la medicion de esta. | 0: en desacuerdo
La pregunta se comprende facilmente, | ..
Claridad > e - 1: de acuerdo
es decir, su sintactica y semantica son |
0: en desacuerdo
adecuadas
Coherencia | L@ pregunta tiene relacion logica conel | 1: de acuerdo
indicador que esta midiendo. 0: en desacuerdo
Relevancia | La pregunta es esencial o importante, | 1: de acuerdo
es decir, debe ser incluido 0: en desacuerdo

Variable: Clima organizacional

Dimension

Indicador

ftem

Suficiencia

Claridad

Observacion

Coherencia
Relevancia

Motivacion

Compensaciones
Oportunidades de
desarrollo.
Caracteristicas del
trabajo asignado
Trato recibido.

1-5

—

—

—
—

Comunicacion

Enfoque hacia
mision, vision y
valores.

Uso de medios de
comunicacion
Participacion

6-12

Compensaciones

Remuneracién
Incentivos
monetarios
Incentivos varios

13-18

Liderazgo

Convencimiento
Ejemplo
Actitud.

Aptitud

Logros

19-23

Condiciones

trabajo

de

Protocolos de
seguridad
Normas de
convivencia
Ambiente fisico
Relacién
entorno

con

24-32




Variable: Desempeno laboral

Dimensiodn

Indicador

ftem

Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacion

Conocimiento -
habilidad

Adaquisicion
Conversion
Aplicacion.
Proteccion.
Planes de accion.

—

—

—

—

Trabajo en equipo

Comunicacion
Cooperacion.
Participacion.
Compromiso.
Interaccion.

6-11

Responsabilidad

Rendicion de cuentas
Transparencia.
Comportamiento ético
Legalidad.

12-16

Calidad

Cumplimiento de
estandares

17-21

Productividad

Tasa de trabajo.
Ganancia generada.
Capacidad productiva.

22-26




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento Cuestionario

Determinar el tipo de relacion que existe
Objetivo del instrumento entre el Clima Organizacional y el
desempeno laboral de los servidores en

una procuraduria publica, 2024

Nombres y apellidos del experto Mg. Diaz Mauricio Veronica Nelsi

Documento de identidad 09966488

Anos de experiencia en el area 12 anos

Maximo grado académico Magister en Gestion Publica

Nacionalidad Peruana

Institucion Procuraduria Publica a cargo del Sector

Interior

Cargo

Procuradora Publica

Numero de teléfono 945584055

Firma /
’ )

fecha 13/05/2024




Anexo 5: Solicitud de autorizacion para realizar la investigacion en una institucion
Lima, 02 de mayo de 2024

Sefor (a):

Diaz Mauricio Veronica Nelsi

Procuradora Publica

Procuraduria Publica a cargo del Sector Interior
Presente. -

Es grato dirigirme a usted para saludarlo, y a la vez manifestarle que, dentro
de mi formacién académica en la experiencia curricular de investigacién del Tercer
ciclo, se contempla la realizacion de una investigacidon con fines netamente
académicos /de obtencidon de mi titulo profesional al finalizar mi carrera.

En tal sentido, considerando la relevancia de su organizacion, solicito su colaboracion,
para que pueda realizar mi investigacion en su representada y obtener la informacion
necesaria para poder desarrollar la investigacion titulada: “Clima Organizacional y su
relacion con el desempeno laboral de los servidores en una Procuraduria Publica,
Lima, 2024”.

En dicha investigacidn me comprometo a mantener en reserva el nombre o cualquier
distintivo de la empresa, salvo que se crea a bien su socializacion.

Se adjunta la carta de autorizacion de uso de informacidén en caso que se considere
la aceptacion de esta solicitud para ser llenada por el representante de la empresa.
Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo en favor de mi formacion
profesional, hago propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi especial
consideracion.

Atentamente,

}» 'V}\

o T -

Patricia Luciana Orellana Chavarri
DNI N.247128137



Anexo 6: Autorizacidén de uso de informacion de empresa

Yo Veronica Nelsi Diaz Mauricio, identificado con DNI 09966488, en mi calidad de
Procuradora Publica del area de la Procuraduria Publica de Sector Interior con R.U.C
N° 20131366966, ubicada en la ciudad de Lima.

OTORGO LA AUTORIZACION,

A la senorita, Patricia Luciana Orellana Chavarri, ldentificada con DNI N° 47128137,
de la (x) Carrera profesional Derecho, para que utilice la siguiente informacion de la
empresa: Lara la que lleve a cabo su instrumento de recoleccion de datos a través de
02 cuestionarios a los servidores publicos de la entidad.; con la finalidad de que pueda
desarrollar su ( ) Tesis para optar el Titulo Profesional, ( )Trabajo de investigacion
para optar al grado de Bachiller, () Trabajo académico, (x) Otro Maestria en Gestidon

Publica.

(x) Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o

() Mencionar el nombre de la empresa.

w

Firma y sello del Representante Legal
DNI: 09966488

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de

Investigacion / en la Tesis son auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de
datos, el Estudiante sera sometido al inicio del procedimiento disciplinario
correspondiente; asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles acciones
legales que la empresa, otorgante de informacién, pueda ejecutar.

,

A
./':"~

Firma del Estudiante
DNI:47128137



Anexo 7: Tabulacién
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