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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo general determinar la relacion entre
el clima organizacional y la gestion del rendimiento de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca, dicho estudio se desarrolld bajo el enfoque
cuantitativo, de tipo no experimental — correlacional, ya que no se manipulan las
variables estudiadas, dado que esta orientado Unicamente a establecer la relacion
entre ambas variables, dirigido a una muestra de 65 trabajadores que laboran en
dicha entidad edil, a quienes se les aplic6 como instrumentos de recoleccién de
datos, los cuestionarios de clima organizacional y de gestion de rendimiento, cuyos
resultados fueron analizados utilizando al estadistica descriptiva e inferencial a
partir del coeficiente de correlacion de Pearson, obteniendo como resultado que el
grado de relacion entre clima organizacional y gestion del rendimiento es r = 0,704
y su nivel de significancia p=0,000b, logrando determinar que existe una correlacién
significativa positiva alta; lo cual evidencia la presencia de un buen clima dentro de
la organizacion cuyos resultados se reflejan en la adecuada implementacion de la
gestién del rendimiento, influyendo en el desempefio laboral de los trabajadores y
por ende la calidad de servicio a los usuarios.

Palabras Claves: Clima organizacional, gestion del rendimiento, servicio civil.
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Abstract

The general objective of this research is to determine the relationship between the
organizational climate and the performance management of the workers of the
Provincial Municipality of Cajamarca, said study was developed under the
quantitative approach, of a non-experimental-correlational type, since they are not
manipulated the variables studied, given that it is aimed only at establishing the
relationship between both variables, aimed at a sample of 65 workers who work in
said municipal entity, to whom the questionnaires of organizational climate and of
performance management, whose results were analyzed using descriptive and
inferential statistics from Pearson's correlation coefficient, obtaining as a result that
the degree of relationship between organizational climate and performance
management is r = 0.704 and its level of significance p = 0.000 b, managing to
determine that there is a significant correlational a high positive; which shows the
presence of a good climate within the organization whose results are reflected in the
adequate implementation of performance management, influencing the work

performance of workers and therefore the quality of service to users.

Keywords: Organizational climate, performance management, civil service.
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l. INTRODUCCION

El clima organizacional ha tomado relevancia en las instituciones publicas,
por su influencia que tiene en el desempefio laboral y las ventajas competitivas que
genera (Marreros, 2017), al respecto, el clima organizacional constituye un factor
determinante, por el comportamiento que tienen los trabajadores al momento de
desempeniar sus labores (Serrano & Portalanza, 2014). Asimismo, al emplear la
gestion del rendimiento en la gestién publica, evidencia la necesidad de los
funcionarios en desempefiarse mejor en sus puestos (Ledn, 2015). Sin embargo,
es necesario tener en cuenta que con el transcurrir del tiempo se generan
constantemente nuevas necesidades en la sociedad, siendo necesario ser
atendidas en los diferentes niveles de gobierno (Ordofiez & Vasquez, 2019).

Estados Unidos cuenta con uno de los mejores servicios civiles a nivel
mundial, en el aflo 1883 promulgo su primera Ley del Servicio Civil, teniendo como
principios el mérito, la neutralidad (aspectos politicos) y la competitividad; cuando
a nivel mundial se iniciaron los cambios en aspectos de gerenciamiento dentro de
la gestidn publica, fue considerada Nueva Zelanda para que dirija dichas reformas
en los paises desarrollados, replicando la implementacién en Luxemburgo, Espafa,
Austria, Francia, Italia, Bélgica, Holanda y Alemania, pero teniendo como base la
meritocracia y rendicion de cuentas; el servicio civil busca que las instituciones del
sector publico alcancen paulatinamente la eficiencia, equidad y productividad
(Grijalva Berrospi, 2019), ésta implementacion influye en el clima organizacional,
cuya caracteristica principal es la percepcion compartida de la Alta Direccion y
trabajadores, para lograr objetivos de manera conjunta (Mendoza, 2019).

En Latinoamérica, a través de los documentos doctrinales del CLAD (Centro
Latinoamericano de Administracion para el Desarrollo) y en las sucesivas Cartas
Iberoamericanas, consideraron la necesidad de implementar politicas, ante la
deficiencia en el servicio civil y proveer un sistema de empleo publico meritocratico,
transparente, flexible y eficiente; el Sub sistema de gestion del rendimiento ha sido
el que menos ha crecido desde el 2004, se presentan mejoras en Panama, Costa
Rica, Nicaragua, Peru, Guatemala, Honduras y Republica Dominicana, se mantiene
igual en Chile, Brasil, México, Colombia, Ecuador, Bolivia y Paraguay, pero
disminuyé en Uruguay y El Salvador (lacoviello & Chudnovsky, 2015); estas

implementaciones contribuyen a mejorar el clima organizacional, permitiendo



desarrollar planes de accion que ayudan a aumentar en los trabajadores, su
motivacion y el compromiso (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2017).

Implementar el sub sistema de gestion del rendimiento en las instituciones
estatales peruanas, presenta muchas dificultades; ademas, desplegar todas sus
potencialidades es una ardua labor, que debe enfrentar muchos problemas y
resistencias propias del mismo sistema (Leon, 2015). Por lo que, Peru ha tenido
gue pasar procesos largos en la implementacion de reformas de su servicio civil,
en el afio 2008 se publicaron un conjunto de decretos legislativos a fin de mejorar
los aspectos previos (lacoviello & Chudnovsky, 2015).

En las municipalidades provinciales, la implementacion del sub sistema
gestion del rendimiento es progresivo, correspondiéndoles iniciar desde el afio
2023, pero la Municipalidad Provincial de Cajamarca ha solicitado al SERVIR iniciar
la implementacién en el presente afio; por lo que, ha emitido la Resolucion de
Gerencia Municipal N° 88-2021-MPC/G.M., de fecha 30 de abril del 2021, que
aprueba el Plan que implementa dicho sub sistema, en la Municipalidad Provincial
de Cajamarca - Ciclo 2021 (Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2021).

La aplicacion del sub sistema de gestion del rendimiento en la Municipalidad
Provincial de Cajamarca, esta generando problemas, debido a que iniciara con 79
trabajadores, quienes no estdn prestando el interés necesario; ademas,
desconocen la finalidad del sub sistema, las etapas y los objetivos institucionales
gue debe alcanzar con las metas que se planteen; esto influirh en el clima
organizacional de la institucién, debido a que todo cambio genera un rechazo inicial,
dependiendo de la percepcion que tendran los trabajadores de dicha evaluacion y
su influencia en el desempefio laboral. Razones por las cuales es necesario la
realizacion del presente trabajo de investigacion, planteando el problema ¢ Cual es
la relacién del clima organizacional y la gestién del rendimiento del personal de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca?

Desde el punto de vista tedrico, segun Hernandez et al. (2014), justificar un
trabajo de investigacion, es porque se puede brindar opiniones, recomendar o
plantear hipétesis para otros trabajos de investigacion, en ese sentido, el presente
trabajo se sustenta en la normatividad establecida en la Ley Servir N° 30057, el
D.S. N° 040-2014-PCM que reglamente la Ley Servir y Resolucion N° 068-2020-
SERVIR-PE, donde se establecen los puntos a tener en cuenta, para poder aplicar



la gestion de rendimiento, cuyos resultados serviran como una linea base para
implementar propuestas orientadas a mejorar la calidad de servicio bajo los
lineamientos de la gestion por rendimiento.

Desde lo social, de acuerdo a Naupas et al. (2014) se justifica una
investigacién, cuando aporta soluciones a un problema que involucra a una
sociedad determinad, en consecuencia, el presente estudio es importante, porque
al abordar el problema en los trabajadores del Municipio de la Provincia de
Cajamarca y proponer soluciones a su desempefio, se estara apoyando en el
cumplimiento de las metas y asi mejorar el servicio al ciudadano, apoyando de esta
manera al bienestar de la colectividad de éste determinado territorio.

Asimismo, se justifica en lo practico la investigacion, cuando se propongan
soluciones practicas que tengan relacion con el problema de manera directa o
indirecta segun lo planteado en la investigacién (Baena, 2017); por tanto, con la
presente investigacion se pretende contribuir a la solucién de un problema real que
se presenta en los funcionarios del Municipio de la Provincia de Cajamarca,
respecto al desarrollo de su trabajo para el logro de metas que estén enmarcadas
en los objetivos institucionales.

Para contribuir con el propdsito, se propone el siguiente objetivo general,
determinar la relacion entre clima organizacional y la gestion del rendimiento de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca y como objetivos
especificos los siguientes:

Diagnosticar el grado del clima organizacional en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca.

Identificar el grado de cumplimiento de la gestién del rendimiento en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca.

Establecer la relacion entre el clima organizacional y la gestion del
rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca

Finalmente, la hipétesis queda redactada de la siguiente manera: Existe
relacion significativa entre gestion del rendimiento y clima organizacional de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca.



1. MARCO TEORICO

Revisando investigaciones internacionales, citamos a Barcenas et al. (2020)
guienes realizaron un estudio sobre el clima organizacional en funcionarios publicos
de la Secretaria de Gobierno de Pasto - Colombia, investigacion de caracter
cuantitativo, tipo descriptivo transversal y para la obtencion de informacion,
aplicaron la escala de Likert, también llamada escala de clima organizacional,
arrojando como resultado la presencia de diferentes micro climas dentro de una
misma organizacion; por tal motivo, es necesario que mejoren su ambiente laboral,
teniendo en cuenta la evolucion que se da en la sociedad y el entorno globalizado
en temas econdémicos, permitiéndoles de esta manera aplicar nuevas herramientas
innovadoras, de acuerdo a la tecnologia que sea compatible al contexto de la
empresa.

Segun Ordéfiez & Vasquez (2019), en su investigacion clima organizacional
y desempefio laboral: caso empresa publica del control de transito Babahoyo,
estudio cuali—cuantitativo, que utiliz6 como herramienta de recoleccion las
encuestas, concluye su trabajo indicando, que el clima de una organizacion
repercute en sus trabajadores con respecto al desarrollo de su trabajo, debido a
gue existen factores comunicacionales, motivacionales, colaborativos,
relacionamiento dentro del trabajo y de liderazgo, entre otros, que son causantes
del deterioro del ambiente laboral que se presenta en la empresa, y si no se aborda
dicha problematica en su debido momento, va afectar en la relacion entre
trabajadores y en consecuencia en el desempefio laboral, ya que no se sentiran
comprometidos, identificados y satisfechos, porque no se sienten a gusto con el
clima organizacional que presenta la empresa.

Horna (2016) de la Universidad Zaragoza — Espafia, en su trabajo de Fin de
Grado: Gestién del rendimiento y evaluaciéon del desempefio de los recursos
humanos, aplico el modelo 360° o feedback, combinado con otros métodos de
investigaciéon: autoevaluacion, evaluacion de los superiores, andlisis de fuentes
secundarias, en la que concluye que ninguna empresa funciona sin recursos
humanos. Motivo por el cual, es necesario realizar un rastreo y valoracién continua
de los trabajadores, ya que su buen desempefio contribuirh a una mayor
productividad de la empresa y en consecuencia seran mas competitivos dentro del

mercado.



Segun Macias & Vanga (2021), en su investigacion clima organizacional y
motivacion laboral como insumos para planes de mejora institucional, la
metodologia aplicada es un estudio en campo, con un enfoque cuantitativo y
muestreo censal, para que pueda aplicar la encuesta y utilizd la técnica del
seméaforo para analizar la informacién recabada; concluye que la evaluacion
institucional debe enfocarse en mejoras profundas a nivel académico y personal y
mitigar debilidades, desprendiéndose de ella planes de capacitacion continuos,
basados en necesidades reales, orientados al logro de objetivos organizacionales;
ademas, se deben establecer liderazgos participativos y transformacionales, ver a
las autoridades como pares, esto conllevara a una mejora de relaciones y fomentar
el sentido de inclusion.

Segun Barrios (2018), en su tesis doctoral: Percepcién sobre el modelo de
directivos publicos de la reforma del servicio civil peruano, que utilizd el tipo de
investigacion  analitico-Conceptual/Descriptivo/Explicativo, se aplicé un
cuestionario con preguntas abiertas y una de sus conclusiones es que el éxito de
los altos funcionarios de una institucion, se presenta por que tienen como prioridad
aspectos relacionados a la gestion de los servidores publicos sobre el tema
presupuestal y aspectos politicos; ademas, para que tomen adecuadas decisiones
y que ayude a mejorar el servicio de la institucion, tienen como prioridad conocer
los objetivos y metas plasmados en los documentos de gestidn; asimismo, el
liderazgo es importante para que puedan articular los aspectos tecnoldgicos y
humano, permitiendo al directivo liderar adecuadamente y de esta manera generar
un clima organizacional adecuado dentro de la institucion.

Quispe (2020) en su trabajo de investigacion, La gestion del rendimiento y el
trabajo en equipo del personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann, 2019, cuyo estudio utilizado es correlacional, con diseiio no
experimental y para obtener los datos utilizé el corte transversal, concluye que la
variable gestion del rendimiento y la variable trabajo en equipo, presentan una
relacion directa y moderada; por lo que, si la Universidad toma como prioridad
implementar adecuadamente la gestion del rendimiento y ademas priorizan
capacitaciones en las deficiencias que presenten, esto generaria una mejoria en su

desempeiio laboral, creando un adecuado trabajo en equipo dentro de la institucion.



Reque (2018), en su investigacion Liderazgo y gestion del rendimiento en el
Programa Nacional de Infraestructura Educativa — 2018, cuyo tipo de estudio es
basico, con un disefio no experimental, transversal y correlacional y para la
obtencion de informacién se utilizé la encuesta; concluye su investigacion
manifestando que la variable liderazgo y la variable gestién del rendimiento, tienen
una relacion relevante en el presente estudio; esto quiere decir, que cuando se
ejerce un mayor liderazgo dentro de la institucion mejor es la implementacion del
sub sistema gestion del rendimiento.

Mendoza (2019), en su investigacion clima organizacional y desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Huanchaco-2017, de tipo aplicada y disefio
no experimental, concluye que la relacion es directa o positiva entre la variables
estudiadas y el grado de correlacion es alto; por lo que, en la institucion es
importante tener un adecuado clima organizacional para que de esta manera se
tenga un mejor desenvolvimiento laboral por parte de los servidores publicos.

Sanchez & Salazar (2016) en su tesis clima organizacional y desempefio
laboral en los colaboradores de la oficina general de administracion en la
municipalidad provincial de Cajamarca en el afio 2015, desarrollo una investigacion
descriptiva, disefio no experimental — trasseccional o transversal y correlacional,
utilizando la encuesta como medio de recoleccion de informacion; dicha tesis
concluyd, que la relacion es desmedida entre las variables estudiadas, mostrando
la poblacion estudiada su malestar con la variable clima organizacional, en las
dimensiones recompensa, consideracion y autonomia individual, y respecto a la
variable desempefio laboral en sus dimensiones productividad, participacion y
competencia.

El presente estudio tiene como sustento la teoria del clima organizacional de
Schein (1988), citado por Pedraza et al. (2015), en el que indica que el clima
organizacional tiene que tener en cuenta el pasado y presente, de acuerdo al medio
externo y las manifestaciones internas que se presenten, para que se puedan
desarrollar acciones dentro de la organizacion. Por lo que, la cultura organizacional
debe tener elementos que ayuden al progreso y afianzamiento, teniendo en cuenta
la idiosincrasia de los trabajadores y el entorno, como pueden ser: costumbres,

lenguas originarias, modalidades de recompensa economica y no economica. Se



puede concluir, que para un buen desempefio laboral es necesario observar la
manera como se comporta el trabajador en relacion a la cultura de la organizacion.

Por otro lado, la teoria del clima organizacional de Likert (1968), citado por
Rodriguez (2016), en el que explica sobre la conducta de los trabajadores, es
ocasionada por la percepcion que tienen del accionar administrativo y los aspectos
gue se presentan en la organizacion, también por temas relacionados a sus
expectativas, conocimientos y valoraciones. Por consiguiente, la percepcion es la
interpretaciéon que toma el trabajador; Ademas, Likert sefiala que se presentan
variables que caracterizan a una organizacibn de manera particular y estas
intervienen en la percepcion que tienen los trabajadores de manera individual del
clima organizacional, siendo estas: causales o independientes, intermedias y
finales o dependientes.

Jiménez & Jiménez (2016) cita a la teoria del clima organizacional segun
Cea et al. (2006), en la que indica que las empresas deben tener en consideracion
el bienestar emocional de sus colaboradores, y que esto no influya en el
desempeiio laboral; por lo que, es necesario brindar las condiciones en el trabajo,
como ambientes adecuados para la labor que desempefian y un sueldo acorde a
su trabajo y obligaciones asignadas. Por lo tanto, para tener un clima organizacional
adecuado, es necesario valorar y reconocer oportunamente el desemperio laboral
de los colaboradores, contar con una linea de carrera que les permita ascender
dentro de la empresa, tener una supervision que les brinde soporte y orientacion
constante; asimismo, los directivos deben mostrar interés en conocer a los
colaboradores que son parte de la organizacion y hacerles saber que los escuchan
y estan interesados en sus problemas y carencias que se les presente, la
comunicaciéon debe ser fluida dentro la organizacién, brindando al colaborador la
confianza de opinar y brindar ideas que ayuden a mejorar.

La teoria del clima organizacional segun Rodriguez, Et al. (2010), presenta
al trabajador con sus problemas o habilidades que tiene dentro de la empresa, para
mejorar o reducir su productividad; por lo que, al momento de medir el clima
organizacional, se desarrolla de cuerdo a la interpretacion que tienen los
colaboradores, asumiendo mayor incidencia en las dificultades que se puedan
encontrar en la organizacion y como intervienen sobre estos, a fin de lograr los

objetivos que se han trazado dentro de la organizacion. En resumen, se puede



indicar que esta teoria presenta al trabajador con sus problemas o habilidades
dentro de la empresa para aumentar o reducir su productividad.

Existen varias definiciones relacionadas con el clima organizacional, al
respecto, Victorio (2018), cita a Litwin y Stringer (1998), quienes definen al clima
organizacional, como la conducta del trabajador en el ambiente de la organizacion,
es decir, es el trabajo que desarrolla en su ambiente laboral de acuerdo a como lo
percibe, para comprender y dar sentido a su actividad en el trabajo.

Por su parte, Chiavenato (2011), define como las relaciones internas que
poseen los colaboradores de la organizacion y esta estrechamente ligado con la
motivacion que se le puede brindar; es decir, que tiene que ver con temas
organizacionales y que se reflejan en el incentivo o desafio, que se presentan en
diversos tipos de motivaciones que se les proporciona a los trabajadores.

También se cita a Brunet (1987), quien define como el grupo de
caracteristicas que se observan en una empresa y estas se relacionan con
aspectos de necesidad, valoracion, actitud, opinion y complacencia laboral. Estas
caracteristicas diferencian a las organizaciones y pueden establecer la conducta de
los trabajadores. Es necesario precisar que esta definicion agrupa peculiaridades
de la organizacioén y de la infraestructura de la empresa.

Asimismo, Garcia (2009) define al clima organizacional como la
interpretacion y calificacion que los trabajadores muestran en relacion a los
procesos de la organizacion, relacion entre los colaboradores y la infraestructura,
esto permite que se perturban las relaciones e influyen en el accionar de los
colaboradores, ya sea a favor o en contra; por tanto, cambian el accionar productivo
de su trabajo y de la organizacion.

Las dimensiones que se han considerado en la evaluacion de clima
organizacional son: estructura organizacional, procesos organizacionales,
liderazgo, motivacion y comunicacion y se tiene 20 indicadores.

Respecto a la dimension estructura organizacional, segun Lom (2006),
indica que para elegir una estructura organizacional acorde, es necesario tener en
cuenta que las organizacion son incomparable, y se puede acoger la estructura de
una organizacion que mas se adapte a sus objetivos y deficiencias.

Los procesos organizacionales, segun Chunga (2018), se refiere a la

apreciacion que se tiene de los 6rganos de la empresa, el personal y la tecnologia,



aspectos para la toma decisiones, el desarrollo de la comunicacion, el nivel de
liderazgo y otras restricciones, afectan el desarrollo del trabajo

Respecto al liderazgo, Delgado & Delgado (2003), el lider respalda el trabajo
de sus colaboradores, brinda una adecuada orientacion, logra que desarrollen sus
potencialidades, apoya en la mejora de su desempefio y de esta manera logra los
resultados esperados.

La motivacién, segin Manjarrez et al. (2020), esta relacionado a estimular el
esfuerzo, crecimiento, logro profesional, y se refleja en su desempefio y desafios
gue se les presentan en el trabajo.

En relacion a la dimensiébn comunicacion, Gamez (2007), puntualiza que
debe ser precisa, ademas constituye un componente fluido y valioso dentro de una
organizacion; por lo que, es un instrumento valioso en las empresas, debido a que
los colaboradores entienden el papel que cumplen dentro de esta.

Respecto a las teorias de gestion de rendimiento, citamos a Longo (2006)
gue indica que la gestion del rendimiento es un subsistema, que proporciona
informacion valiosa y util para elaborar técnicas que ayuden a recompensar mejoras
a los trabajadores en diferentes aspectos como capacitaciones, mejora de salarios,
entre otros; pero lo mas significativo es como estan contribuyendo con su trabajo
en la organizacion. Por lo que, la evaluacion del rendimiento es importe, pero si se
utiliza de manera adecuada para alcanzar los objetivos de la institucion.

La gestion de rendimiento también se sustenta en las teorias de gestion del
desemperio laboral, por lo que citaremos a continuacion:

Para Stoner et al. (1996), indican que el desempefio laboral es la atencion
gue se presta al cumplimiento de las obligaciones de manera eficiente, por parte
del colaborador de la institucion, para que se puedan lograr los objetivo planteados.

Por su parte, Chiavenato (2011), indica que el trabajo se aprecia como un
elemento de gran importancia, debido a que la empresa valora constantemente a
sus colaboradores, moderadamente o de manera inconsciente, habilidad que
necesita de un direccionamiento dentro de la empresa.

Asi mismo Palaci (2005), define como la colaboraciéon que se espera dar a
la organizacion, de los diferentes sucesos conductuales que una persona desarrolla
en un tiempo determinado; estas conductas, de una persona o varias personas, en

distintos instantes temporales a la vez, ayudaran a la eficiencia organizacional.



El subsistema de gestion del rendimiento se encuentra normado en la Ley
N° 30057, Ley del Servicio Civil, cuya finalidad es brindar capacitaciones a los
servidores para que mejoren su trabajo y de esta manera brindar mejores servicios
por parte del estado; esta estrategia es importante debido a que se podréa lograr los
objetivos institucionales (Congreso de La Republica del Pera, 2013).

El reglamento general de la Ley del Servicio Civil N° 30057, aprobado por
D.S. N° 040-2014-PCM, especifica lo estipulado en la Ley; precisando, que es de
aplicacioén progresiva conforme lo establece la décima disposicién complementaria
final del reglamento general antes referido (Presidencia del Consejo de Ministros,
2014).

Que mediante Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 68-2020-SERVIR-PE
se reconoce la Directiva del Subsistema de gestion del rendimiento, cuya finalidad
es que las instituciones cuenten con los parametros adecuados, para la puesta en
marcha del sub sistema y de esta manera se demuestre la contribucién de los
trabajadores en llegar a las metas y objetivos de la entidad. Precisando en su
primera disposicion complementaria transitoria la implementacion progresiva del
Subsistema de gestion del rendimiento, correspondiendo a las Municipalidades
Provinciales desde el afio 2023; sin embargo, si desean pueden solicitar su
implementacion antes del plazo establecido (Autoridad Nacional del Servicio Civil,
2020).

Referente al Municipio Provincial de Cajamarca, a través de la Resolucion
de Gerencia Municipal N° 88-2021-MPC/G.M., aprueba el plan de implementacion
del Sub Sistema de gestion del rendimiento de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca - Ciclo 2021, de conformidad con las normas legales, reglamentarias y
directivas, cuyo objetivo general es contribuir en el logro de los objetivos y metas
institucionales del Municipio de la Provincia de Cajamarca en el periodo 2021 y sus
objetivos especificos son:

= Asegurar la responsabilidad de la Alta Direccion y de los actores
involucrados en la participacion del proceso de implementacion de
gestion de rendimiento en la Municipalidad Provincial de Cajamarca.

= Asegurar que las metas de los evaluados se encuentren alineados a los

objetivos estratégicos institucionales.
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= Contribuir a la generacion de un mejor clima laboral desarrollando una
cultura de reconocimiento al desempefio de los servidores.
(Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2021).

La gestion del rendimiento tiene diferentes definiciones, por lo que
presentamos a continuacion algunas:

Para Sanchez (2021), la gestion del rendimiento esta relacionado con las
acciones de planeacién, motivacion y valoracion, que los trabajadores contribuyen
a mejorar la gestion de las instituciones publicas, estrategia principal para la mejora
del trabajo de los servidores publicos, en las que se identifican las brechas en
cuanto a la habilidad y rendimiento, con la finalidad de buscar la motivacion.

Por su parte, Reque, (2018) define que la gestion del rendimiento seria la
gestibn del desempefio y de la competitividad, centrandose en temas
motivacionales y de comportamientos del servidor publico, para que con su trabajo
Optimo se puedan lograr los resultados esperados.

Para Zarate (2018) indica que es un instrumento importante, mediante el cual
la organizacion busca mantener la productividad y competitividad; por lo que es
necesario la gestion del rendimiento para avalar y aseverar un alto grado de
eficacia—eficiencia y de esta manera poder lograr los objetivos.

Finalmente, la Autoridad Nacional del Servicio Civil (2020), segun
Resolucion 068-2020-SERVIR-PE, define al sub sistema de gestion de rendimiento
como el encargado de identificar, reconocer y promover la contribucién de los
trabajadores, a la consecucién de las metas y objetivos institucionales, pero lo mas
importante es que muestra las necesidades que presentan los servidores para
mejorar su trabajo en los puestos que se desempefian y como consecuencia se
brindara un mejor servicio a la ciudadania.

Las dimensiones consideradas en la gestion de rendimiento: planificacion,
seguimiento, evaluacion y retroalimentacion:

Planificacion: Es el inicio del proceso y comprende las tareas de difundir,
aprobar el cronograma de actividades, elaborar la matriz de participantes y precisar
los factores de evaluacion.

Seguimiento: Es la segunda etapa del proceso, en la que se realiza un
permanente asesoramiento, feedback, motivacion y apoyo constante al evaluado

para que logre sus metas, éste trabajo debe ser realizado por el jefe inmediato al
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personal que esta a su cargo, para el cumplimiento de los elementos de evaluacion
establecidos en la primera etapa.

Evaluacion: El evaluador califica el trabajo desarrollado por el evaluado,
luego de examinar los resultados logrados de acuerdo a los elementos de
evaluacion determinados en la primera etapa, a partir del rastreo realizado en el
transcurso del proceso y las evidencias presentadas anticipadamente.

Retroalimentacion: el evaluador y el evaluado analizan los resultados, para
determinar el cumplimiento o incumplimiento de las metas trazadas, posteriormente
intercambian recomendaciones y otras consideraciones que crean conveniente
para que mejore el trabajo del evaluado. La retroalimentaciéon se da en todo el
proceso, por lo que se brinda en todo el ciclo de gestion del rendimiento y se basa
en una comunicacion amable, directa, sensibilizandose con lo que piensa la otra

parte y escuchando con atencién (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2020).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Teniendo en consideracién el objetivo principal de la presente tesis, que
consiste en establecer la relacion entre la variable clima organizacional y la variable
gestion del rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca, le corresponde el tipo de estudio correlacional, de acuerdo a Bernal
(2010), indica que los estudios de este tipo, buscan organizar concepciones,
fendmenos, hechos o variables, evallan las variables y su correlacion en términos
estadisticos. Por lo que la presente tesis pretende establecer el grado de relacion
entre la variable clima organizacional y la variable gestion del rendimiento.

Atendiendo al tipo de estudio propuesto en la presente investigacion, le
corresponde el disefio no experimental — correlacional, debido a que no se manejan
las variables identificadas, solamente se observan los escenarios que se presentan
en la Municipalidad Provincial de Cajamarca — MPC, para luego analizarlas, se

sistematiza en el siguiente esquema:

O1
M r
(0))
Donde:
M : Muestra de 65 trabajadores de la MPC.
O: : Variable 1: Clima organizacional
0: : Variable 2: Gestion del rendimiento
R : Relacion entre O1y Oz

3.2. Variables y operacionalizacion.

Variable independiente: Clima Organizacional

Definicion conceptual

Segun Chiavenato (2011), define como las relaciones internas que
presentan los colaboradores de la organizacion y esta estrechamente ligado con la
motivacién que se le puede brindar; es decir, que tiene que ver con temas
organizacionales y que se reflejan en el incentivo o desafio, que se presentan en

diversos tipos de motivaciones que se les proporciona a los trabajadores.
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Definicion operacional.

El clima organizacional sera medido a través de un cuestionario de 20
preguntas, a los trabajadores del Municipio provincial de Cajamarca, dividiéndose
dichas preguntas en 5 dimensiones: Estructura organizacional, procesos
organizacionales, liderazgo, motivacién y comunicacion; cuya escala de medicion
va desde uno, como el valor mas bajo hasta cinco como mejor valor, teniendo las
opciones de nunca (1), muy pocas veces (2), algunas veces (3), casi siempre (4),
siempre (5).

Los indicadores que se consideran para poder evaluar la variable clima
organizacional en la investigacion son:

= Grado de percepcion del ambiente de trabajo.

= Nivel de trabajo en equipo.

* Nivel de responsabilidad que delegan los jefes inmediatos

» Nivel de planificacion y coordinacion dentro de la estructura organizacional.
= Grado de motivacion de los trabajadores.

» Nivel de estimulacion de los trabajadores.

= Grado de acceso a la informacion de la institucion.

» Grado de liderazgo de los jefes en el trabajo.

= Nivel de la estructura organizacional.

=  Grado del nivel de comunicacion.

La escala de medicion del instrumento de evaluacion del clima

organizacional esta dimensionada por: deficiente, regular y adecuado.

Variable dependiente: Gestion del Rendimiento

Definicién conceptual

Segun la Autoridad Nacional del Servicio Civil (2020), con Resolucion 068-
2020-SERVIR-PE, define al sub sistema de gestion de rendimiento como el
encargado de identificar, reconocer y promover la contribucion de los trabajadores,
a la consecucion de las metas y objetivos institucionales, pero lo mas importante es
que muestra las necesidades que presentan los servidores para mejorar su trabajo
en los puestos que se desempefian y como consecuencia se brindara un mejor

servicio a la ciudadania.
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Definicion operacional.

La gestion del rendimiento se medira a través de un cuestionario de 16
preguntas a los trabajadores del Municipio de la provincia de Cajamarca,
dividiéndose dichas preguntas en 4 dimensiones: planificacion, seguimiento,
evaluacion y retroalimentacion; la escala de medicion va desde uno, como el valor
mas bajo hasta cinco como mejor valor, teniendo las opciones de nunca (1), muy
pocas veces (2), algunas veces (3), casi siempre (4), siempre (5).

Los indicadores que se consideran para medir la gestion del rendimiento en
la investigacion son:

» Grado de planificacion del proceso de gestion del rendimiento.

* Nivel de sensibilizacion en el proceso de gestion del rendimiento.
» Nivel de orientacién y apoyo para el logro de las metas.

» Grado de seguimiento del proceso de gestién del rendimiento.

» Grado de satisfaccion de la evaluacion de gestion del rendimiento.
* Nivel de cumplimiento de las metas trazadas.

* Nivel de retroalimentacion en los trabajadores.

» Nivel de aporte de los trabajadores.

La escala de medicion del instrumento que evalta la gestion del rendimiento,
esta dimensionada por: deficiente, regular y adecuado.
3.3. Poblacién, muestray muestreo

La poblacién en el presente trabajo investigativo, estuvo conformada por 79
servidores y servidoras del Municipio Provincial de Cajamarca, que han sido
considerados para el afio 2021, mediante Resolucion de Gerencia Municipal N° 88-
2021-MPC/G.M., conformada por:

= Funcionarios 12
= Directivos : 57
= Mando medio 4
= Personal ejecutor 13

= Personal operativo y de asistencia: 3

En el presente estudio se ha considerado la muestra de 65 trabajadores por
un criterio de exclusién del total de la poblacién, debido a que el personal no

considerado en la muestra esta de vacaciones, ya no labora en la institucién o ha
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sido rotado y su nuevo puesto de trabajo todavia no forma parte del proceso de
evaluacion de la gestion de rendimiento, los mismos que fueron elegidos mediante
muestreo no probabilistico intencional a criterio del autor del presente estudio,
teniendo en consideracion las facilidades para el acceso a la aplicacion de los
instrumentos de trabajo de campo.

La unidad de andlisis en el presente estudio estd constituida por los
trabajadores del Municipio Provincial de Cajamarca, que han sido integrados en el
primer ciclo- 2021 del proceso de evaluacién del sub sistema de gestion del
rendimiento.

3.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos.

Se ha utilizado como técnica de recojo de informacion la encuesta, segun
Baena (2017) esta técnica se materializa mediante la utilizacion de un cuestionario
el mismo que sera aplicado a la muestra de estudio, que en el presente caso son
los trabajadores del Municipio de la Provincia de Cajamarca, que han sido incluidos
en el primer ciclo-2021 de evaluacion de gestidon de rendimiento. Dicho instrumento
nos permite medir la correlacion de las dos variables, el clima organizacional y la
gestién del rendimiento.

El cuestionario para evaluar la variable clima organizacional tiene 5
dimensiones que son: estructura organizacional, procesos organizacionales,
liderazgo, motivacion y comunicacion; en donde cada item tiene las valoraciones
de nunca (1), muy pocas veces (2), algunas veces (3), casi siempre (4) y siempre
(5).

El cuestionario para evaluar la gestion del rendimiento, de igual manera tiene
4 dimensiones: planificacién, seguimiento, evaluacion y retroalimentacion, cada
item tiene las valoraciones de nunca (1), muy pocas veces (2), algunas veces (3),
casi siempre (4) y siempre (5).

3.5. Procedimientos

La obtencion de la informacion de la presente tesis, tiene como punto de
partida la elaboracién de un cuestionario con preguntas relacionadas a las dos
variables: clima organizacional y gestién del rendimiento, con cada una con sus
respectivas dimensiones. Con los datos recolectados nos permitira determinar la

correlacion de las variables de investigacion.
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3.6. Métodos de anélisis de datos:

El andlisis de la informacion recogida, se inicido con la aplicacion de los
cuestionarios, cuyos resultados fueron trabajados en gabinete para luego ser
presentados en tablas estadisticas y figuras, considerando sus frecuencias y
porcentajes; posteriormente se analizo e interpret6é dicha informacién, con el uso
de la estadistica descriptiva e inferencial, de acuerdo a los datos obtenidos del
tratamiento que se realiz6 en las hojas de calculo y la utilizacién del software en
temas estadisticos — SPSS.

3.7. Aspectos éticos

Confidencialidad

Estéa garantizada la confidencialidad de la identidad de los colaboradores que
formaron parte de la investigacion, que son los trabajadores del Municipio de la
Provincia de Cajamarca que participan en el proceso de implementaciéon del sub
sistema gestion del rendimiento.

Veracidad.

Los resultados tedricos y practicos de la presente investigacion, estan
asegurados en criterios de veracidad, a través de la rigurosidad ética y cientifica

gue se aplic6 en el desarrollo del trabajo.
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IV. RESULTADOS
4.1. Descripcion de resultados

Posteriormente a la aplicacién de las herramientas de trabajo de campo, se
continué con la organizacion de los datos en tablas y figuras para su estudio,
analisis y su posterior discusion, segin como se detalla a continuacion:
Tabla 1

Distribucion de la muestra de estudio segun género

GENERO Cantidad % del Total
Masculino 46 70.80%
Femenino 19 29.20%

Total 65 100.0%

Figura 1

Grafica de barras porcentual de la muestra de estudio segun género.

LEYENDA:
70.80% _

80.00%

MASCULINO
70.00%

60.00%

29.20% FEMENINO

50.00%

40.00%

30.00%
20.00%
10.00%

0.00%
GENERO

La tabla y figura 1, se detalla la muestra de estudio, la misma que estuvo
conformada por 70.80% de trabajadores del sexo masculino y 29.20% del sexo
femenino, resultados que reflejan una predominancia de trabajadores varones en
la implementaciéon del sub sistema gestion del rendimiento, del ciclo 2021, del

Municipio Provincial de Cajamarca.
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Tabla 2

Distribucién de la muestra de estudio segun puesto que ocupan

OCUPACION Cantidad % del Total
Profesional 60 92.30%
Técnico 04 6.16%
Auxiliar 01 1.54%
Total 65 100.00%
Figura 2

Grafica de barras porcentual de la muestra de estudio segun puesto que ocupan
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La tabla y figura 2, se muestran los resultados de ocupacion de los
trabajadores del Municipio Provincial de Cajamarca, donde se puede evidenciar que
el 92.30% son profesionales en el puesto de trabajo que ocupan, mientras que el
6.16% son técnicos y el restante 1.54% son auxiliares, resultados que permiten
destacar la presencia mayoritaria de profesionales en la implementacion del sub

sistema gestion del rendimiento en el afio 2021.

19



Tabla 3
Resultados del grado del clima organizacional en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Cajamarca

CATEGORIAS Cantidad % del Total
Adecuado (81 —-100) 47 72.31%
Regular (61 — 80) 18 27.69%
Deficiente (20 — 60) 00 0.00%
Total 65 100.00%
Figura 3

Grafica de barras porcentual del grado del clima organizacional en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Cajamarca
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La tabla y figura 3, se presentan los resultados del grado del clima
organizacional que presentan los trabajadores del Municipio Provincial de
Cajamarca, que son parte de la muestra de estudio, donde el 72.31% (47) ubican
al clima institucional en la categoria de adecuado, mientras que el 27.69% (18) lo
ubican en la categoria de regular y ninguno de los encuestados lograron ubicarlo
en la categoria de deficiente, resultados que reflejan la existencia de un clima
organizacional adecuado, de acuerdo a la percepcién de los servidores publicos

gue laboran en dicha entidad edil.
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Tabla 4
Resultados del grado de cumplimiento de la gestion del rendimiento en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca

CATEGORIAS Cantidad % del Total
Adecuado (65 - 80) 47 72.31%
Regular (49 — 64) 16 24.62%
Deficiente (16 — 48) 02 3.07%
Total 65 100.00%
Figura 4

Grafica de barras porcentual del grado de cumplimiento de la gestion del rendimiento en

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca
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Latablay figura 4, se presentan los resultados del nivel de logro de la gestién
de rendimiento por parte de los servidores publicos del Municipio Provincial de
Cajamarca, donde se evidencia que el 72.31% (47) presentan una gestion de
rendimiento adecuada, asimismo, el 24.62% (16) evidencian una gestion de
rendimiento regular y el restante 3.07% (2) se ubican en la categoria de deficiente,
dichos resultados ponen en evidencia el compromiso que establecen los

trabajadores de la organizacion por alcanzar las metas trazadas en la institucion.
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Tabla 5
Relacion entre el clima organizacional y la gestion de rendimiento en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca

Gestion de rendimiento

Coeficiente de correlacion 704%*
Correlacion Clima_ _ Sig. (bilateral) 000
de Pearson organizacional ’

N 65

Nota. **La correlacion es significativa en el nivel 0,000 (Bilateral).
Segun el coeficiente r de Pearson = 0,704 y su nivel de significancia

p=0,000b, se logré determinar que se presenta una correlacion significativa positiva
alta entre el clima organizacional y la gestion del rendimiento en los trabajadores
del Municipio de la Provincia de Cajamarca, lo cual evidencia la presencia de un
buen clima dentro de la organizacion cuyos resultados se reflejan en el trabajo que

desarrollan los servidores publicos y por ende la calidad de servicio a los usuarios.

Tabla 6
Relacion entre la dimension estructura organizacional y gestion de rendimiento en

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca.

Gesti6n de
rendimiento

_ _ Coeficiente de
Dimension estructura correlacion

organ!zac!onal de clima Sig. (bilateral) 000
organizacional
N 65

Nota. **La correlacion es significativa en el nivel 0,000 (Bilateral).
De acuerdo al coeficiente r de Pearson = 0,549 y su nivel de significancia

_ ,549**
Correlacion de
Pearson

de p=0,000b, se evidencié que presenta una relacion significativa positiva
moderada entre la dimensién estructura organizacional del clima organizacional y
la gestidn de rendimiento en los colaboradores del Municipio de la Provincia de
Cajamarca, resultados que reflejan la importancia de fortalecer la estructura
organizacional en la entidad edil y la independencia que debe tener cada area para

el ejercicio de sus funciones.
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Tabla 7
Relacion entre la dimension procesos organizacionales y gestion de rendimiento en

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca.

Gestion de
rendimiento

Coeficiente de

. . . ,514**
Dimension procesos correlacion

Correlacion de

Pearson organizacionales de clima Sig. (bilateral) 000

organizacional
N 65

Nota. **La correlacidn es significativa en el nivel 0,000 (Bilateral).
De acuerdo al coeficiente r de Pearson = 0,514 y su respectivo nivel de

significancia p=0,000b, se evidencid que se presenta una relacién significativa
positiva moderada entre la dimensién procesos organizacionales y la gestion del
rendimiento en los trabajadores del municipio de la provincia de Cajamarca, por
tanto, resulta importante enfatizar en una gestién bajo un enfoque por procesos,
gue garantice la buena marcha de la organizacion y por ende los resultados

esperados.

Tabla 8
Relacion entre la dimension liderazgo y gestion de rendimiento en los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Cajamarca.

Gestion de
rendimiento
Coeficiente de 569+
Correlacién de Dimensién liderazgo de clima ~ correfacion ’
Pearson organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 65

Nota. **La correlacién es significativa en el nivel 0,000 (Bilateral).
De acuerdo al coeficiente r de Pearson = 0,569 y su nivel de significancia de

p=0,000b, se logré determinar que se presenta una relacion significativa positiva
moderada entre la dimensién liderazgo y la gestion de rendimiento en los
colaboradores del municipio de la provincia de Cajamarca, dichos resultados
destacan la importancia que tiene el liderazgo de las autoridades ediles para el
buen funcionamiento de la institucion y la consecucion de los objetivos

institucionales.
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Tabla 9
Relacion entre la dimension motivacion y gestion de rendimiento en los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Cajamarca.

Gestion de
rendimiento
Coeficiente de 543%*
Correlacion de Dimensién motivacion de clima ~_correlacion ’
Pearson organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 65

Nota. **La correlacidn es significativa en el nivel 0,000 (Bilateral).
Segun el coeficiente r de Pearson = 0,543 y su nivel de significancia

equivalente a p=0,000b, permite determinar que se presenta una relacién
significativa positiva moderada entre la dimension motivacion y la gestion de
rendimiento en los servidores publicos del municipio de la provincia de Cajamarca,
lo cual nos permite valorar la importancia que tiene poner en practica estrategias
motivadoras que conlleven a estimular el buen desempefio laboral dentro de la

organizacion.

Tabla 10
Relacion entre la dimensidn comunicacion y gestion de rendimiento en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca.

Gestion de
rendimiento
Coeficiente de 51 1%+
Correlacién de Dimensién comunicacion de correlacion
Pearson clima organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 65

Nota. **La correlacién es significativa en el nivel 0,000 (Bilateral).
A partir del coeficiente r de Pearson = 0,511 y su nivel de significancia

equivalente a 0,000b, se afirma que se presenta una relacion significativa positiva
moderada entre la dimensién comunicacion del clima organizacional con la gestion
del rendimiento en los colaboradores del municipio de la provincia de Cajamarca,
lo cual reafirma la importancia de una comunicacion fluida dentro de la
organizacion, como base para las buenas relaciones interpersonales entre los

distintos actores de la comuna.
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Tabla 11

Contrastacion de hipotesis — Prueba de normalidad

Kolmogérov-Smirnov

r de Pearson

Estadistico Gl Sig.
Clima organizacional 084 65 1000
Gestion de rendimiento ,107 65 ,000

, 704

Segun los resultados obtenidos luego del procesamiento de los datos, se

determind que los rangos de significancia, son menores al 0,005; en consecuencia,

se desecha la hipétesis nula y se considera la hip6tesis alterna, que, segun el r de

Pearson equivalente a 0,704, se concluye que se presenta una relacion significativa

positiva alta entre el clima organizacional y la gestion del rendimiento en los

servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca.

Prueba de normalidad

En el presente estudio se utilizé la prueba de Kolmogorov-Smirnov, pues se trabajo

con una muestra de 65 trabajadores del Municipio de la Provincia de Cajamarca,

dando cumplimiento a los valores establecidos para la prueba (n> 50 valores).

Shapiro-Wilk: n<= 50 valores

Kolmogorov-Smirnov: n>50 valores

Tabla 12

Prueba de normalidad

Kolmogérov-Smirnov
Estadistico gl Sig.
V1: Clima organizacional 084 65 200"
V2: Gestion de rendimiento 107 65 062
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Decision:
Grado de confianza: 95%
Grado de significancia: 5%

Decision: Si sig. > 0,05 los datos muestran una distribucion normal; si sig. < 0,05

los datos no muestran una distribucion normal.

Comentario: Como el sig. determinado es mayor al 0,05 entonces se empleé la

prueba de correlacional de Pearson
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V. DISCUSION

Luego de haber aplicado los cuestionarios de clima organizacional y de
gestiéon del rendimiento a los servidores publicos del Municipio de la Provincia de
Cajamarca y procesado la informacién haciendo uso de la estadistica descriptiva e
inferencial, se procedi6 con la discusion de los datos, utilizando como insumos los
objetivos de la investigacion, los antecedentes de estudio y el marco tedrico
conceptual que respalda el trabajo, siguiendo el siguiente orden:

Respecto al objetivo especifico 1 cuyo propésito fue diagnosticar el grado
del clima organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca, luego de aplicar el cuestionario diagnéstico se logré determinar que el
72.31% (47) ubican al clima institucional en la categoria de adecuado, mientras que
el 27.69% (18) precisan que es regular y ninguno de los encuestados lograron
ubicarlo en la categoria de deficiente, resultados que reflejan la existencia de un
clima organizacional adecuado segun la percepcion de los servidores publicos que
laboran en dicha entidad edil y que forman parte de la muestra de estudio, cuya
repercusion redundara en el desempefio de los colaboradores. Como es evidente,
mantener un buen clima laboral es indispensable al interior de una organizacion,
asi lo describen, Cea et al. (2006), citado por Jiménez & Jiménez (2016), quienes
afirman que las empresas deben tener en consideracion el bienestar emocional de
sus colaboradores, y que esto no influya en el desempefo laboral de dichos
colaboradores, asimismo, Barcenas et al. (2020), en su investigacidén sobre clima
organizacional en funcionarios publicos de la Secretaria de Gobierno de Pasto de
Colombia, destacan en sus hallazgos la necesidad de fortalecer el entorno laboral
dentro de las organizaciones, considerando los cambios en su contexto y las
necesidades propias de la entidad, en sintesis, tal como lo expresa Likert (1968),
citado por Rodriguez (2016), en la teoria del clima organizacional quien afirma que
la conducta de los trabajadores, es ocasionada por la percepcion que tienen del
accionar administrativo y los aspectos que se presentan en la organizacion, también
por temas relacionados a sus expectativas, conocimientos y valoraciones. En
sintesis, el clima organizacional constituye un factor determinante, por el
comportamiento que tienen los trabajadores al momento de desempefar sus

labores dentro de la organizacion (Serrano & Portalanza, 2014).
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En relacion al objetivo especifico 2, orientado a diagnosticar el grado de
cumplimiento de la gestion del rendimiento en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca, luego de aplicar el cuestionario a los integrantes de la
muestra de estudio, se encontr6 que el 72.31% (47) de los encuestados muestran
una gestién de rendimiento adecuada, mientras que, el 24.62% (16) evidencian una
gestion de rendimiento regular y el restante 3.07% (2) se ubican en la categoria de
deficiente, dichos resultados ponen en evidencia el compromiso que establecen los
trabajadores de la organizacién por cumplir las metas de la organizacion. Al
respecto, la gestion de rendimiento es un sub sistema que se encuentra normado
en la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, y tiene como propdsito que los servidores
publicos mejoren su trabajo y de esta manera brinden mejores servicios por parte
del estado; esta estrategia es importante debido a que se podré lograr los objetivos
institucionales (Congreso de La Republica del Pert, 2013), asi lo expresa Longo
(2006) al afirmar que la Gestion del Rendimiento es el subsistema que proporciona
informacion valiosa y util para elaborar técnicas que ayuden a recompensar mejoras
a los trabajadores en diferentes aspectos como capacitaciones, salarios, entre
otros; pero lo mas significativo es como estan contribuyendo con su trabajo en la
organizacion y finalmente Zarate (2018) indica que es un instrumento importante,
mediante el cual la organizacion busca mantener la productividad y competitividad,;
por lo que es necesario la gestion del rendimiento para avalar y aseverar un alto
grado de eficacia—eficiencia y de esta manera poder lograr los objetivos; sin
embargo, su implementacion en el Peru y especificamente en el Municipio de la
Provincial de Cajamarca, no ha sido sencilla, tal como lo expresa Ledn (2015) al
afirmar que la implementacion del sub sistema de gestion del rendimiento en las
instituciones estatales peruanas, presenta muchas dificultades, ademas desplegar
todas sus potencialidades es una ardua labor, que debe enfrentar muchos
problemas y resistencias propias del mismo sistema, en ese sentido, la
Municipalidad Provincial de Cajamarca ha iniciado la implementacion con la
Resolucién de Gerencia Municipal N° 88-2021-MPC/G.M., de fecha 30 de abril del
2021, en la que aprueba el Plan de implementacién del Sub Sistema de Gestion del
Rendimiento de la Municipalidad Provincial de Cajamarca - Ciclo 2021

(Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2021).
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En lo que respecta al objetivo especifico 3 cuyo propésito fue establecer
relacion entre el clima organizacional y la gestion del rendimiento de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, luego de procesar la
informacion obtenida con la aplicacién de los materiales de trabajo de campo y
sometido a procesamiento estadistico, se determiné que segun el coeficiente r de
Pearson, arrojo un resultado de 0,704 con un nivel de significancia = 0,000b, lo que
indica que presenta una correlacién significativa positiva alta entre el clima
organizacional y la gestion del rendimiento en los trabajadores del Municipio de la
Provincia de Cajamarca, lo que refleja la importancia de promover un buen clima
dentro de la organizacion, pues ejerce una relacion directa con la gestion de
desemperio de los colaboradores, cuyos resultados se veran reflejados en la mejora
de la atencién a los usuarios, mediante servicios de calidad; similares resultados
encontré Mendoza (2019), quien afirma en su conclusion principal que la relacion
es directa o positiva entre la variables estudiadas y el grado de correlacion es alto;
por lo que, en la institucion es importante tener un adecuado clima organizacional
para que de esta manera se tenga un mejor desenvolvimiento laboral por parte de
los servidores publicos, de igual manera, Sanchez & Salazar (2016), en su estudio
sobre clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de la oficina
general de administracion en la municipalidad provincial de Cajamarca concluyen
gue existe una relacion desmedida en cuanto a las dimensiones establecidas en
las variables investigadas, que son clima organizacional y desempefio laboral.

Los resultados generales son corroborados con el procesamiento estadistico
por dimensiones, al someter a correlacion la variable clima organizacional con sus
respectivas dimensiones con la variable gestién de rendimiento, se establecié que
presenta una relacion significativa positiva moderada entre la dimension estructura
organizacional del clima organizacional y la gestion de rendimiento en los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, con un valor de 0,549
segun coeficiente r de Pearson y un nivel de significancia de 0,000b, de igual
manera, se establecié que presenta una relacion significativa positiva moderada
entre la dimensién procesos organizacionales y la gestién del rendimiento, con un
valor de 0,514 segun el coeficiente r de Pearson y un nivel de significancia de
0,000b, al respecto, Chunga (2018) precisa que la apreciacion que se tiene de los

organos de la empresa, sobre el personal y la tecnologia, aspectos para la toma
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decisiones, el desarrollo de la comunicacion, el nivel de liderazgo y otras
restricciones, afectan el desarrollo del trabajo, en ese sentido, Ordoifiez & Vasquez
(2019), en una de sus conclusiones afirman que factores comunicacionales,
motivacionales, colaborativos, relacionamiento dentro del trabajo y de liderazgo,
entre otros, son causantes del deterioro del ambiente laboral que se presenta en la
empresa, y si no se aborda dicha problematica en su debido momento, va afectar
en la relacion entre trabajadores y en consecuencia en el desempefio laboral, ya
gue no se sentiran comprometidos, identificados y satisfechos, porque no se
sienten a gusto con el clima organizacional que presenta la empresa.

Por otro lado, se encontr6 una relacion significativa positiva moderada entre
la dimension liderazgo del clima organizacional y la gestion de rendimiento con un
valor de 0,569 de acuerdo al coeficiente r de Pearson y un nivel de significancia de
0,000b, resultados que concuerdan con los hallazgos de Reque (2018), quien
concluye que existe relacion significativa entre liderazgo y gestion del rendimiento
en el Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 2018, es decir, a mayor
liderazgo sobresaliente gestién del rendimiento. Por otro lado, se encontrdé que
presenta una relacion significativa positiva moderada entre la dimensién motivacion
del clima organizacional y la gestiéon de rendimiento con un valor de 0,543 de
acuerdo al coeficiente r de Pearson con un nivel de significancia equivalente de
0,000b, al respecto Macias & Vanga (2021), en su investigacion sobre clima
organizacional y motivacion laboral, realizado en el contexto venezolano, en una de
sus conclusiones afirma que la motivacién laboral, constituye el impulso propio de
la voluntad del trabajador a pretender lograr las metas trazadas, lo cual implica la
satisfaccion de las necesidades a través del sostenimiento de conductas cuando
ejerce sus labores dentro de la organizacion.

También se determiné que se presenta una relacion significativa positiva
moderada entre la dimension comunicacion del clima organizacional con la gestion
del rendimiento, expresado con un valor de 0,511 de acuerdo al coeficiente r de
Pearson y un nivel de significancia equivalente a 0,000b, dichos resultados son
concordantes con los hallazgos de Ordéfiez & Vasquez (2019), quienes concluyen
en su estudio que factores comunicacionales, motivacionales, colaborativos,
relacionamiento dentro del trabajo y de liderazgo, entre otros, son causantes del

deterioro del ambiente laboral que se presenta en la empresa, y si no se aborda
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dicha problematica en su debido momento, va afectar en la relacién entre
trabajadores y en consecuencia en el desempefio laboral, ya que no se sentiran
comprometidos, identificados y satisfechos, porque no se sienten a gusto con el
clima organizacional que presenta la empresa.

Por ultimo se sometid a comprobacion la hipotesis de investigacion, que
segun los resultados obtenidos luego del procesamiento de los datos, se determino
gue los rangos de significancia, son menores al 0,005; por lo tanto, se desecha la
hipo6tesis nula y se considera la hipétesis alterna, que, segun el r de Pearson
equivalente a 0,704, llegando a concluir que presenta una relacion significativa
positiva alta entre el clima organizacional y la gestion del rendimiento en los

servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca.
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VI.

CONCLUSIONES

Luego de aplicar el cuestionario de clima organizacional a los colaboradores
del Municipio de la Provincia de Cajamarca, se determiné que el 72.31% (47)
de los encuestados ubican al clima institucional en la categoria de adecuado,
mientras que el 27.69% (18) precisan que es regular y ninguno de ellos lo
ubica en la categoria de deficiente, dichos resultados confirman la existencia
de un clima organizacional adecuado segun las apreciaciones que tienen los
servidores publicos que laboran en dicha entidad edil y que forman parte de
la evaluacion de gestién del rendimiento en el ciclo 2021.

Posterior a la aplicacion del cuestionario de gestion de rendimiento a los
servidores publicos de la muestra de estudio, se determin6 que el 72.31% (47)
de los encuestados muestran una gestion de rendimiento adecuada, mientras
que, el 24.62% (16) evidencian una gestion de rendimiento regular y el
restante 3.07% (2) se ubican en la categoria de deficiente, dichos resultados
reflejan el compromiso que tienen los trabajadores de la organizacion hacia la
obtencién de las metas de la entidad, teniendo en cuenta que la mayoria de
los servidores son personal de confianza de la gestion.

Segun el coeficiente r de Pearson, arrojé un resultado de 0,704 con un nivel
de significancia = 0,000b, lo que indica la existencia de una correlacidon
significativa positiva alta entre el clima organizacional y la gestion del
rendimiento en los trabajadores del Municipio de la Provincial de Cajamarca,
resultados corroborados al correlacionar las dimensiones de la variable clima
organizacional con la gestion de rendimiento, que segun el coeficiente de
correlaciéon de Pearson arrojaron un valor de 0,549 para la dimension
estructura  organizacional, 0,514 para la dimension procesos
organizacionales, 0,569 para liderazgo, 0,543 para motivacion y 0,511 para la
dimensién comunicacion, resultados que indican la existencia de una
correlacion significativa positiva moderada.

Los rangos de significancia, son menores al 0,005; por lo tanto, se desecha la
hipotesis nula y se considera la hipotesis alterna, que, segun el r de Pearson
equivalente a 0,704, llegando a la conclusion que existe relacion significativa
positiva alta entre el clima organizacional y la gestion del rendimiento en los

funcionarios publicos del Municipio de la Provincia de Cajamarca.
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VIl. RECOMENDACIONES

Al alcalde y autoridades de la Municipalidad Provincial de Cajamarca asumir
politicas de gestion municipal dentro del plan estratégico institucional que
garanticen la promocion del clima organizacional en todos los colaboradores de la
entidad edil.

Al jefe del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca, promover acciones orientadas a fortalecer las buenas relaciones entre
los diversos trabajadores de la institucion a fin de mantener un buen clima
organizacional, indispensable para los trabajadores puedan desempefiarse de
manera eficiente en el puesto de trabajo, asimismo, deberan brindar las
capacitacion y seguimiento adecuado al personal que sera evaluado con el
subsistema gestion del rendimiento, en los siguientes afios; debido, a que
ingresaran paulatinamente personal que cuenta con estabilidad laboral, que no son
profesionales, entre otras caracteristicas, que van a dificultar la implementacién

adecuada del subsistema.

A los colaboradores de las distintas areas de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca, asumir el compromiso de laborar poniendo de manifiesto los objetivos
organizacionales que garanticen un buen clima institucional y por ende un buen

servicio a los usuarios.
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ANEXOS:

Anexo A. matriz de operacionalizaciéon de variables

Variables

Clima
organizacional

Definicion
conceptual

Es el ambiente
interno que existe
entre los
miembros de la
organizacion y
esta intimamente
relacionado con
el grado de
motivacion de
sus integrantes

Definicion
procedimental

El clima
organizacional es

medido a través de

un cuestionario de

20 preguntas, a los

trabajadores de la
Municipalidad
provincial de
Cajamarca,

dividiéndose dichas

preguntas en 5
dimensiones; cuya
escala es: nunca
(1), muy pocas
veces (2), algunas
veces (3), casi
siempre (4),
siempre (5).

Dimensiones

Estructura
organizacional

Procesos
organizacionales

Liderazgo

Motivacion

Comunicacion

Indicadores

= Nivel de la estructura

organizacional

= Nivel de planificacion y
coordinacion dentro de la
estructura organizacional.

= Nivel de trabajo en equipo.
= Nivel de responsabilidad que

delegan los jefes inmediatos.

= Nivel de estimulacién de los

trabajadores.

= Grado de liderazgo de los jefes

en el trabajo.

= Grado de percepcion del

ambiente de trabajo.

= Grado de motivacion de los

trabajadores.

= Grado del nivel de comunicacion
= Grado de acceso a la
informacion de la institucion

Técnicas /
Instrumentos

Encuesta/
Cuestionario
de clima
organizacional

Escala de
mediciéon

Adecuado
Regular
Deficiente




Gestion del
rendimiento

Es el que
identifica,
reconoce y
promueve el
aporte de los/as
servidores/as
civiles al logro de
los objetivos y
metas
institucionales y
evidencia las
necesidades
requeridas por
aquellos/as para
mejorar el
desempefio en
Sus puestos y
como
consecuencia de
ello, de la
entidad.

La gestion del
rendimiento se
medira a través de
un cuestionario de
16 preguntas a los
trabajadores de la
Municipalidad
provincial de
Cajamarca,

dividiéndose dichas

preguntas en 4
dimensiones, la

escala de medicién

nunca (1), muy
pocas veces (2),
algunas veces (3),
casi siempre (4),
siempre (5).

= Grado de planificacién del
proceso de gestion del
rendimiento.

= Nivel de sensibilizacién en el
proceso de gestion de
rendimiento.

Planificacion

= Nivel de orientacién y apoyo para
el logro de las metas.

= Grado de seguimiento del
proceso de gestion del
rendimiento.

Seguimiento

= Grado de satisfaccion de la
evaluacion de gestion del
rendimiento.

= Nivel de cumplimiento de las
metas trazadas.

Evaluacion

= Nivel de retroalimentacion en los
trabajadores.

= Nivel de aporte de los
trabajadores.

Retroalimentacién

Encuesta/
Cuestionario
de gestion del
rendimiento

Adecuado
Regular
Deficiente




Anexo B. Instrumento s de recoleccién de datos
Cuestionario de clima organizacional

Estimado trabajador (a):

El presente cuestionario forma parte de una investigacién que tiene por finalidad
diagnosticar el nivel de clima organizacional bajo la cual se gestiona la
Municipalidad Provincial de Cajamarca. El cuestionario es totalmente confidencial,

por lo cual le agradeceremos ser los mas sincero posible.

Datos informativos
Edad: () Sexo ()
Ocupacion: 1. Profesional ( ) 2. Técnico () 3. Auxiliar ()

Area donde se desempefa..............ccocoveeeiieiiiieieein

Fecha de evaluacion: ..........ooveeeiiiii e

Instrucciones
Responda las alternativas de respuesta segun corresponda, marcando con una

“X” de acuerdo a su criterio.

CLIMA ORGANIZACIONAL

MUY | ALGU | o
NUNCA | POCAS | NAS [ oo | SIEMPRE
ITEM PREGUNTA VECES | VECES
1 2 3 4 5

Estructura Organizacional

¢ Conoce la estructura organizacional de la

1 Municipalidad Provincial de Cajamarca?
¢Conoce las funciones que le corresponde

2 desempefiar?

3 ¢ Existe un plan operativo en la

Municipalidad Provincial de Cajamarca?
¢ Coordina, planifica y comunica a su jefe
4 inmediato las actividades del Plan
Operativo?

¢, Cuenta con la infraestructura, materiales
5 | y equipamiento adecuados y necesarios
para realizar su trabajo?




CLIMA ORGANIZACIONAL

MUY [ ALGU | o
NUNCA| POCAS | NAs | o | SIEMPRE
ITEM PREGUNTA VECES | VECES
1 2 3 4 5
Procesos Organizacionales
¢ Tiene voz y voto en las decisiones que
6 se toman en su area de trabajo?
¢ Cumple con las metas trazadas en su
! area/unidad o Gerencia?
¢ Cumple de manera responsable los
8 | estandares de rendimiento y desempefio
de su trabajo?
¢ El trabajo lo realiza en equipo con el
9 apoyo de sus comparfieros?
Liderazgo
¢Los trabajadores de la MPC se
10 | comunican fluidamente con sus
superiores?
¢ Su jefe inmediato asigna tareas de
11 manera proporcionada y justa?
¢ Las decisiones que toman sus jefes, son
12 | teniendo en cuenta los intereses de los
trabajadores?
¢ Participa en las actividades recreativas,
13 | culturales y de esparcimiento que
programa la MPC?
Motivacion
¢La remuneracion que percibe es acorde
14 a su trabajo?
¢ Elambiente de trabajo es acorde para
15 gque desempefie sus funciones?
¢En la MPC se fomenta el trabajo en
16 equipo y el compafierismo?
¢Cuentas con la energia de poder realizar
17 .
tu trabajo?
Comunicacion
¢ Los jefes inmediatos se comunican
18 .
adecuadamente con sus trabajadores?
¢ Tiene acceso a la informacion para
19 | cumplir adecuadamente con sus
funciones?
¢ Los canales de comunicacion de la MPC
20 son adecuados y oportunos?




Resultados finales del cuestionario de clima institucional.

DIMENSION a w

<< - =1

<< = b = <t

X o =2 O =2
S 2 0w = Q o = oS u
2o oo o o o <23
oZ o s < S =SSz
SN o =Juw
= o g o = = N =
=< S= a 5 S oz

CATEGORIAS © = © (<]
ADECUADO 21 - 25 17-20 | 17-20| 17-20 13 -15 81 - 100
REGULAR 16-20 | 13-16 |13-16| 13-16 | 10-12 61 - 80
DEFICIENTE 5-15 4—- 12 4- 12 4-12 3-9 20-60




Cuestionario de gestion de rendimiento

Estimado trabajador (a):

La presente encuesta es parte de una investigacion que tiene por finalidad evaluar
la gestion del rendimiento en la Municipalidad Provincial de Cajamarca. El
instrumento es totalmente confidencial, por lo cual le agradeceremos ser los mas

sincero posible.

Datos informativos
Edad: ( ) Sexo ()
Ocupacion: 1. Profesional ( ), 2. Técnico () 3. Auxiliar ()

Area donde se desempea............cuueeeeeieeieeeiieeieee,
Fechade evaluacion: ............oooiiiiiiiiiii e
Instrucciones

Responda las alternativas de respuesta segun corresponda, marcando con una

“X” de acuerdo a su criterio.

GESTION DE RENDIMIENTO

Muy fAGU [
NUNCA | POCAS | NAS | - oo ISIEMPRE
ITEM PREGUNTA VECES | VECES
1 2 3 4 5

Planificacion

¢ Participé del proceso de sensibilizaciéon de
1 | gestion del rendimiento desarrollado por la
MPC?

¢ Conoce las etapas de la gestion del
rendimiento?

¢ Conoce los beneficios y ventajas de la

3 | implementacién de la gestién de
rendimiento?

¢ Elaboré las metas de su area/unidad o

4 | gerencia, para la evaluacion de la gestion
del rendimiento?




GESTION DE RENDIMIENTO

ITEM

PREGUNTA

MUY | ALGU CASI
NUNCA | POCAS | NAS SIEMPRE SIEMPRE
VECES | VECES
1 2 3 4 5

Seguimiento

¢ Desarrollé con facilidad las metas

5 | planteadas para su evaluacién de gestion
del rendimiento?

5 ¢ Recibi6 orientacion y apoyo para el logro
de sus metas?
¢, Recibié motivacion y retroalimentacion en

7 | el desarrollo del cumplimiento de sus
metas?
¢Asistié a reuniones de trabajo para el

8 | seguimiento al avance de las metas
planteadas?

Evaluacion

¢ Estd Cumpliendo con el logro de las metas

9 | planteadas en la evaluacion de gestion del
rendimiento?

10 ¢La frecuencia de evaluacion de la gestion
del rendimiento es acertada?

11 ¢ Esta conforme con el tipo de evaluacion de
la gestion del rendimiento?
¢ La evaluacion final de la gestion del

12 rendimiento permitira mejorar sus
capacidades y tener un mejor desempefio
en la MPC?

Retroalimentacion

13 ¢ Es necesario que te informen sobre el
resultado de tu evaluacion?

14 ¢Las recomendaciones de la evaluacion
seran aceptadas con satisfaccién?
¢ Los resultados de la evaluaciéon de gestion

15 | del rendimiento permitira realizar una
adecuada retroalimentacion?
¢ Los resultados de la gestién del

16 | rendimiento ayudara a mejorar el clima

organizacional de la MPC?

Gracias por su participacion



Resultados finales del cuestionario de gestion de rendimiento.

DIMENSION

5 ;

S 2 3 = 4e
S & o = =z S
£ = < == o=k
T = = O = =4
< (O) << o w = [G)

| L > o ') Ll

i o (77) L = o

CATEGORIAS [

ADECUADO 17 - 20 17 - 20 17 -20 17 -20 65 - 80
REGULAR 13-16 | 13-16 | 13-16 13-16 49 — 64

DEFICIENTE 4-12 4-12 4-12 4-12 16 - 48




Anexo C. Validacion de instrumento mediante criterio de expertos.

EXPERTO 1
TITULO: Clima organizacional y su relacion con la gestion del rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca
Cuestionario de Clima Organizacional
w " CRITERIOS DE EVALUACION g @
- 2 - - RELACIONENTRE | ©3
Q 5 . 'Eﬁ'}ﬁ‘é'fz‘ Eﬁ#ﬁg'&‘ RELACION ENTRE EL{TEMY LA g5
= 2 INDICADOR ITEMS : EL INDICADOR Y OPCION DE g2
< () VARIABLEYLA | DIMENSION Y EL EL ITEM RESPUESTA (Ver sSu
> § DIMENSION INDICADOR . w O
a instrumento) 29
sl NO sl NO sl NO sl NO | ©F
Nivel de la ¢ Conoce la estructura organizacional de la X
@ | estructura Municipalidad Provincial de Cajamarca? X X X
.g organizacional | ;Conoce las funciones que le corresponde
& ~ X X X X
N desempefar?
S ¢ Existe un plan operativo en la Municipalidad
> | Nivel de inci i X X X X
s ue Provincial de Cajamarca?
@ pIamﬂ_cacpn y ¢ Coordina, planifica y comunica a su jefe
Z | 5 | coordinacion . . o Lo X X X X
g 2 inmediato las actividades del Plan Operativo®
o S dentro de [a ;,Cuenta con la infraestructura, materiales
g | & |estructura SO 10 adecuad o y
N | 4 | organizacional equipamiento adecuados y necesarios para X X X X
<Zt realizar su trabajo?
% NiVel_de ¢ Tiene voz y voto en las decisiones que se X
< trabajo en toman en su area de trabajo? X X X
S ¢ equipo.
= g quip ¢ Cumple con las metas trazadas en su
© - area/unidad o Gerencia? X X X X
o d Nivel de i
§ g responsabilida | ¢Cumple de manera responsable los
< E d que delegan | estandares de rendimiento y desempefio de su X X X X
O @ |os jefes trabajo?
5 inmediatos . . .
= ¢ El trabajo lo realiza en equipo con el apoyo de X
~ X X X
sus compaferos?




VARIABLE

CRITERIOS DE EVALUACION

[ X7]
0 suw
% RELACION RELACION RELACION ENTRE REéfﬁgh': IYE';‘..;\RE gé
‘@ i ENTRE LA ENTRE LA 2 23
2 INDICADOR ITEMS : EL INDICADOR Y OPCION DE 9z
VARIABLEYLA | DIMENSION Y EL EL ITEM RESPUESTA (Ver =
E DIMENSION INDICADOR instrumento) 53
w
° sl [ N0 | i NO 5] NO sl NO | SF
Nivel de ¢ Los trabajadores de la MPC se comunican
. . X X X X
estimulacion fluidamente con sus superiores?
de los
trabajadores. ¢ Su jefe inmediato asigna tareas de manera y p y p
o proporcionada y justa?
3
g ¢ Las decisiones que toman sus jefes, son
i Grado d teniendo en cuenta los intereses de los X X X X
. fado de trabajadores?
liderazgo de
los k)Jefes en el ¢ Participa en las actividades recreativas,
trabajo. culturales y de esparcimiento que programa la X X X X
MPC?
;La remuneracion que percibe es acorde a su
Grado de em= quep X X X X
o trabajo?
percepcion del
ambiente de . .
: ¢ El ambiente de trabajo es acorde para que
trabajo. ~ . X X X X
5 desempefie sus funciones?
©
g
g ¢Enla MPC se fomenta el trabajo en equipo y el
s s X X X X
Grado de compaferismo?
motivacion de
!(cr)asba'adores ¢, Cuentas con la energia de poder realizar tu
J ’ trabajo? X X X X




w " CRITERIOS DE EVALUACION g @
[ =
@ S RELACION RELACION RELACIONENTRE | 8
< i) . ENTRE LA ENTRE LA RELACION ENTRE ELITEMY LA 3=
= 2 INDICADOR ITEMS : EL INDICADOR Y OPCION DE e2
< I VARIABLE Y LA DIMENSION Y EL EL ITEM RESPUESTA (Ver < a
> E DIMENSION INDICADOR - e %o
a instrumento) 29
Sl NO Sl NO sl NO Sl NO ox
Grado del nivel | . : : .
de ¢ Los jefes inmediatos se comunican ; . ; X
. -7 adecuadamente con sus trabajadores?
comunicacion |
[
O - . ., .
S ; Tiene acceso a la informacion para cumplir
g | Grado de | ¢ np P X X X X
o adecuadamente con sus funciones?
S |acceso a la
E
o informacion de ¢Los canales de comunicacion de la MPC son
e, X X X X
la institucion adecuados y oportunos?

Grado y Nombre del Experto: Dr.Soc. Victor Hugo Delgado Céspedes

Firma del experto:

EXPERTO EVALUADOR




EXPERTO 1
TITULO: Clima organizacional y su relacion con la gestion del rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Cajamarca
Cuestionario de Gestion del Rendimiento
CRITERIOS DE EVALUACION om
w § ] ] RELACION oz
m RELACION RELACION 4 ENTRE EL ITEM L3
= 3 INDICADOR iTEMS ENTRE LA ENTRE LA ﬁ"l‘:‘l%'g:ggm'i Y LA OPCION §§
n<: % VARIABLE YLA | DIMENSION Y EL EL ITEM DE RESPUESTA | < E
> E DIMENSION INDICADOR (Ver 95
Q instrumento) -
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
Grado de ¢ Participo del proceso de sensibilizacion de
planificacion del | gestion de Rendimiento desarrollado por la X X X X
proceso de MPC?
- | gestion del ¢.Conoce las etapas de la Gestion del
:§ rendimiento. Rendimiento? X X X X
= Nivel de ¢,Conoce los beneficios y ventajas de la
= . s .
o f—f sensibilizacién mplgmgntam’)on de la Gestion de X X X X
= en el proceso de | Rendimientor i .
= gestion de ¢Elabo'ro las metas de sq jalrea/unldad ('J'
5 rendimiento. gerencia, para la evaluacion de la Gestion del X X X X
& Rendimiento?
o . 7 ™
o Nivel de ¢, Desarroll6 con facilidad las metas planteadas
2 orientacion y para su evaluacion de Gestion del X X X X
o] apoyo para el Rendimiento?
o logro de las  Recibid ori = ¥ J
& g metas. ¢ Recibié orientacion y apoyo para el logro de . y y y
@ Sus metas?
£
5 | Grado de ] L o . -
> o ¢ Recibié motivacion y retroalimentacion en el
@ | Seguimiento del desarrollo del cumplimiento de sus metas? X X X X
proceso de P '
gestion del ¢Asistio a reuniones de trabajo para el
rendimiento. seguimiento al avance de las metas X X X X
planteadas?




CRITERIOS DE EVALUACION om
w § 5 5 RELACION oz
m S . RELACION RELACION RELACION ENTRE ENTRE EL ITEM us
% (g INDICADOR iTEMS ENTRE LA ENTRE LA EL INDICADOR Y Y LA OPCION g é
< [ VARIABLEYLA | DIMENSION Y EL EL ITEM DE RESPUESTA s u
> § DIMENSION INDICADOR (Ver wg
Q instrumento) ou
SI NO SI NO SI NO Sl NO
Grado de ¢ Estd Cumpliendo con el logro de las metas
satisfaccion de planteadas en la evaluacién de Gestion de X X X X
la evaluacion de | Rendimiento?
c gestion del ¢ La frecuencia de evaluacion de la Gestién de
S rendimiento. Rendimiento es acertada? X X X X
S ) ¢ Esté& conforme con el tipo de evaluacion de la
s | Nivelde Gestion de Rendimiento? X X X X
L T2 " -7
cumplimiento de ¢La evaluacion final de la Gestion de
las metas . e
Rendimiento permitird mejorar sus
trazadas. . . ~ X X X X
capacidades y tener un mejor desempefio en
la MPC?
Nivel de ¢ Es necesario que te informen sobre el
. ., L, X X X X
retroalimentacié | resultado de tu evaluacion?
S n en los ¢Las recomendaciones de la evaluacion seran
g | trabajadores. aceptadas con satisfaccion? X X X X
5 ¢ Los resultados de la evaluacion de Gestién
-(_% ) del Rendimiento permitira realizar una X X X X
S | Nivelde aporte | 54ecuada retroalimentacion?
& ?eg0§ q ¢ Los resultados de la Gestién de Rendimiento
rabajadores. ayudara a mejorar el clima organizacional de X X X X
la MPC?
Grado y Nombre del Experto: Dr.Soc. Victor Hugo Delgado Céspedes
Firma del experto:
EXP EVALUADOR



INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima organizacional y su relacion con la gestién del rendimiento de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Clima Organizacional
TESISTA:

Br: Jorge Luis Vigo Terrones
DECISION: Cumple con lo establecido

APROBADO: Sl NO

X

OBSERVACIONES:

Cajamarca,16 de agosto de 2021

Dr.Soc. VictorHugo Delgado Céspedes



INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima organizacional y su relacion con la gestién del rendimiento de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Gestion del Rendimiento
TESISTA:

Br: Jorge Luis Vigo Terrones
DECISION: Cumple con lo establecido

APROBADO: Sl NO

X

OBSERVACIONES:

Cajamarca,16 de agosto de 2021

Dr.Soc. Victor Hugo Delgado Céspedes



EXPERTO 2

TITULO: Clima organizacional y su relacion con la gestion del rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Cajamarca
Cuestionario de Clima Organizacional
w o CRITERIOS DE EVALUACION g @
w a . . RELACION ad
@ | S . vy RN | RELACIONENTRE | ENTREELTEMY | 52
= 2 INDICADOR ITEMS VARIABLEYLA | DIMENSIONYEL | ELINDICADORY LA OPCION DE EE
< 2 . EL iTEM RESPUESTA (Ver | = =
> § DIMENSION INDICADOR 3 w o
a instrumento) 28
S| NO S| NO sl NO ] NO | ©F
Nivel de la ¢ Conoce la estructura organizacional de la
o o . X X X X
= | estructura Municipalidad Provincial de Cajamarca?
S | organizacional e 25 func i g
S ¢,Conoce las funciones que le corresponde y y y y
s desempefiar?
<4 Nivel de ¢EX|_ste_un plan gperat|vo en la Municipalidad y y y .
S | planificacion y Provincial de Cajamarca?
2 @ | coordinacion ¢ Coordina, planifica y comunica a su jefe
=] . . . . X X X X
Z | 2 |dentrodela inmediato las actividades del Plan Operativo?
8 = | estuctura ; Cuenta con la infraestructura, materiales
< | @ |organizacional | ¢~ e Y
> w equipamiento adecuados y necesarios para X X X X
g realizar su trabajo?
o H . ..
o Nivel de ¢ Tiene voz y voto en las decisiones que se
i , . X X X X
§ trabajo en toman en su area de trabajo?
3 g equipo. ,C I I d
< ¢,Cumple con las metas trazadas en su y y y y
8 9 Nivel de area/unidad o Gerencia?
§ 9 responsabilida | ¢Cumple de manera responsable los
ng g d que delegan | estandares de rendimiento y desempefio de su X X X X
8 los jefes trabajo?
5 inmediatos . . .
O ¢ El trabajo lo realiza en equipo con el apoyo de
~ X X X X
sus comparieros?




VARIABLE

CRITERIOS DE EVALUACION

[ X7]
0 suw
@ . . RELACION s
5 . Eﬁ%ﬁg‘f_’;‘ Eﬁ'}ﬁ‘é’fy RELACION ENTRE | ENTREEL ITEMY "5’ )
2 INDICADOR ITEMS : EL INDICADOR Y LAOPCIONDE | 22
VARIABLE Y LA DIMENSION Y EL EL ITEM RESPUESTA (Ver =
E DIMENSION INDICADOR instrumento) 53
Q w
sl NO | si NO | i NO sl No | OF
Nivel de Los trabajad de la MPC i
; ‘2 ; Los trabajadores de la se comunican
estimulacion ¢t | . X X X X
de los fluidamente con sus superiores?
trabajadores.
¢ Su jefe inmediato asigna tareas de manera
Grado de proporcionada y justa? X X X X
S, | liderazgo de
< | losjefes enel _ - .
5 trabajo ¢Las decisiones que toman sus jefes, son
=2 ' teniendo en cuenta los intereses de los X X X X
trabajadores?
¢ Participa en las actividades recreativas,
culturales y de esparcimiento que programa la X X X X
MPC?
Grado d% ¢La remuneracion que percibe es acorde a su
percepcién del , X X X X
) trabajo?
ambiente de
rabajo. . )
c trabajo ¢ El ambiente de trabajo es acorde para que
~ . X X X X
© desemperie sus funciones?
S | Grado de
S S
5 motivacion de ¢Enla MPC se fomenta el trabajo en equipo y el
s |los o X X X X
. compaferismo?
trabajadores.
¢ Cuentas con la energia de poder realizar tu
. X X X X
trabajo?




" " CRITERIOS DE EVALUACION °g
w 2 - . RELACION 23
Q S . Eﬁ%ﬁg‘f_’;‘ Eﬁ'}ﬁ‘é’fy RELACION ENTRE | ENTRE EL [TEM Y "5’ 2
o 2 INDICADOR ITEMS VARABLEYLA | DIMENSIONYEL | ELINDICADORY | LAOPCIONDE | 22
< 2 ) ELiTEM RESPUESTA (Ver | = =
= E DIMENSION INDICADOR ) g3
a instrumento) 29
sl NO sl NO sl NO sl NO | ©F
Grado del nivel _ _ _ _
de ¢ Los jefes inmediatos se comunican
. X X X X
S 2
comunicacion adecuadamente con sus trabajadores?
S
S | Grado de | ¢Tiene acceso a la informacion para cumplir
o : X X X X
= adecuadamente con sus funciones?
3 acceso a la
o . -,
informacion de o
© ¢ Los canales de comunicacion de la MPC son
la institucion adecuados y oportunos? X X X X
Grado y Nombre del Experto: M.Cs. Elvia Milagros Correa Sanchez
Firma del experto: ~
{ |
;I w__/
[

- f

EXPERTO EVALUADOR




EXPERTO 2

TITULO: Clima organizacional y su relacion con la gestion del rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Cajamarca
Cuestionario de Gestion del Rendimiento
w " CRITERIOS DE EVALUACION g a
| 2 . RELACIONENTRE | © &
Q S . RELACION ENTRE 'Eﬁ';ﬁ‘é'f;‘ RELACION ENTRE ELITEMY LA "é S
= 2 INDICADOR ITEMS LAVARIABLEY | o oe\coNy | ELINDICADORY OPCION DE gz
< o LA DIMENSION EL iTEM RESPUESTA (Ver | & =
- £ EL INDICADOR instrumento) 83
Q 0w
S| NO S| NO 5] NO 5] NO | °%
Grado de ¢ Participo del proceso de sensibilizacion de
planificacion del | gestion de Rendimiento desarrollado por la X X X X
proceso de MPC?
< | gestion del ¢,Conoce las etapas de la Gestion del
g | rendimiento. Rendimiento? X X X X
g ] ¢, Conoce los beneficios y ventajas de la
€ |Nivelde implementacion de la Gestion de X X X X
E T sensllblllzauond Rendimiento?
w en (?[i ,pnrcc)jceso e ¢ Elaboré las metas de su area/unidad o
2 gestion de gerencia, para la evaluacioén de la Gestion X X X X
= rendimiento. -
z del Rendimiento?
(-4 . e .
= Nivel de ¢ Desarrolld con facilidad las metas
g orientacion y planteadas para su evaluacién de Gestion X X X X
S apoyo para el del Rendimiento?
s logro de las o —
2 o 9 ¢, Recibio orientacion y apoyo para el logro de
(C] c metas. X X X X
k) sus metas?
E
5 | Gradode ¢ Recibio motivacion y retroalimentacion en el
& | seguimiento del | gesarrolio del cumplimiento de sus metas? X X X X
proceso de — : :
gestion del ¢Asistio a reuniones de trabajo para el
rendimiento. seguimiento al avance de las metas X X X X
planteadas?




VARIABLE

CRITERIOS DE EVALUACION

[e X 7]
(%] Ssuw
e ’ RELACIONENTRE | $ 3
5 . RELACION ENTRE 'EELTAR%'E;‘ RELACION ENTRE ELITEMY LA "5’ )
@ INDICADOR ITEMS LAVARABLEY | oo ooXy | ELINDICADORY OPCION DE gz
2 LADIMENSION | e oR EL ITEM RESPUESTA (Ver | 2=
a instrumento) § 2
sI NO sl NO sl NO sl NO ox
Grado de ¢ Estéd Cumpliendo con el logro de las metas
satisfaccion de planteadas en la evaluacién de Gestién de X X X X
la evaluacion de | Rendimiento?
C gestion del ¢ La frecuencia de evaluacion de la Gestién
2 rendimiento. de Rendimiento es acertada? X X X X
s _ ¢ Esta conforme con el tipo de evaluacion de X X X X
s | Nivelde la Gestién de Rendimiento?
W —— —
cumplimiento de ¢La evaluacion final de la Gestién de
las metas . o
Rendimiento permitira mejorar sus
trazadas. . . - X X X X
capacidades y tener un mejor desempefio en
la MPC?
Nivel de ¢ Es necesario que te informen sobre el X X X .
retroalimentacié | resultado de tu evaluacion?
g5 |nenlos ¢ Las recomendaciones de la evaluacion . . . .
g trabajadores. seran aceptadas con satisfaccion?
c 7 7
GEJ ¢ Los resultados de la evaluacion de Gestion
§ Nivel de aporte del Rendimiento permltlrz_;\,reallzar una X X X X
= de los adecuada retroalimentacion?
(0] - 7
@ | trabajadores. ¢Los resultados de la Gestion de
Rendimiento ayudara a mejorar el clima X X X X
organizacional de la MPC?

Grado y Nombre del Experto: M.Cs. Elvia Milagros Correa Sanchez
Firma del experto:

EXPERTO EVALUADOR




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima organizacional y su relacion con la gestién del rendimiento de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Clima Organizacional
TESISTA:

Br: Jorge Luis Vigo Terrones
DECISION: Cumple con lo establecido

APROBADO: Sl NO

X

OBSERVACIONES:

Cajamarca,12 de agosto de 2021
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M.Cs. Elvia Milagros Cdrrea Sanchez



INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima organizacional y su relacién con la gestién del rendimiento de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Gestion del rendimiento
TESISTA:

Br: Jorge Luis Vigo Terrones
DECISION: Cumple con lo establecido

APROBADO: Sl NO

X

OBSERVACIONES:

Cajamarca,12 de agosto de 2021

N
Cg _If»\ :]
oporal -

—r
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M.Cs. Elvia Milagros Correa Sanchez



EXPERTO 3

TITULO: Clima organizacional y su relacion con la gestion del rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Cajamarca
Cuestionario de Clima Organizacional
CRITERIOS DE EVALUACION ow
o 8 RELACION 25
< A A w e
@ | 9 . v R CON | RELACIONENTRE | ENTREELTEMY | 52
= 2 INDICADOR ITEMS 7 EL INDICADOR Y LAOPCIONDE | 22
< o VARIABLE YLA | DIMENSION Y EL EL ITEM RESPUESTA (Ver < u
> § DIMENSION INDICADOR ] ( &S
a instrumento) 23
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO ox
Nivel de la ¢, Conoce la estructura organizacional de la
= .. . L . X X X X
© | estructura Municipalidad Provincial de Cajamarca?
© | organizacional -
o ¢ Conoce las funciones que le corresponde
@ ~ X X X X
N desempeniar?
3 ; , Existe un plan operativo en la Municipalidad
o | Nivelde ¢ EXISTE Un pran op 5 P X X X X
& | planificacion y Provincial de Cajamarca+
2 g coordinacién ¢Coordina, planifica y comunica a su jefe . . . .
% Z | dentro de la inmediato las actividades del Plan Operativo?
o g estructura ¢ Cuenta con la infraestructura, materiales y
§ & | organizacional | equipamiento adecuados y necesarios para X X X X
Z realizar su trabajo?
) : N -
& Nivel de ¢ Tiene voz y voto en las decisiones que se
; . ) X X X X
<§t trabajo en toman en su area de trabajo?
w .
4 9 equipo. ¢,Cumple con las metas trazadas en su
0 area/unidad o Gerencia? X X X X
S g Nivelde
0 J responsabilida ¢ Cumple de manera responsable los
g . - ~
g = d que delegan estan.dares de rendimiento y desempefio de su X X X X
& los jefes trabajo?
g inmediatos ¢ El trabajo lo realiza en equipo con el apoyo
~ X X X X
de sus comparieros?




VARIABLE

CRITERIOS DE EVALUACION

(e X7]
(%] = uw
@ . . RELACION 0d
E . Eﬁ'}ﬁ‘é‘fz‘ Eﬁ%ﬁ‘é’fy RELACION ENTRE | ENTREELTEMY | 59
2 INDICADOR ITEMS : EL INDICADOR Y LA OPCION DE eg
o VARIABLE YLA | DIMENSION Y EL EL ITEM RESPUESTA (Ver < u
£ DIMENSION INDICADOR instrumento) 55
Q ]
sl NO | S NO | si NO sl NO | OF
Nivel de _ .
estimulacion C,L.os trabajadores de la MEC Si comunican y . y .
de los fluidamente con sus superiores®
trabajadores.
¢ Su jefe inmediato asigna tareas de manera
Grado de - iusta? X X X X
. proporcionada y justa?
S, | liderazgo de
3 | los jefes en el _ - .
5 trabajo ¢Las decisiones que toman sus jefes, son
S ' teniendo en cuenta los intereses de los X X X X
trabajadores?
¢ Participa en las actividades recreativas,
culturales y de esparcimiento que programa la X X X X
MPC?
Grado dg ¢La remuneracién que percibe es acorde a su
percepcion del | yapaj0? X X X X
ambiente de
trabajo. ¢ El ambiente de trabajo es acorde para que
c ~ . X X X X
e desempefie sus funciones?
S | Grado de
© S
s Irg;)tlvauon de ¢Enla MPC se fomenta el trabajo en equipo y X X X X
= . el comparierismo?
trabajadores.
¢ Cuentas con la energia de poder realizar tu
trabajo? X X X X




w " CRITERIOS DE EVALUACION g @
w g - . RELACION @3
Q 2 . Eﬁ'}ﬁ‘é‘fz‘ Eﬁ%ﬁ‘é’fy RELACION ENTRE | ENTREEL ITEM Y 22
= 2 INDICADOR ITEMS . EL INDICADOR Y LAOPCIONDE | 22
< o VARIABLE Y LA DIMENSION Y EL EL ITEM RESPUESTA (Ver Su
> £ DIMENSION INDICADOR . £5
a instrumento) 28
Sl NO Sl NO ] NO Sl NO | ©F%
Grado del nivel . . . .
¢ Los jefes inmediatos se comunican
de adecuadamente con sus trabajadores? X X X X
comunicacion J :
[
\o . . -, .
S Grado de | ¢Tiene acceso a la mformacpn para cumplir . . . .
2 adecuadamente con sus funciones?
3 acceso a la
o . -,
informacién de L
© ¢ Los canales de comunicacién de la MPC son
i A X X X X
la institucion adecuados y oportunos?

Grado y Nombre del Experto: MBA. Roxana Elizabeth, Mestanza Cacho

Firma del experto:

QO%M me\

MBA. Roxana E|l£i)€th Mestanza Cacho




EXPERTO 3
TITULO: Clima organizacional y su relacion con la gestion del rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Cajamarca
Cuestionario de Gestion del Rendimiento
" CRITERIOS DE EVALUACION <X
o 2 RELACION RELACION ENTRE E 3
Q 2 . RELACION ENTRE ENTRE LA RELACION ENTRE EL ITEM Y LA 3=
= 2 INDICADOR ITEMS LAVARIABLEY | o SN YEL | ELINDICADORY OPCION DE gz
< g LA DIMENSION EL {TEM RESPUESTA (Ver | & =
> = INDICADOR ] wo
a instrumento) 23
S| NO sl NO sl NO sl NO | °%
Grado de ¢ Participo del proceso de sensibilizacion de
planificacion del | gestion de Rendimiento desarrollado por la X X X X
proceso de MPC?
< | gestion del ¢,Conoce las etapas de la Gestion del
§ rendimiento. Rendimiento? X X X X
= Nivel de ¢ Conoce los beneficios y ventajas de la
= . L o
o f—f sensibilizacién |mple.mgntac!)on de la Gestién de X X X X
-
= en el proceso de | Rendimiento? i _
S gestion de <,Elab0_ro las metas de su f';lrea/unldad o
a rendimiento. gerencia, para la evaluacion de la Gestion X X X X
E del Rendimiento?
2 Nivel de ¢ Desarroll6 con facilidad las metas
2 orientacion y planteadas para su evaluacién de Gestion X X X X
g apoyo para el del Rendimiento?
2 o logro de las ¢ Recibié orientacién y apoyo para el logro
O = metas. X X X X
15 de sus metas?
§ Grado de ¢ Recibié motivacion y retroalimentacion en
5 seguimiento del el desarrollo del cumplimiento de sus X X X X
n
proceso de metas?
gestién del ¢Asistio a reuniones de trabajo para el
rendimiento. seguimiento al avance de las metas X X X X
planteadas?




" " CRITERIOS DE EVALUACION og
| e ’ RELACIONENTRE | #3
Q S . RELACION ENTRE Eﬁ%ﬁg‘fz‘ RELACION ENTRE ELITEMY LA g 2
= @ INDICADOR ITEMS LAVARABLEY | |\ o cis Ve | ELINDICADORY OPCION DE gz
< 2 LA DIMENSION INDICADOR EL ITEM RESPUESTA (Ver | z =
= a instrumento) § 2
sl NO S| NO sl NO S| NO | oF
Grado de ¢ Esta Cumpliendo con el logro de las
satisfaccion de metas planteadas en la evaluacion de X X X X
la evaluacion de | Gestion de Rendimiento?
. gestion del ¢ La frecuencia de evaluacién de la Gestion
2 rendimiento. de Rendimiento es acertada? X X X X
s ) ¢ Esta conforme con el tipo de evaluacion
g | Nivel I‘?'e_ g de la Gestién de Rendimiento? X X X X
L T 7 " 7
cumplimiento de ¢La evaluacion final de la Gestion de
las metas L e
Rendimiento permitird mejorar sus
trazadas. . . ~ X X X X
capacidades y tener un mejor desempefio
en la MPC?
Nivel de ¢ Es necesario que te informen sobre el
: i . X X X X
retroalimentacio | resultado de tu evaluacion?
- n en los - . —
S . ¢ Las recomendaciones de la evaluacion
S | trabajadores. ) . - X X X X
IS seran aceptadas con satisfaccion?
c .y
qé ¢ Los resultados de la evaluacion de
F | Nivel de aporte Gestion del Rendimiento permitira realizar X X X X
2 de los una adecuada retroalimentacion?
(0] . -7
@ | trabajadores. ¢Los resultados de la Gestion de
Rendimiento ayudara a mejorar el clima X X X X
organizacional de la MPC?

Grado y Nombre del Experto: MBA. Roxana Elizabeth, Mestanza Cacho

Firma del experto:

Q@(faﬂa mC\

MBA. Roxana F|l£b€th Mestanza Cacho




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima organizacional y su relacion con la gestion del rendimiento de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Clima Organizacional
TESISTA:

Br: Jorge Luis Vigo Terrones
DECISION: Cumple con lo establecido

APROBADO: Sl NO

X

OBSERVACIONES:

Cajamarca,17 de agosto de 2021

Q@@ﬂa m&

MBA. Roxana thgbeth Mestanza Cacho




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima organizacional y su relacion con la gestion del rendimiento de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Gestion del Rendimiento
TESISTA:

Br: Jorge Luis Vigo Terrones
DECISION: Cumple con lo establecido

APROBADO: Sl NO

X

OBSERVACIONES:

Cajamarca,17 de agosto de 2021

Q@Wﬂ WG\

MBA. Roxana th;beth Mestanza Cacho




Anexo D. Confiabilidad del cuestionario de clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad del cuestionario de clima organizacional

Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach basada en
elementos estandarizados

N de elementos

,865 ,868 20
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de | Correlacion Alfa de

escala si el escala si el total de Correlacion | Cronbach si el
elemento se | elemento se elementos multiple al [ elemento se ha

ha suprimido | ha suprimido corregida cuadrado suprimido
ITEMO1 79,37 61,612 313 ,553 ,863
ITEMO2 79,05 62,232 373 437 ,862
ITEMO3 79,25 59,813 ,480 ,549 ,858
ITEMO4 79,60 58,056 491 ,445 ,857
ITEMO5 80,02 59,578 ,350 ,340 ,863
ITEMO6 79,66 58,384 379 422 ,863
ITEMO7 79,32 61,722 321 ,328 ,863
ITEMOS 79,40 61,056 ,397 ,615 ,861
ITEMO9 79,34 60,102 387 ,582 ,861
ITEM10 79,83 59,112 475 ,690 ,858
ITEM11 79,72 56,485 , 710 , 743 ,849
ITEM12 79,91 56,304 573 ,551 ,854
ITEM13 80,14 56,340 479 473 ,859
ITEM14 80,54 57,846 401 ,570 ,862
ITEM15 79,74 57,634 ,569 ,615 ,854
ITEM16 79,80 58,537 532 ,585 ,856
ITEM17 79,34 59,134 ,498 517 ,857
ITEM18 79,71 58,679 514 ,598 ,856
ITEM19 79,85 58,882 ,456 ,488 ,858
ITEM20 80,09 57,554 ,549 ,638 ,855

Luego de aplicar el cuestionario de clima organizacional a un grupo piloto

de

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, arrojé un valor de 0,865,

resultado que nos permite afirmar que el instrumento es confiable segun el coeficiente

de alfa de Cronbach.



Estadisticas de fiabilidad del cuestionario de la gestion de rendimiento

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

,910 ,915 16

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Correlacion | Cronbach si el
elemento se halelemento se ha| elementos multiple al [elemento se ha
suprimido suprimido corregida cuadrado suprimido

ITEMO1 64,38 56,928 137 ,696 ,900
ITEMO2 64,38 56,897 ,739 ,739 ,900
ITEMO3 64,31 58,591 ,708 715 ,901
ITEMO4 63,95 62,826 ,526 ,564 ,907
ITEMOS 64,37 61,487 ,595 522 ,905
ITEMO6 64,54 59,627 ,508 ,629 ,909
ITEMO7 64,58 58,684 ,634 ,575 ,904
ITEMO8 64,74 56,759 587 575 ,908
ITEMO9 64,17 62,643 4TS5 450 ,908
ITEM10 64,48 60,691 ,625 ,537 ,904
ITEM11 64,43 60,062 ,584 ,580 ,905
ITEM12 64,20 58,319 137 127 ,900
ITEM13 63,62 66,272 ,383 427 911
ITEM14 63,75 62,563 ,651 N ,905
ITEM15 63,83 61,799 ,635 178 ,904
ITEM16 63,88 62,297 ,544 ,703 ,906

Se aplico el cuestionario de gestion de rendimiento a un grupo piloto de trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, dichos resultados arrojaron un valor de
0,910, resultado que nos permite afirmar que el instrumento es confiable segun el
coeficiente de alfa de Cronbach.



ANEXO E: Autorizacion para realizacion de investigacion

“Afo Del bicentenario del Peri: 200 afios de independencia™

Cajamarca, 22 de julio de 2021.
Sefiora Doctora.
Mercedes Alejandrina Collazos Alarctn,
DIRECTORA DE LA ESCUELA DE POSGRADO-FILIAL CHICLAYD
CIUDAD

ASUNTO: Autorizacidn para re,dﬁ'qr investigacian.

De acuerdo a la solicitud enviada por usted a mi despacho, le informo, que es
politica de la Instiucidn Municipalidad Provincial de Cajamarca, brindar todo el apoye a su
personal que se encuentra laboranda, para paner en practica investigaciones que conlleven
a la buena marcha de |la organizacidn, por lo que:

En mi calidad de Alcalde AUTORIZO, a Jorge Luis Vigo Terones, idenificado
con DMl N* 26732815, estudianie del programa de  maestria con mencidn en
Administracion de Megocios, de la Universidad César vallejo, e desarmolio de la
investigacian titulsda "Clima organizacional y su relacion con la gestion del rendimiento de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamanca’.

Comprometiéndame a brindarle todas las facultades corespondientes para el
desamollo de su investigacion.

Es propicia la ocasian para expresar las muestras de mi especial consideracion
y estima personal.

Cordialmente. "




