Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA

Clima organizacional y el rendimiento laboral de los
colaboradores del Gobierno Regional de Apurimac 2021

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestro en Gestion Publica

AUTOR:
Montes Gomez, Humberto Richard (ORCID: 0000-0003-2410-0260)

ASESORA:
Dra. Castafieda Nufez, Eliana Soledad (ORCID: 0000-0003-3516-1982)

LINEA DE INVESTIGACION:

Cultura y Comportamiento Organizacional

LIMA - PERU
2021



Dedicatoria

Al creador, por darme la oportunidad
de llegar a este momento tan especial
en mi vida. A mis padres por ser
personas que me acompafian en este
trayecto estudiantil de mi vida. A mis
hijos quienes son el verdadero motivo
para lograr y obtener este grado

académico.



Agradecimiento

Agradezco a la Universidad César
Vallejo por la oportunidad de cursar este
post grado, Al Gobierno Regional de
Apurimac, a todos sus funcionarios y
colaboradores por permitirme
proponer una mejora en las
actividades planteadas como objetivo

del presente trabajo.



indice de contenidos

DEDICATORIA
AGRADECIMIENTO
INDICE DE CONTENIDOS
INDICE DE TABLAS
RESUMEN

ABSTRACT

|.- INTRODUCCION

Il. MARCO TEORICO

lIl. METODOLOGIA:

3.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION:

3.2. VARIABLES Y OPERACIONALIZACION:

3.3. POBLACION Y MUESTRA:

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS:
3.5. PROCEDIMIENTOS

3.6. METODOS DE ANALISIS DE DATOS

3.7. ASPECTOS ETICOS

IV. RESULTADOS

RESULTADOS DESCRIPTIVOS
RESULTADOS CORRELACIONALES SEGUN OBJETIVO GENERAL
RESULTADOS CORRELACIONALES SEGUN OBJETIVOS ESPECIFICOS

V. DISCUSION:

VI.- CONCLUSION

VIl. RECOMENDACIONES
REFERENCIAS

ANEXOS

VIl

14

14
15
15
16
17
17
18

19

19
21
22

26
31
32
33



indice de Tablas

Tabla 1 Distribucion de frecuenicas y porcentaje de la variable 1
Tabla 2 Distribucion de frecuenicas y porcentaje de la variable 2
Tabla 3 Correlacion entre clima organizacional y rendimiento laboral
Tabla 4 Correlacion entre relaciones interpersonales y rendimiento
Tabla 5 Correlacion entre la cultura organizacional con el rendimiento
Tabla 6 Correlacion entre la préactica de valores con el rendimiento
Tabla 7 Correlacion entre el ejercicio de liderazgo con el rendimiento

19
20
21
22
23
24
25



Resumen

El presente proyecto de investigacion tiene como objetivo determinar el nivel de
relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores del Gobierno Regional de Apurimac. El abordaje de la tesis
corresponde a un estudio basico, con disefio no experimental correlacional. Se
recurrié a un grupo representativo de estudio, integrado por 64 colaboradores a
quienes se les aplicO, un cuestionario constituido por 19 items, cuya validez se
determind mediante juicio de expertos y la confiabilidad a través del Alfa de
Cronbach, alrededor de 0,886, estableciendo un alto nivel de fiabilidad. De los
resultados de la investigacion se afirma que el clima organizacional se relaciona
moderadamente con el desempefo laboral de los colaboradores del Gobierno
Regional de Apurimac, el coeficiente obtenido es de 0,671 lo que significa una
moderada pero significativa correlacidon, concluyéndose que cuanto mejor sea el

clima organizacional, mejor sera el desempefio de los trabajadores.
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Abstract

The present research project aims to determine the level of relationship that
exists between the organizational climate and the work performance of the
collaborators of the Regional Government of Apurimac. The thesis approach
corresponds to a basic study, with a correlational non-experimental design. A
representative study group was used, made up of 64 collaborators to whom a
guestionnaire made up of 19 items was applied, the validity of which was
determined by expert judgment and reliability through Cronbach's Alpha, around
0.886, establishing a high level of reliability. From the results of the research it is
stated that the organizational climate is moderately related to the work
performance of the employees of the Regional Government of Apurimac, the
coefficient obtained is 0.671 which means a moderate but significant correlation,
concluding that the better the climate organizational, the better the performance
of the workers.

Keywords: Organizational climate, job performance, collaborators.

Vii



l.- Introduccidn

La creciente preocupacion por la salud publica (Originada por la
pandemia) ha producido incomodidad social, grandes efectos en la ciudadania
qgue hatrastocado las bases de la sociedad. La globalizacién, el avance acelerado
de la ciencia, el apogeo de las tecnologias de la informacién y comunicacion,
estan originando un gran desgaste en la sociedad por el escaso ejercicio de
valores, inapropiadas relaciones interpersonales y difusion de una cultura
violenta, promoviendo desfavorable escenario de convivencia colectiva y
organizacional. Como podemos observar, nuestro planeta presenta cambios
acelerados que involucran otra forma de alcanzar el conocimiento y ese acceso
rapido a la informacién, origina diferentes comportamientos tanto positivos o
negativos de manera individual o colectiva, asi como prototipos éticos muy
cambiantes, nuevas formas de emplear las reacciones, ocasionando gran
efecto en el ambiente organizacional (Niebles Nufiez, Rojas Martinez , & Martinez
bustos 2018). Por esta razén se requiere la presencia de prototipos que muestren
la capacidad de lograr un desarrollo de competencias y actitudes en los
humanos que les permita lograr un clima organizacional agradable (Coronado
Calvo, 2017). Esta investigacidon busca encontrar la relacion entre el clima
organizacional y el rendimiento laboral de los colaboradores del Gobierno
Regional de Apurimac (GRA), para ser analizada desde un punto de vista
institucional, con respaldo en los documentos legales que definen las politicas
del GRA. La realidad del contexto ha sido estudiado bajo el conocimiento de la
entidad, para lo cual, la dimension comunicativa sera definida apoyandose en
las metas y objetivos de la institucion; que estan orientadas a buscar una célida
relacion con todos los servidores, con el fin de garantizar la transparencia y el
acceso a la informacién de los ciudadanos; sustento que servirA para
implementar politicas y lineamientos institucionales, como también mejorar el
desempefio y las funciones de los trabajadores del GRA, cumpliendo un rol
fundamental, por lo tanto, la implementacién del clima organizacional requiere
un estudio para plantear un proceso que determine y se desarrolle eficazmente.

Los Gobiernos Regionales (GORES) tienen dificultades en la adecuada
ejecucion del gasto, y esto afecta en el impacto econdmico porque seran

obligados a devolver el presupuesto otorgado al Tesoro Publico, en evidente



perjuicio de sus poblaciones. Ademas, la mayoria de los GORES presentan
problemas a falta del conocimiento de la realidad donde interactian, por esta
razon observamos vacios, incongruencias, incompatibilidades entre otros que se
conoce por su realidad y naturaleza, cuya investigacion técnica y sistemética
permitird tener soluciones adecuadas de los problemas que aquejan a las
municipalidades y regiones.

En la gerencia publica, el clima organizacional y las politicas adquieren
mucha importancia. Su rol aun no esta claro ni sistematizado. Las GORES estan
atravesando una grave crisis por causa de su desconocimiento en sus funciones,
con efectos negativos en la gestidén organizacional; el diagnostico situacional de
su realidad, motiva a proponer y promover alternativas de solucién con una
adecuada toma de decisiones de las autoridades regionales. En ese sentido se
establece la realidad problematica del GRA, se puede observar que muchos
casos de los trabajadores y sus relaciones interpersonales son poco asertivas y
afectivas ya que de manera continua se genera altercados y diferencias; segun
la “Evaluacion POI 2021”, al hacer una comparacion en la programacion de sus
actividades y el logro alcanzado de los objetivos, son poco alentadores y esta
investigacion permitira evaluar los resultados, se ha obtenido que existe un
resultado negativo en el cumplimiento de sus funciones.

Los responsables de realizar la evaluacion en las distintas areas,
gerencias subgerencias y otros de Planeamiento, calificaran los logros
institucionales al término de cada afio, que consta de 424 actividades. Como
resultado detallamos que del 100% de las actividades programadas por los
encargados de los areas y unidades organicas, el 11% tuvo calificacion muy
buena, el 24% logroé calificacion buena, el 25% tuvo calificacion regular, el 16%
logré calificaciébn mala, el 22% tuvo calificacion muy mala y el 2% no presenta
algun tipo de observacion ni calificacion. Del resultado obtenido como
calificacion negativa nos muestra el incumplimiento de la programacion de
funciones en el primer trimestre, al no tener con un registro de los logros y poca
documentacion justificada. Las areas de trabajo presentan un clima conflictivo,
el tipo de relaciones interpersonales no son las mejores, la relacion con las
normas de politicas es de retraso a los procedimientos. En conclusion el clima
organizacional y el rendimiento laboral de los colaboradores del GRA sera

materia para la realizacién de este estudio con la finalidad de contribuir un
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aporte al respecto, considerando que en un buen clima laboral dard como
resultado una ventaja competitiva para la organizacion, en la medida que la
calidad, la productividad y un desempefio idoneo del servidor sea vinculada en
forma directa con valores que giran alrededor de los trabajadores (Lorren
Caceres, 2018), siendo que el comportamiento del servidor afectada por la
apreciacion del contexto donde desempefia su actividad y se relaciona
con los otros trabajadores.

Luego de conocer esta descripcion de la realidad problematica,
formulamos el problema general, ¢Qué relacion existe entre clima
organizacional y el rendimiento laboral de los colaboradores del Gobierno
Regional de Apurimac en el afio 20217?; asimismo, de ellas desprendemos los
problemas especificos; ¢Qué relacion existe entre las relaciones
interpersonales con el rendimiento laboral en los colaboradores del Gobierno
Regional de Apurimac en el afio 2021?; ¢Qué relacién existe entre la cultura
organizacional con el rendimiento laboral en los colaboradores del Gobierno
Regional de Apurimac en el afio 20217?; ¢Qué relacion existe entre la practica
de valores con el rendimiento laboral en los colaboradores del Gobierno
Regional de Apurimac en el afio 20217?; ¢Qué relacidon existe entre el ejercicio
de liderazgo con el rendimiento laboral en los colaboradores del Gobierno
Regional de Apurimac en el afio 20217.

Mediante la investigacion, sustentamos la justificacion del problema que
tiene como fin identificar la relacion de las variables del clima organizacional y el
rendimiento laboral, identificar factores de comportamientos de los lideres que
se torna en un ambiente hostil, de poca interaccion social donde los servidores
no encuentran tranquilidad emocional y afecta directamente en el desempefio
laboral. Luego de conseguir la informacion podremos diagnosticar las
consecuencias del problema planteado. Con esta tesis daremos a conocer la
influencia del clima organizacional y la relacién de los colaboradores del GRA
gue sera utilizado como una fuente de datos para los gerentes del gobierno de
turno y permitirh mejorar la gestion administrativa del GRA. El trabajo practico
permitira a la plana politica - técnica a tomar decisiones para mejorar sus
sistemas y vencer los inconvenientes que puedan surgir en lograr una gestion de
calidad; sobre todo un adecuado clima organizacional en el desempeiio laboral

del GRA. Esta investigacion proporcionard informacién metodolégica de
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estrategias, procedimientos e instrumentos para corregir el ambiente hostil de
los colaboradores. Las razones por las cuales se escogio este tema son: porque
el clima organizacional podria estar afectando en el rendimiento de los
colaboradores para el logro de los objetivos del GRA.

Por todo lo anteriormente citado, se plantea el objetivo general,
determinar la relacion que existe entre clima organizacional y el rendimiento
laboral de los colaboradores del Gobierno Regional de Apurimac en el afio 2021.
Como objetivos especificos se tienen, determinar la relacion que existe entre
las relaciones interpersonales con el rendimiento laboral en los colaboradores
del Gobierno Regional de Apurimac en el afio 2021; determinar la relacién que
existe entre la cultura organizacional con el rendimiento laboral en los
colaboradores del Gobierno Regional de Apurimac en el afio 2021; determinar la
relacion que existe entre la practica de valores con el rendimiento laboral en los
colaboradores del Gobierno Regional de Apurimac en el afio 2021; determinar la
relacion que existe entre el ejercicio de liderazgo con el rendimiento laboral en
los colaboradores del Gobierno Regional de Apurimac en el afio 2021.

Habiéndose planteado la realidad problematica, los objetivos, como
posibles respuestas al problema que son demostrados estadisticamente se
consideran la Hipotesis general, existe relacion significativa entre el clima
organizacional y el rendimiento laboral de los colaboradores del Gobierno
Regional de Apurimac en el afio 2021. Asimismo, se tienen las siguientes
hipotesis especificas: Existe relacion significativa entre las relaciones
interpersonales con el rendimiento laboral en los colaboradores del Gobierno
Regional de Apurimac en el afio 2021; existe relacion significativa entre la cultura
organizacional con el rendimiento laboral en los colaboradores del Gobierno
Regional de Apurimac en el afio 2021; existe relacion significativa entre la
practica de valores con el rendimiento laboral en los colaboradores del Gobierno
Regional de Apurimac en el afio 2021; existe relacion significativa entre el
ejercicio de liderazgo con el rendimiento laboral en los colaboradores del
Gobierno Regional de Apurimac en el afio 2021.



Il. Marco Tedrico

Iniciamos haciendo referencia a las investigaciones con los antecedentes
internacionales; (Tirado Vides, Cudris Torres, Redondo Marin, & Jimenez Ruiz,
2020), en su publicacién cientifico busca establecer la relacion existente entre la
inteligencia emocional, estrés ocupacional y clima organizacional en servidores
gue laboran con la primera infancia, donde realizaron una investigacion
cuantitativa de tipo correlacional de corte transversal, utilizando el muestreo no
probabilistico, para no perder los datos se emplea la encuesta de estrés
ocupacional a través del cuestionario de Inteligencia Emocional “Trait Meta Mood
Scale” (TMSS24) y la Escala de Clima Organizacional (EDCO) a 150 servidores,
resultando de la evaluacion con el sistema estadistico SPSS y determina la
correlacion entre la variable y escala de medicion. Los resultados demostraron
la existencia significativa de correlacion entre el clima organizacional y el estrés
laboral, tuvo una propension en los trabajadores, donde indica que a mejor clima
organizacional descubren grandes niveles de estrés laboral. Deja como
sugerencia realizar programas que desarrollen acciones encaminadas a
fomentar y afianzar la inteligencia emocional de los servidores y reducir los
niveles de estrés.

Santamaria, (2020), afirma en su tesis donde tiene el propdsito de
establecer la variable de clima organizacional, como incidencia o no en el
desempefio laboral de la empresa Datapro S.A, es un estudio mixto por ser
cuantitativo-cualitativo, con disefio no experimental, transeccional vy
correlacional, de tipo, descriptivo, explicativo y correlacional. Para obtener la
informacién deseada, se aplica un cuestionario con 32 preguntas y 4 alternativas
de respuesta en escala Likert a la poblacién laboral de la empresa. Los
resultados estadisticos descriptivos e inferenciales, expusieron y narraron como
el clima organizacional y sus dimensiones afecta en el desempefio laboral de la
empresa Datapro S.A.

Pilligua y Arteaga (2019), en su articulo cientifico, tienen el propdésito de
evaluar el clima laboral como un factor importante en el rendimiento productivo
de la compafiia Hardepex Cia. Ltda., la empresa cuenta con 87 servidores que
laboran en la unidad de produccion. La falta de buenos ambientes y falta de
herramientas apropiadas de trabajo, es el principal factor del problema

identificado dentro de la empresa, situacion a la que se suma la falta de dialogo
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entre los directivos, quienes exigen alta productividad en el menor tiempo para
competir dentro de los mercados locales, sin que estas consideren la comodidad
y medios de necesarios para lograr los objetivos; el estudio es de tipo descriptivo
con técnicas cualitativas, realizadas mediante el uso de encuestas, con una
muestra estratificada. Los resultados mostraron una gran preocupacion porque
el clima laboral en los servidores de la empresa no es apropiado, causa que tiene
un impacto negativo en la produccion y nivel de rendimiento de los colaboradores
en la organizacion. En ese sentido, se concluye que las empresas deben darle
mayor énfasis a un ambiente adecuado, disponibilidad de materiales adecuados
al confort de los colaboradores, para tengan un mejor nivel rendimiento y
productividad.

Grimaldos, Sanchez, & Ramirez (2018) en su tesis de investigacion “El
Clima organizacional y la relacion con el desempefio laboral en cargos operativos
de la empresa Restcafe”. Esta investigacion tuvo como finalidad, definir la
relacion existente entre el clima organizacional que propone establecer politicas
gue validen la organizacion y hacer de sus trabajadores, integrantes eficientes y
responsables en sus funciones para lograr cumplir los objetivos de la empresa
en los tiempos establecidos. El estudio es cuantitativo descriptivo, usando el
cuestionario y la encuesta. Segun Moreno Perea, (2018), en su investigacion
“Relaciones interpersonales y el clima laboral de la Universidad tecnolégica del
Choc6 Diego Luis Coérdoba”. siendo materia de estudio transversal - cualitativo,
descriptiva y exploratoria, en la que participaron 62 trabajadores como muestra
y entre los resultados mas importantes del estudio cualitativos, se llegd a obtener
las participaciones especificas que presentan una influencia importante en el
sostener y mantener un correcto clima organizacional.

Enriquez Bravo & Calderén Salazar (2017), afirma en su tesis “Clima
laboral y su incidencia en el desempefio del personal docente de una escuela de
educacion basica en Ecuador”. Tuvo el propdésito de evaluar si hay efectos entre
ambas variables. En términos generales, se lleg6é al siguiente resumen: los
profesores son oidos en relacién a sus solicitudes, la interrelacion esta deficiente
con las autoridades. Asimismo, el 83% de los docentes afirman que se los
conflictos pueden llegar a una solucidbn de problemas, el 93% obtienen
asesoramiento en sus labores, 86% implementa, un 66% tiene respaldo de

gobernantes, el 100% sustenta la existencia de respeto, 80% ayuda; los factores
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negativos son la poca comunicacion con 41%, reconocimiento, el 33%, y un 58%
llegaron a la conclusion por medio de la experiencia, sino hubiera un plan de
cambio de los roles. Por dltimo, el 96% de los maestros indican que existe
amistad entre ellos, en lo que se refiere al apoyo mutuo con un 91%, 83 % en
desacuerdo, y los puntajes minimos obtenidos en la integracién con un 75% vy la
confianza con un 66%.

Se menciona los antecedentes nacionales; Ramirez, (2021) el propdsito
de su investigacion, ha sido establecer la relacion que existe entre clima
organizacional y desempefio laboral de los administrativos de la Corporacion
Nacional de Electricidad Agencia Planta Norte, Guayaquil, 2020, para ello utiliza
el disefio no experimental, descriptivo correlacional-transaccional, con muestra
a 30 trabajadores de la entidad estudiada, a quienes se aplica el cuestionario
para las variables de estudio, los resultados demostraron que: la dimension como
autorrealizacion arrojo el resultado de (0,752), el involucramiento laboral con un
resultado de (0,571), la supervision con un resultado de (0,602), la comunicacion
con un resultado de (0.413) y los términos laborales con un resultado de (0,642)
estos factores afectan significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores, afirmando que si existe la relacion entre el clima organizacional y
el desempeiio laboral, con resultado de (0,736), estableciendo si hay un buen
clima organizacional mejor seré el desempefio laboral de los trabajadores.

Zelada, (2020) tuvo el propésito de determinar la relacién del clima
organizacional y el desempefio laboral de los servidores administrativos de la
Direccion Regional de Salud Amazonas-Chachapoyas, la investigacion tuvo un
disefio correlacional, no experimental, que permitié valorar las dimensiones o
factores del clima organizacional donde intervienen el desempefio laboral, sirvio
para elaborar un plan de mejoramiento y rapida intervencion; posteriormente a
ello, se usa el disefio cuasiexperimental, con fines de mejorar el ambiente
laboral. Utilizo la técnica de encuesta, con el instrumento del cuestionario,
aplicado a la poblacion los trabajadores administrativos de la DIRESA
Amazonas-Chachapoyas, considerando el muestreo aleatorio simple de tipo
probabilistico, la muestra estuvo conformada por 40 empleados de las diferentes
areas. Al término del pre test, se determina la existencia de correlacion positiva,
fuerte y significativa. Asimismo, mejoro el clima organizacional e influyo de

manera positiva en el desempeiio laboral; del mismo modo con el post test,
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posterior a la aplicacion del plan de intervencion reafirma la relacion positiva y
muy fuerte entre ambas variables.

Alberto, (2020), busca determinar si el clima organizacional se relaciona
con el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Huayllay — Pasco 2018; El trabajo probabilistico esta en la muestra de 65
servidores, se aplica el cuestionario de 32 preguntas en una escala de actitudes
tipo Likert; usando el método cientifico asi como el inductivo y deductivo;
logrando identificar que existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los servidores de la entidad.

Yépez, (2020), en su articulo cientifico, tuvo el fin de establecer la
incidencia de la gobernanza (inclinado a relaciones humanas) en el clima de la
organizacion en los procesos de la modernizacion del Estado, para ello utilizaron
el estudio cuantitativo, disefio no experimental, con poblacion de 254
trabajadores publicos y una muestra aleatoria simple de 154. La informacién se
ha recabado mediante el uso de instrumentos que aprobados por expertos en
gobernanza y la validez con el indice de alfa de Cronbach, el resultado indica
gue los dos instrumentos son de confianza. Los resultados descriptivos indican
gue la direccion o gestion tuvo una propension moderada y el estudio inferencial
mostrd la inferencia de la variable independiente sobre la dependiente en el
47,6%.

Llumpu, (2020), en su investigacion describe y establece la relacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Pacasmayo 2020, considerado como un estudio de
tipo cuantitativo, de disefio no experimental correlacional transversal, con una
muestra de 62 trabajadores del area administrativa de la entidad citada,
evaluados aplicando el cuestionario en ordinal como instrumentos para el recojo
de informacion. El 66% de los encuestados revelaron un nivel medio de clima
organizacional y el 66% manifestaron un nivel medio de desempefio laboral. Del
mismo modo, al emplear el ensayo estadistico de Spearman se alcanzé un indice
de (r = 0.711) y un valor de significancia (p = 0.00) siendo menor al error maximo
de 0.05, por lo que se concluye la existencia de relacidon significativa entre el
clima organizacional y desempefio laboral.

Posterior, a los antecedentes internacionales y nacionales, haremos

mencion de las teorias con las cuales nos apoyaremos en las variables del clima
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organizacional y se precisa que influyen directamente en los factores del
desarrollo de conductas de caracter social y comprometen los intermediarios de
las actitudes en el trabajo. (D.C.Lapo, 2018), por lo que las gerencias necesitan
asegurar los recursos basicos para construir y mantener el ambiente favorable
en la entidad, que posibilite el desempefio idoneo de los colaboradores (Laredo,
2018).

La variable 1 de nuestro estudio es el clima laboral; indica que todos los
seres humanos estamos en constante adaptacion al cambio de circunstancias,
con la finalidad de satisfacer las necesidades y controlar su equilibrio emocional.
Este acontecimiento sera definido como un estado de aclimatacion, aspecto que
va mas alld de brindar seguridad y satisfacer necesidades fisioldgicas, sino
también a la identificacion de un grupo social y la autorrealizacién. En la
actualidad, muchas organizaciones buscan establecer un clima organizacional
gue ayude a controlar sus niveles de productividad para cumplir con los objetivos
trazados por la empresa, interpretamos por estos hechos como resistir la crisis,
adaptarse a los cambios, resolver retos, problemas y desafios; sin embargo, para
gue toda esta labor no presente deficiencias y logre obtener éxito, debemos tener
en cuenta al factor mas fundamental de una institucion, que es el grupo humano.

El comportamiento laboral se presenta como el desenvolvimiento de las
trabajadores al interior de una organizacion, en cuya lugar asume una mayor
responsabilidad y trata de explicar por qué, la conducta interna de los
trabajadores estan sujetas al ambiente organizacional de la institucion que
trata de alcanza mejores resultados (Miles, Gonzales, & Mandirola, 2018),
con este resumen podemos relacionar la actitud de los trabajadores fuera de
la organizacién, de por qué los extensos descansos, intempestivo ausentismo,
tardanzas, denuncias, ejercicio impropio de la tarea, comisiébn de errores
adrede, que perjudican a la institucion.

segun (Ramos Moreno, 2012), quien plantea en su Teoria del Clima
Organizacional, sostiene que los comportamientos de los servidores, tiene
influencia por el tipo y caracterizacion de la organizacion, asi como el
conocimiento y la informacion que los servidores tienen de la organizacién, que
facilita determinar la influencia del clima que brinda la entidad en la conducta y
desempefio del servidor. Esta teoria explica la relacion de tres mecanismos que

establecen las peculiaridades de la organizacion: Componente causal,
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implementan la forma del como se desarrolla la organizacion y los resultados.
Variables Intermediarias, estas demuestran la realidad en la que se encuentra la
organizacion y variables finales, nos hace conocer los resultados conseguidos
de la organizacion, como el nivel de produccion del servidor; citado en Quispe
(2015).

La teoria de (Acosta & Venegas, 2010) deja ver las formas y tipos de
conducta de las personas dentro de una institucion, relacionando el concepto del
clima y motivacion, para lo que considera el clima organizacional, con sus
componentes que son sujetos a la medicion de manera directa o indirecta en los
colaboradores que influyen de manera significativa en el desempefio de sus
roles, conducta y motivacion (Aguilar y De la Cruz, 2017)

(Rodriguez, 2016) refiere que el clima organizacional en las empresas se
encuentra relacionado con el ambiente laboral que se da en las entidades, que
tiene influencia en el desempefio de los servidores citado en (Salazar Vargas &
Serpa Barrientos, 2017). Para, Dominguez y Garcia (s/f) el clima organizacional
es el conocimiento que tienen los trabajadores y corresponde con la oportunidad
gue tienen para conseguir el progreso como seres humanos, su responsabilidad
en el cumplimiento de sus tareas, su interrelacion con el entorno y compartir la
informacion citado en Phoccohuabca, Rosales, Yepez, Flores y Arevalo (2020).
Segun Pedraza Melo, (2018) formas de caracteristicas que son objetivas,
probablemente perpetuos en el ambiente laboral que brinda una institucion y
puede afectar el rendimiento de los trabajadores, como las formas de liderazgo,
el comportamiento de las personas, normas, politicas y de manera integral el
esquema organizacional con la que se maneja la organizacion; citada en Bernal,
Pedraza y Sanchez, (2015).

El clima organizacional presenta una variedad de predisposiciones y
comportamientos que individualizan la convivencia en el trabajo, el cual se
desarrolla y produce con las interrelaciones entre compaferos y el ambiente de
la institucion. Altamirano Ojeda , (2020), mientras exista una forma continua
para tratar de identificar ocasiones que fortalecen y hacer participar en su
desarrollo (Laredo, 2018).

En muchos ambientes, las interacciones de las personas se engloban como
una de las dimensiones del clima organizacional, se producen como la

capacidad de relacionarse con otras personas con el fin de realizar planes
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comunes, mediante la tolerancia, colaboracion, respeto, participacion y
reciprocidad de las diferencias de puntos de vista (Sonia, 2017),
Transformandose en parte esencial del actuar diario, con las consecuencias
directa en el desarrollo del hombre.

Ademas, relacionarse o0 interactuar constituyen un conjunto de
relacionarse que sucede entre las personas y con el propdsito de construir
ambientes donde se permiten ofrecer espacios agradables como la finalidad de
obtener un crecimiento individual e intercambiar ideas que resultan un beneficio
para todos los trabajadores (Alex, 2018).

Del mismo modo, la cultura organizacional conforma una de las
dimensiones del clima organizacional, que abarca muchos significados
compartidos para los integrantes de la institucion, que son muy importantes de
su estructura social y conformadas por simbolos institucionales. En
consecuencia, estas deben ser analizadas y enfocadas en una diversidad de
valores, normas, expectativas, creencias, gue se van incorporando en la vida
cotidiana de la organizacion como aculturacion y socializacion (Moros, 2019).

Igualmente, la cultura organizacional permite involucrar algunos aspectos
sociales, entre los mas importantes y resaltantes tenemos, la tradicion que se
encarga de exponer hechos presentes y acomodar el porvenir; la unidad, es la
membresia con el que se identifica como integrante de la institucion, la esencia
de pertenencia implica satisfaccion y garantia de inclusion a un grupo social y
la reciprocidad ligada al nivel de cohesion organizacional. Esto implica que
todos tengan misma la posibilidad de intervenir en la vida de una entidad
(Yiglen, 2019).

El ejercicio de liderazgo como una dimension de la variable clima
organizacional es definido como una relacién de influencia entre los lideres y
los colaboradores activan un rol importante, situaciones que ocurre entre
personas, como un acto social que realiza el uno al otro, sino que necesariamente
debe haber aliados (Oscar, 2020)

El liderazgo se involucra como un participante principal que buscar lograr
el éxito y mejora de procesos, debe obtener soluciones dentro de la
institucién. Para aplicar su participacion, debera usar el didlogo, la construccién
conjunta de significados y el encuentro de consensos, Todo en un marco de

apoyo y relacion profesional (Montesinos, 2016)

11



La practica de valores considerada como otras dimensiones del clima
organizacional, con esta dimensidon podremos apreciar el ejercicio de
lineamientos axiologicos que implican la conducta del ser humano con la finalidad
de lograr percibir todo lo correcto y que coadyuva al bien comdn. También,
sobre esta dimensidn subsiste un alejamiento entre la grandilocuencia de ellos
y el ejercicio mismo sonia, et al. (2017)

Los valores del hombre son bases primordiales, a partir de ellas
podemos encaminar la vida de los seres humanos y se engloban en torno a la
conducta de las personas (Jordy, 2017), es el modelo que orienta las acciones
de todas las personas, marcando una direccioén por el cual transitar,
dandole la pauta para su desarrollo.

La variable 2, hace referencia al rendimiento laboral, Segun Werther, et
al. (2014), sostienen que el valor humano es la columna fundamental de las
empresas, en vista de cada colaborador tiene un rol esencial para alcanzar
objetivos y metas, razén por la que las entidades estan facultados de evaluar y
valorar el desempefio de los trabajadores, con la finalidad de evidenciar
habilidades, experticia y dificultades, que tengan relacion directa con el grado de
aporte para el desarrollo de la entidad, hecho que define su continuidad dentro
de la institucion como las oportunidad de mejora, superacién, promocion vy
oportunidades de desarrollo. Lo ventajoso de evaluar adecuadamente e
desempefio laboral, es obtener un resultado de mejora del desempefio,
necesidades de capacitacion, progreso, planificacion, desarrollo de la Carrera
Profesional y desafios externos (p.216)

Por su parte el rendimiento laboral constituye la otra variable de trabajo de
esta investigacion, en el englobaremos el grado de resultados de las
actividades que logran los colaboradores, luego de representar las
responsabilidades al nivel de esfuerzo (Hector, 2019), estas deben ser
comprendidas por la organizacion y los desprendimientos de trabajo que
requieren ubicarse en una buena direccidén para motivar a los colaboradores.

La demostracion laboral de los trabajadores constituye un grado de
dificultad que debe generar interés al colaborador, mas si esta relacionado con
las capacidades de los involucrados (California, 2017), en la investigacién de los
objetivos especificos, particularidades, competencias y actitudes que se relacionan

con la realidad.
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El marco contextual, explica el tamafio del desenvolvimiento que
operativiza y esta sujeto a la responsabilidad designada al colaborador, por
esta razén, las instituciones necesitan servidores motivados a participar
activamente en los trabajos asignados, a fin de que sean reconocidas -
recompensadas de acuerdo a la magnitud de los logros en beneficio institucional
(Matabanchoy, 2018)

Por lo mismo, el rendimiento en la tarea constituye una de las
dimensiones del desempefio que representa la forma de desarrollar su
actividad y es consecuente critico por su nivel de efectividad. Se concretiza en
las acciones méas importantes del desarrollo de las tareas (Gorriti, 2016).

El desempefio de la tarea esta subordinado a las determinaciones
estratégicas establecidas por la organizacion y estas adopten las
implementaciones (Torres & Quijate, 2019). Esta relacionado con el acto de
completar el trabajo, cantidad y calidad; reajuste de los saberes, adopcion de
determinaciones, planificaciones cuidadosas, organizacion, fiscalizacién de
fondos dinerarios, labores precisas, solucion de problemas y seguimiento.

El desempefio contextual representa la proactividad, dedicacion, la
cortesia, la iniciativa, la cooperacion, el esfuerzo, la tarea extra, el entusiasmo,
la persistencia, el entusiasmo, la ayuda a los otros, el compromiso con la
entidad (Agip rubio & Barboza Herrera, 2018), en consecuencia, es el soporte
de las personas al ambiente organizacional y social, donde las personas
cumplen el trabajo primordial para sentirse auto realizadas.

El desempefio adaptativo es parte del grado de adecuacién de los
colaboradores en la implementacion y la transformacion establecidos en el
régimen de trabajo, para este efecto es preciso que los servidores, luego de
adaptarse al contexto social, deberan involucrarse en las diferentes
actividades. Abarca la mentalidad abierta, flexibilidad, ajustes de metas con
los proyectos, accionar moderado y enfrentar los problemas complejos en el
centro trabajo (jundt, 2014).
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lll. Metodologia
3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo

Para el estudio corresponde el tipo basico.

Al respecto Hernandez (2014) sostiene que la investigacion basica
permite utilizar informacion existente para poder obtener otra informacion
relevante de un estudio realizado. No se solucionan problemas, constituyen un
medio para poder contribuir en la mejora de alguna situacion problematica
(p.93).

Disefio

La investigacion se encuentra inmerso en el disefio descriptivo, no
experimental, con alcance correlacional y transversal

De igual forma Hernandez (2014) sobre el disefio de investigacion
precisa que las tesis descriptivas y no experimentales, no manipulan a los
elementos de estudio, so6lo describen tal como se presentan los datos,
asimismo es correlacional porque busca el nivel de acercamiento de las
variables correspondientes. (p118).

Se expresa en la siguiente grafica:

Donde:
M:  Muestra
Ox: Observacion del clima organizacional

Oy: Observacion del rendimiento laboral

r:  Relacion entre las variables
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3.2. Variables y Operacionalizacion

El ambiente enmarcado para la presenta investigacion, es el clima
organizacional que conforma una de las variables de estudio como un conjunto
de predisposiciones y comportamientos que particularizan la convivencia en la
entidad Santamaria y Ojeda, et al. (2020).

Clima organizacional, operacionalizando la variable mediante las
siguientes dimensiones como practica de valores, cultura organizacional,
ejercicio de liderazgo y relaciones interpersonales; las que seran utilizadas a
partir de la implementacion del instrumento correspondiente.

A su vez, el rendimiento laboral representa la otra variable de estudio
considerado como el resultado de las tareas que logra un ser humano, con el uso
de conocimiento y un cierto nivel de esfuerzo.

Rendimiento laboral, en el mismo sentido, la variable de estudio fue
operacionalizada en relacion de las siguientes dimensiones: rendimiento de la
tarea, comportamiento en el contexto y rendimiento en el contexto, las cuales
fueron validadas a partir de la implementacién del instrumento correspondiente.
La operacionalizacion de las variables se registra en la matriz respectiva que
se evidencia en los anexos.

Los parametros que desarrollaremos en la variable 1 son: Capacitacion,
condiciones fisicas del trabajo, motivacion, salarios, programacion de trabajo,
politicas de recursos humanos, reconocimiento, promocién, comunicacion,
horarios de trabajo. La escala a utilizar en el desarrollo de los indicadores es
ordinal. Los indicadores de la variable 2 son: Cordialidad, asistencia al trabajo,
puntualidad, orden, trabajo en equipo, coordinacion con los jefes, trabajo
satisfactorio y correcto. La escala a utilizar es ordinal.

3.3. Poblacion y muestra
Poblacion

La poblacién de estudio para la investigacion, estuvo conformado por 200
trabajadores administrativos de las diferentes areas de la institucion.
Al respecto, Risquez ( 2016) sobre la poblacién precisa que: “es el conjunto finito
o infinito de elementos o unidades de observacion que se consideran en un
estudio (nacidén, estados, grupos, comunidades, objetos, instituciones,

asociaciones, actividades, acontecimientos, personas), (P.128)
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Muestra

La muestra para el estudio estuvo considerada por 64 trabajadores
administrativos del Gobierno Regional de Apurimac
Risquez (2016) define a la muestra como “parte que representa a la poblacion.
Se caracteriza porque es objetiva y refleja las condiciones de la poblacion.
(P.128)

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

Segun Sanchez, Reyes y Mejia (2018). La técnica usada fue la encuesta,
gue dirigié a la obtencién de datos fidedignos respecto de la poblacién con el
propésito de percibir de manera muy cercana la importancia del problema que
se estudié. (Rojas, 2014).
Instrumento

El instrumento que se utilizé fue el cuestionario para la variable clima
organizacional y rendimiento laboral.

Al respecto, Batista et al, (2014) sobre el cuestionario da una definicién
exacta como el documento formado por varias preguntas que coadyuvan a

recoger informacion de una a varias variables que estas se mediran. (p. 2017).

Para levantar la informacion, se considero el cuestionario de 19 preguntas
para la variable clima organizacional: para sus dimensiones relacionales 5
preguntas, para la dimensién cultura organizacional con 7 preguntas, para la
dimension practica de valores con 4 preguntas y para la dimensién ejercicio del
liderazgo con 3 preguntas.

De igual forma, para la variable, rendimiento laboral, se consider6 14
preguntas distribuidas en las dimensién de rendimiento de la tarea con 6
preguntas, para la dimensidbn comportamientos contraproducentes con 5
preguntas y para la dimension rendimiento en el contexto con 3 preguntas.
Cabe precisar que en todos los casos se considerd alternativas de respuesta
con escala ordinal, debidamente valorados: Muy malo (1), malo (2), regular (3),
bueno (4) y muy bueno (5). Estos valores se procesaron estadisticamente en

el programa SPSS 26.
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Validez

El instrumento antes de su aplicacion fue sometido a un juicio de expertos
guienes dieron el calificativo de: “procede su aplicacion”. (Anexo 4)
Confiabilidad

Para obtener la confiabilidad estadistica se realiz6 una prueba piloto, y
después de haber sido procesado con el estadistico de Alpha de Crombach, el
resultado obtenido fue: De los 50% de los participantes (15) respondieron la
encuesta via internet, ya que no se encontraban habilitados para asistir al centro
de labores y es considerada alta confiabilidad, por lo tanto, permitio realizar la

aplicaciéon a las unidades de analisis.

3.5. Procedimientos

En primer lugar, se inici6 validando el contenido del instrumento, luego
aplicaremos en una prueba piloto y comprobamos su confiabilidad utilizando la
herramienta Alfa de Cronbach. Esto con la finalidad de garantizar el uso
apropiado del instrumento en el trabajo de campo.

En segundo lugar, se solito la autorizacion del GRA para implementar la
investigacion con la participacion de los trabajadores. Después se orientd a los
participantes sobre el contenido de la encuesta y se solicité el apoyo para uso
del espacio de la aplicacion del instrumento, que no fue posible por el aislamiento

de emergencia sanitaria.

Finalmente, se optd por implementar el instrumento via online (correo
electronico y wasap), en razén de la emergencia sanitaria COVID 19. Luego

tabulamos la informacién y fue registrado en el SPSS.

3.6. Métodos de analisis de datos

Con los resultados que se obtuvieron luego de realizar la encuesta, se
procedi6 a elaborar la base de datos, a partir de estas, codificamos los
niveles y rangos en nuestro sistema. Después se realiz6 el andlisis de la data
para elaborar los cuadros estadisticos con el uso del Excel y del programa
SPSS. Finalmente, elaboramos Ila interpretacion descriptiva de esta
informacién y se empled la tabla de frecuencias. El andlisis correlacional y
contrastacion de hipotesis se efectu6 a través de la prueba no paramétrica de

Spearman (Rho).
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3.7. Aspectos éticos

La informacidon que presentamos en esta investigacion, fue consolidada
de las encuestas obtenidas de los servidores del Gobierno Regional de
Apurimac, a quienes solicitamos su participacion voluntaria y sin presion social,
politica o laboral para desarrollar esta encuesta. Los datos obtenidos, como el
instrumento de investigacion no fueron modificados, ni alterados y en todo
momento se guardd la confidencialidad de las identidades para obtener un
resultado objetivo y ajustado a la realidad.

Segun Fernandez y Baptista (2017), se otorga la responsabilidad eficiente
en el uso de recursos en cada etapa; confidencialidad: cuidando la reputacién

de la organizacion y honestidad: actuando con transparencia.
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IV. Resultados
Resultados descriptivos

En la tabla 01, observaremos los resultados descriptivos con las
opiniones que emitieron los 64 trabajadores del GRA donde se refleja la
variable de clima organizacional y sus respectivas dimensiones. La dimensién
relaciones interpersonales, el 54,7% precisa que es regular, sin embargo, un
32,8% manifiesta que es buena. La tendencia en este caso va hacia una
buena relacion interpersonal; asimismo, sobre la dimension cultura
organizacional el 50% indica que es regular y un 37,5% precisa que es malo,
esto indica que se tiene que fortalecer el trabajo sobre una practica de la
cultura organizacional porque la tendencia es hacia malo; respecto a la
dimension practica de valores, el 65,6% manifiesta que es regular, vale decir
mas de la mitad de los servidores del GRA, por lo tanto se deduce que esta
dimensién es aceptable en los colaboradores de la institucion; sobre el
ejercicio del liderazgo se percibe que el 68,8% manifiesta que es regular, lo
gue implica que la mayoria tiene la sensacion de que el liderazgo va por buen
camino, finalmente como consecuencia de la opinion de los trabajadores
respecto a las dimensiones estudiadas, se obtiene el resultado consolidado
para la variable clima organizacional de 59,4%.

Tabla 1
Distribucién de frecuencias y porcentajes de la variable clima

organizacional y sus dimensiones

Relaciones Cultura Practica Ejercicio de Clima
interpersonales organizacional de valores liderazgo organizacional

f % f % f % f % f %
Muy malo 0 0.0 0 0.0 0 00 0 00 0 0.0
Malo 8 125 24 37.5 13 203 14 219 15 23.4
Regular 35 54.7 32 500 42 656 44 688 38 59.4
Bueno 21 32.8 8 12.5 9 141 6 94 11 17.2
Muy bueno 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Total 64 100.0 64 100.0 64 100.0 64 100.0 64 100.0

Nota. Datos tomados de la aplicacion del cuestionario a los colaboradores del Gobierno

Regional de Apurimac (2021).
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En la tabla 02 se observan los resultados descriptivos de las opiniones
gue emitieron los 64 trabajadores del GRA, respecto a la variable rendimiento
laboral y sus respectivas dimensiones. El rendimiento de la tarea, el 64,1%
precisa que es malo, sin embargo, un 31,3% manifiesta que es regular, la
preocupacion surge porque se observa que las tareas no se cumplen a
cabalidad, por lo tanto, se tiene que ir mejorando cada vez mas, sobre la
dimension comportamientos contraproducentes el 56,3% indica que es
regular y un 43,8% precisa que es bueno, en este caso la tendencia va a ser
bueno el comportamiento; respecto a la dimension rendimiento en el contexto,
el 71,9% manifiesta que el rendimiento en el contexto es regular, vale decir
mas de la mitad, demuestran un rendimiento aceptable a nivel institucional lo
gue implica fortaleza para la institucion en este tipo de actividad. Finalmente,
sobre la variable rendimiento laboral, después de realizar los resultados de
las dimensiones, se obtiene que el 53,1% manifiesta que su rendimiento es
regular, lo que implica que la institucion tiene que seguir impulsando en la
motivacion de los trabajadores el reconocimiento a su compromiso, entre

otros factores que son determinantes para tener un buen rendimiento laboral.

Tabla 2

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la variable rendimiento laboral

y sus dimensiones

Rendimiento Comportamientos Rendimientoen Rendimiento

de la tarea contraproducentes el contexto laboral

f % f % f % f %

Muy malo 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Malo 41 64.1 0 0.0 11 17.2 17 26.6
Regular 20 313 36 56.3 46 71.9 34 53.1
Bueno 3 4.7 28 43.8 7 10.9 13 20.3

Muy bueno 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Total 64 100.0 64 100.0 64 100.0 64 100.0

Nota. Datos tomados de la aplicacion del cuestionario a los colaboradores del Gobierno

Regional de Apurimac (2021).
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Resultados correlacionales segun objetivo general

En la tabla 01 se observa el valor de sig igual a 0,000 menor al 0,05 de
margen de error, lo que indica que existe correlacién entre la variable clima
organizacional y el rendimiento laboral, ademas el coeficiente obtenido es de
0,671 que en la escala de valoracion de Rho de Spearman significa que existe
una moderada correlacion, vale decir que cuanto mejor sea el clima
organizacional mejor sera el rendimiento de los trabajadores del GRA.

Para los resultados se observa que el p-valor 0,000 <0,05,
consecuentemente se acepta que existe relacion significativa entre clima
organizacional y el rendimiento laboral de los colaboradores del GRA en el
afio 2021.

Tabla 3

Correlacion entre clima organizacional y rendimiento laboral

Clima Rendimiento
Organizacional laboral
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 671"
Spearman Organizacional correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 64 64
Rendimiento laboral Coeficiente de 671" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 64 64

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Nota. Datos tomados de la aplicacion del cuestionario a los colaboradores del Gobierno Regional de
Apurimac (2021).
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Resultados inferenciales segun objetivos especificos
En la tabla 02 se observa el valor de sig igual a 0,000 menor al 0,05 de
margen de error, lo que indica que existe correlacion entre la dimensién
relaciones interpersonales y el rendimiento laboral, ademas el coeficiente
obtenido es de 0,634 que en la escala de valoracion de Rho de Spearman
significa que existe una moderada correlacion, significa que cuanto mejor
sean las relaciones interpersonales mejor serd el rendimiento de los
trabajadores.
Segun las decisiones de una prueba de hipoétesis, si el p-valor es <
0,05, entonces se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de la
investigacion. Para los resultados se observa que el p-valor 0,000 <0,05,
consecuentemente se acepta que existe relacion significativa entre las
relaciones interpersonales y el rendimiento laboral de los colaboradores del

Gobierno Regional de Apurimac en el afio 2021.

Tabla 4

Correlacion entre relaciones interpersonales y rendimiento laboral

Relaciones Rendimiento
interpersonales laboral
Rho de Relaciones Coeficiente de 1,000 ,634™
Spearman interpersonales correlacién
Sig. (bilateral) : ,000
N 64 64
Rendimiento laboral Coeficiente de ,634™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 64 64

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Nota. Datos tomados de la aplicacién del cuestionario a los colaboradores del Gobierno Regional
de Apurimac (2021).
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En la tabla 03 se observa el valor de sig igual a 0,001 menor al 0,05 de
margen de error, lo que indica que existe correlacion entre la dimension
cultura organizacional y el rendimiento laboral, ademas el coeficiente obtenido
es de 0,409 que en la escala de valoracién de Rho de Spearman significa que
existe una moderada correlacién, vale decir, cuanto mejor sea la cultura
organizacional mejor sera el rendimiento de los trabajadores.

Segun las decisiones de una prueba de hipoétesis, si el p-valor es < 0,05,
entonces se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de la
investigacion. Para los resultados se observa que el p-valor 0,001 <0,05,
consecuentemente se acepta que existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y el rendimiento laboral de los colaboradores del Gobierno

Regional de Apurimac en el afio 2021.

Tabla 5
Correlacion entre la cultura organizacional con el rendimiento laboral

Cultura Rendimiento
organizacional laboral
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ,409™
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
N 64 64
Rendimiento Coeficiente de ,409™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 64 64

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota. Datos tomados de la aplicacién del cuestionario a los colaboradores del Gobierno Regional

de Apurimac (2021).
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En la tabla 04 se observa el valor de sig igual a 0,000 menor al 0,05 de

margen de error, lo que indica que existe correlacion entre la dimension

practica de valores y el rendimiento laboral, ademas el coeficiente obtenido

es de 0,659 que en la escala de valoracién de Rho de Spearman significa que

existe una moderada correlacion, vale decir, cuanto mejor sea la practica de

valores mejor sera el rendimiento de los trabajadores.

Segun las decisiones de una prueba de hipoétesis, si el p-valor es <

0,05, entonces se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de la

investigacion. Para los resultados se observa que el p-valor 0,000 <0,05,

consecuentemente se acepta que existe relacion significativa entre la practica

de valores y el rendimiento laboral de los colaboradores del Gobierno

Regional de Apurimac en el afio 2021

Tabla 6

Correlacion entre la practica de valores con el rendimiento laboral

Practica de Rendimiento
valores laboral
Rho de Préctica de Coeficiente de 1,000 ,659™
Spearman valores correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 64 64
Rendimiento Coeficiente de ,659™ 1,000
laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 64 64

** L a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota. Datos tomados de la aplicaciéon del cuestionario a los colaboradores del Gobierno

Regional de Apurimac (2021).
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En la tabla 05 se observa el valor de sig igual a 0,000 menor al 0,05 de
margen de error, lo que indica que existe correlacion entre la dimension
ejercicio de liderazgo y el rendimiento laboral, ademas el coeficiente obtenido
es de 0,499 que en la escala de valoracion de Rho de Spearman significa que
existe una moderada correlacion, vale decir, cuanto mejor sea el ejercicio de
liderazgo mejor sera el rendimiento de los trabajadores.

Segun las decisiones de una prueba de hipoétesis, si el p-valor es <
0,05, entonces se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de la
investigacion. Para los resultados se observa que el p-valor 0,000 <0,05,
consecuentemente se acepta que existe relacion significativa entre el ejercicio
del liderazgo y el rendimiento laboral de los colaboradores del Gobierno

Regional de Apurimac en el afio 2021.

Tabla 7
Correlacion entre el ejercicio de liderazgo con el rendimiento laboral

Ejercicio de Rendimiento
liderazgo laboral
Rho de Ejercicio de Coeficiente de 1,000 ,499™
Spearman liderazgo correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 64 64
Rendimiento Coeficiente de ,499™ 1,000
laboral correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 64 64

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota. Datos tomados de la aplicacién del cuestionario a los colaboradores del Gobierno

Regional de Apurimac (2021).
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V. Discusion

Esta investigacion se ha desarrollado después de haber realizado la
descripcion del problema, planteado el problema general y especificos, se
determinaron objetivos de la investigacion que nos condujeron a lograr lo que se
pretendia. Como problema general se tiene determinar la relacidbn que existe
entre clima organizacional y el rendimiento laboral de los colaboradores del GRA
en el afio 2021. Sobre este objetivo general se ha determinado que, si existe una
correlacién entre el clima organizacional y el rendimiento laboral en los
colaboradores del GRA, el resultado estadistico obtenido es de 0, 671 lo que
representa una correlacion moderada. Del mismo modo los resultados obtenidos
para los objetivos especificos nos indican que las relaciones interpersonales se
relacionan de manera significativa con el rendimiento laboral en los
colaboradores del GRA, el coeficiente obtenido es de 0,634 y corresponde a una
correlacion moderada. Del mismo modo para el objetivo determinar la relacion
gue existe entre la cultura organizacional con el rendimiento laboral en los
colaboradores del GRA en el afio 2021; se obtuvo un coeficiente de 0,409 que
significa correlacion moderada, ademas se determiné que la practica de valores
también se relaciona significativamente con el rendimiento laboral, el coeficiente
obtenido es de 0,659 y corresponde a una correlacion moderada, finalmente el
ejercicio de liderazgo también se relaciona significativamente con el rendimiento
laboral, el coeficiente obtenido es de 0,499 y corresponde a la correlacion
moderada.

Los resultados que se han considerado nos permiten confirmar que el clima
organizacional si se relaciona directamente con el desempefio laboral de los
colaboradores del GRA, esto significa que los responsables de esta institucién
se preocupan en gestionar el recurso humano para mantener cerca el clima
organizacional con el rendimiento laboral; ademas, siempre estan preocupados
por mejorar las condiciones que implica un excelente clima organizacional. Por
ejemplo se toma muy en cuenta las relaciones interpersonales que existe entre
los trabajadores, desarrollo de una cultura organizacional pertinente, la practica
de los valores a nivel institucional y personal adaptables; ademas de ejercer un
liderazgo que sea motivador, propositivo y proactivo; con un nivel de
responsabilidad para conducir la institucion e involucrados todos los

trabajadores. Por otro lado se indica que el rendimiento laboral también tiene
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una buena relacion con el clima organizacional esto nos precisa que las tareas
gue se les asigna a los servidores estan siendo cumplidos de manera aceptable
ademas los comportamientos que implican contradiccion en ciertos momentos
son beneficiosos para que se pueda mejorar a nivel de la gestion organizacional
y finalmente el rendimiento que se aprecia en el contexto de la institucion
también es aceptable porque se demuestra que estan cumpliendo los objetivos
y las metas establecidas por el GRA. Los resultados obtenidos en esta
investigacioén, coinciden con otros estudios similares, por ejemplo, el de Soto e
Inga (2019), quienes realizaron el estudio que tenia como propdésito identificar
la relacién del clima organizacional y el desempefio laboral en Lima. Donde
hacen la conclusion que efectivamente existe correlacion significativa, sin
embargo, existe una diferencia entre ambos que se encuentra en el nivel de
correlacion alta y la investigacion realizada determind que corresponde solo
a una moderada, sin embargo, podemos indicar que esta diferencia tiene
gue ver con el ambiente donde se desarrolla el estudio, el tipo de personas
e inclusive el nivel cultural y profesional de los servidores. Este analisis que
realizamos tiene su base fundamental en el planteamiento de Bravo (2019).
Quien manifiesta en su trabajo de investigacion, el inmejorable clima
organizacional y un buen desempefio laboral posibilitan a los accionistas una
vision futura de la entidad y la determinacion de las necesidades reales que
afronta en el presente para proyectarlas en beneficio de la institucion.

De igual forma los resultados encontrados se comparan con el estudio
de Chirinos et al. (2018) definiéendose que los colaboradores se presentan
insatisfechos con el ambiente de trabajo, porque no han sido incorporados en
los proyectos organizacionales, a pesar de no constituir el activo mas
importante de la institucion, sino que son la misma entidad. En esta
investigacion se observa que existe algunas diferencias a nivel de los
resultados, debido a que los colaboradores laboran en un ecosistema
inadecuado por lo tanto su rendimiento laboral estara vinculado a una
insatisfaccion emocional, los factores son diferentes, entre los mas relevantes
se tiene a los lideres responsables de dirigir la gestidbn administrativa de la

organizacion.
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De igual forma en el nivel tedrico, la discusion de los resultados propios
a la presente investigacion se detalla efectivamente la coexistencia de las
entidades que manifiestan dificultades organizacionales, administrativas y
funcionales, las cuales evidencian espacios de trabajo con serias limitaciones,
a pesar de estas caracteristicas deben ser idoneos para favorecer la
participacion eficiente de los servidores, esto lo menciona Nufiez (2019) y
debemos tener muy en cuenta. Ademas, se precisa que un clima influenciado
por el nivel positivo de relaciones interpersonales que expresa el ejercicio de
armonia con el entorno coadyuva a un buen desempefio laboral. De la Cruz y
Huaman (2016), comprendiendo que una organizacion solo existe en la medida
gue los trabajadores interactlan para realizar un trabajo cooperativo y alcanzar

objetivos que los involucre a todos.

Prosiguiendo con este orden de ideas, sirve de fundamento al presente
analisis, la teoria del desarrollo climéatico postulada por Sampedro (1983),
citado por Dominguez y Caria (2018). Hacen hincapié en la disminucién del
sentido de la identidad, manifestado en expresiones de desconcierto y
busqueda de pretexto, que es resultado de ofrecer mayor trascendencia al
tener, que, al ser realizado a costa de la vida interna del hombre, dejandole un
vacio esencial. promotor de angustias y de absurdos. evidentemente lo que
manifiesta el autor citado, tiene que ver mucho con el clima organizacional y un
rendimiento laboral que en la mayoria de casos se relacionan directamente.
Ademas, los resultados obtenidos en la investigacion, tienen su sustento en las
teorias que se relacionan al clima organizacional y al rendimiento laboral, por
mencionar a Juarez (2012), quien ratifica en su teoria el punto fundamental del
buen desempefio viene a ser un buen clima en toda una organizacién, donde
los trabajadores deben interactuar de manera conjunta y democratica,
respetando los puntos de vista y valorando el trabajo realizado por cada uno de
los servidores.

Por su parte, la teoria de las relaciones humanas de Chiavenato (2009)
citado por Agip y Barboza (2018) hace mencion sobre cada ser humano es una
idiosincrasia muy diferenciada en actitudes con quienes se interrelaciona, pero
a la vez se experimenta influenciado por los otros, a pesar que trata

acomodarse a otros grupos e intentando de ser aceptado y comprendido.

28



Esta verdad ha sido bien guardada por quienes se encuentran ubicados
en puestos de la vida privada y publicas de la nacién, por quienes en el
transcurso del tiempo y la historia han apreciado mucha exigencia de que las
organizaciones que brinden un espacio con incentivo al desarrollo de
interacciones présperas entre los colaboradores, asi como un clima de trabajo
favorable para el cumplimiento de las tareas (Vasquez, 2019).

De las observaciones alcanzadas sobre el nivel del rendimiento laboral, se
precisa que las dimensiones de la variable cultura organizacional se relacionan
directamente con la variable rendimiento laboral. Lo que permite confirmar que la
entidad camina moderadamente en temas de organizacion y de rendimiento laboral.

La tesis de la inteligencia exitosa de Sternberg (2007), citado por Larios

(2019), por su parte, aportd mucho a la presente discusion. Indica que ésta es
propia de quienes han conseguido éxitos en la vida. Es la que emplea para lograr
éxitos trascendentales y sera corroborada por aquellos que lo han alcanzado;
otros que aun indican la idea de lograrlo propiamente, haciendo recordar en sus
pautas subjetivas donde se involucra las tres facetas: practica, analitica y
creativa, sin embargo, seria de gran importancia que se alcance el equilibrio de
las tres.

En la gestion de la inteligencia exitosa pueden aparecer inconvenientes
relacionados con las expectativas nada alentadoras, que en algunas
circunstancias asumen quienes dirigen como lideres de la entidad, (Larios, 2019),
aun asi, las personas con este tipo de inteligencia desafian las expectativas

negativas, no aceptan que la percepcion de otros les impida alcanzar sus metas.

También la teoria realizada por Granda (2019) sirvi6 mucho para el
sustento del presente andlisis, porque validan el desenvolvimiento de los
servidores de una entidad vinculada a un adecuado clima organizacional, el
coeficiente que determina el nivel de correlacion es de 0,690, parecido al
resultado obtenido en el estudio.

Las experiencias de McClelland han ayudado este analisis. Cre0 una
teoria de las necesidades empleando lo agradable, el afecto y lo insipido como
un elemento importante en la vida de los hombres. El resumen basico es la
motivacion se engloba como una reaccién de afectividad preliminar generada

por la participacion de sefiales asociadas y el estado de cosas (Sanchez, 2015).
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McClelland indica su teoria sobre las insuficiencias elementales en la
afiliacion: Anhelo de desarrollar interacciones personales amistosas, proxima y
colectivas (Sum, 2015). La obligacion de poder que contribuye a las personas y
actien de un modo que no puedan conseguir por ningin otro medio. Las
obligaciones de logro constituyen el afan por salir adelante, por alcanzar el éxito

en relacion a una variedad de patrones y aun por batallar para obtener el triunfo.

En este sentido, los servidores del GRA requieren ser reconocidos por su
comportamiento propicio y su identificacion, asi como por el compromiso que
ponen de conocimiento cuando forman parte de colectivos de trabajo y el reto para
obtener el éxito en las labores encomendadas. Por consiguiente, resulte en
provecho de los usuarios de la organizacién. Ademas, se debe precisar sobre el
despliegue laboral de los servidores lo que constituye una dificultad al ofrecer
mucho interés en la busqueda de objetivos mencionados, actitudes,
competencias y particularidades relacionados con la realidad (Bobadilla, 2017).

Realizando el analisis de estudio, se confirma que también existen
desafinacion entre lo programado y lo esperado a nivel institucional. En
diferentes casos los funcionarios que dirigen los GORES descuidan la
incorporacion del personal en circulos de calidad. Al respecto Aranes (1997)
acepta que las organizaciones deben romper y/o actualizar sus paradigmas
para alcanzar un tono con la nueva realidad y estar siempre competitivos. Asi
mismo, los trabajadores necesitan un aprendizaje e interiorizacién de los
mejores conceptos de conocimiento para desempefiarse adecuadamente. La
necesidad de poder escuchar a cada uno de los servidores sobre la posibilidad
de desarrollo personal, como se siente y lo organizacional le posibilita a la
entidad, dar respuestas de cercania que se tiene con cada uno(a) de los que
hacen parte de la institucion en el proyecto y como estas se adecuan con los
objetivos institucionales. Concordamos con Cruz (2016) que el liderazgo, la
cultura organizacional, la identidad, la comunicacion y la motivaciéon se
relacionan con la calidad del servicio, por lo tanto, se deben articular estrategias
coherentes con los objetivos organizacionales y sobre todo con los intereses
de los ciudadanos. Recomendamos que, en una futura investigacion, se amplie
el estudio a las competencias de los servidores del GRA con el propésito de

conocer todas las caracteristicas de fortalezas de la region.
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VI.- Conclusién

Primero

Segundo

Tercero

Cuarto

Quinto

Se ha determinado que, si existe una correlacion entre el clima
organizacional y el rendimiento laboral en los colaboradores del
GRA en el afio 2021, el resultado estadistico obtenido es de 0,
671 lo que representa a una correlacion moderada.

Después de realizar el analisis de las informaciones estadisticas
se determiné que las relaciones interpersonales se relacionan de
manera significativa con el rendimiento laboral en los
colaboradores del GRA, el coeficiente obtenido es de 0,634 y
corresponde a una correlacion moderada.

Del mismo modo la relacion que existe entre la cultura
organizacional con el rendimiento laboral en los colaboradores
del GRA es moderada porque el coeficiente obtenido es de
0,4009.

Se determiné que la practica de valores se relaciona
significativamente con el rendimiento laboral en el GRA, el
coeficiente obtenido es de 0,659 y corresponde a una correlacion
moderada.

El ejercicio de liderazgo también se relaciona significativamente
con el rendimiento laboral, el coeficiente obtenido por los
colaboradores del GRA, es de 0,499 y corresponde a la

correlacion moderada.
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VIl. Recomendaciones

Primero

Segundo

Tercero

Cuarto

Quinto

Las autoridades del GRA deben contratar a especialistas
externos para que analicen y vean el panorama institucional con
objetividad. Fortaleciendo las capacidades de los trabajadores
en temas de relaciones interpersonales, mejorando la cultura
organizacional y poniendo en practica los valores institucionales
y personales.

Las autoridades del GRA deben ejercer liderazgo proactivo para
qgue los trabajadores puedan seguir esta motivaciéon y cumplir
cabalmente las responsabilidades asignadas.

Siendo la correlacion moderada a nivel de las variables y las
dimensiones se requiere un gran esfuerzo para continuar
mejorando relaciéon de los trabajadores a través de actividades
integradoras propuestas por los funcionarios y con personal
externo que tiene dominio en la motivacién y desarrollo laboral
Renovar los manuales de funciones y elevar el presupuesto al
100% en el rubro capacitacion, con el fin de garantizar la buena
imagen de la institucion y la opinién de los usuarios del GRA.
Los responsables de la oficina de asistencia social deben
realizar actividades recreativas tanto internas como externas;
virtuales o presenciales, para motivar la participacion y
empoderamiento en sus funciones, tomando en cuenta las
opiniones de los trabajadores en funcion a sus necesidades y

expectativas profesionales.
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Anexol. Matriz de operacionalizacion de variables

ANEXOS

Variable Definicion conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala Instrumento
Comunicacion
Solidaridad .
Ordinal
Relaciones Equilibrio
interpersonales Estrategia o
_ _ Categorias:
Se define el clima Integracion
organizacional como los La variable ha sido — Muy bueno (5)
seres humanos se adaptan | gjeracionalizada en Accion Bueno (4)
todo el tiempo a una gran razén de las Flexible Regular (3)
variedad de situaciones con | imensiones: relaciones _ Malo (2)
el objeto de satisfacer las interpersonales, cultura Capacitacion Muy malo (1)
i Re ’ Cuestionario
necesidades y mantener su organizacional Cultura Satisfaccion
Clima equilibrio emocional. Eso se organizacional

organizacional

define como un estado de
adaptacion no solo se
refiere a la satisfacciéon de
necesidades fisiologicas y
de seguridad, sino también
a las de pertenencia a un
grupo social de estima 'y
autorrealizacion

practica de valores,
ejercicio de liderazgo,
las cuales han sido
valoradas a partir de la
aplicacion del
instrumento
correspondiente

Adaptacion

Compromiso

Efecto

Préactica de valores

Decisiéon

Valores

Responsabilidad

Desempefio

Ejercicio de liderazgo

Cumplimiento

Participacion

Emociones




Variable Definicién Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala Instrumento
conceptual
Dedicacion
Creatividad Ordinal
o Desafio
Rendimiento de la Categorias:
En lo que respecta al tarea Iniciativa g '
propio desempefio
laboral, la teorfa postula La variable fue Orientacion a resultados Muy bueno (5)
que cualquier empleo se operacionalizada en razon de Bueno (4)
vincula a multiples ’ : e —
componentes gel las dimensiones: rendimiento Autocapacitacion I\RAZ?(;“(% ®)
o desempefio de tareas y de la tarea, comportamiento _
Rendimiento que los determinantes de contraproducentes y Quejas Muy malo (1)
laboral cada componente rendimiento en el contexto, Cuestionario

consisten en diversas
combinaciones de
elementos de
conocimientos,
habilidades y
motivaciones en el
trabajador.

las cuales han sido valoradas
a partir de la aplicacion del
instrumento correspondiente

Comportamientos
contraproducentes

Comentar aspectos negativos con
colegas

Agrandar problemas

Concentrarse en problemas
negativos

Comentar aspectos negativos con
foraneos

Rendimiento en el
contexto

Planificacién

Auto entrenamiento

Participar en reuniones




Anexo 2. Matriz de Consistencia
Clima Organizacional y el Rendimiento Laboral de los Colaboradores del Gobierno Regional de Apurimac 2021

PROBLEMA OBIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Variable 1 Tipo
basico
PG: ;Qué relacion existe entre clima organizacional el | OG: Determinar la relacion que existe entre el clima Existe relacion significativa entre clima organizacional
rendimiento laboral de los colaboradores del Gobierno | organizacional y el rendimiento laboral de los y el rendimiento laboral de los colaboradores del Enfoque:

Regional de Apurimac en el afio 20217

colaboradores del Gobierno Regional de Apurimac en el
afio 2021

Gobierno Regional de Apurimac en el afio 2021.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Clima organizacional

« Relaciones interpersonales
« Cultura organizacional

« Practica de valores

= Ejercicio de liderazgo

PE 1: ;Qué relacion existe entre las relaciones
interpersonales con el rendimiento laboral en los
colaboradores del Gobierno Regional de Apurimac en
el afio 20217

PE 2: ;Qué relacion existe entre la cultura
organizacional con el rendimiento laboral en los
colaboradores del Gobierno Regional de Apurimac en
el afio 20217

PE 3: ;Qué relacion existe entre la practica de valores
con el rendimiento laboral en los colaboradores del
Gobierno Regional de Apurimac en el afio 20217

PE 4: ;Qué relacion existe entre el ejercicio de
liderazgo con el rendimiento laboral en los
colaboradores del Gobierno Regional de Apurimac en
el afio 20217

OE 1: Determinar la relacion que existe entre las
relaciones interpersonales con el rendimiento laboral en
los colaboradores del Gobierno Regional de Apurimac en
el afio 2021.

OE 2: Determinar la relacién que existe entre la cultura
organizacional con el rendimiento laboral en los
colaboradores del Gobierno Regional de Apurimac en el
afio 2021

OE 3: Determinar la relacion que existe entre la practica
de valores con el rendimiento laboral en los colaboradores
del Gobierno Regional de Apurimac en el afio 2021

OE 4: Determinar la relacion que existe entre el ejercicio
de liderazgo con el rendimiento laboral en los
colaboradores del Gobierno Regional de Apurimac en el
afio 2021

OE 1: Existe relacion significativa entre las relaciones
interpersonales con el rendimiento laboral en los
colaboradores del Gobierno Regional de Apurimac en
el afio 20217

OE 2: Existe relacion significativa entre la cultura
organizacional con el rendimiento laboral en los
colaboradores del Gobierno Regional de Apurimac en
el afio 20217

OE 3: Existe relacién significativa entre la practica de
valores con el rendimiento laboral en los colaboradores
del Gobierno Regional de Apurimac en el afio 20217

OE 4: Existe relacion significativa entre el ejercicio de
liderazgo con el rendimiento laboral en los
colaboradores del Gobierno Regional de Apurimac en
el afio 2021.

Variable 2

Rendimiento laboral

« Rendimiento de la tarea
« Comportamientos contraproducentes
» Rendimiento en el contexto

Cuantitativo

Nivel
Relacional

Disefio
No experimental
Poblacion

64 trabajadores
del GRA

Muestra
Tipo censal




Anexo 3. Instrumentos

5 4 3 2 1
Muy
Bueno Regular Malo Muy Malo
Bueno
ESCALA DE
MEDICION
CULTURA ORGANIZACIONAL 514[(3|2]|1
e Siento orgullo y satisfaccion por ser trabajador de la
Accion 1 .
GRA-Apurimac
. Mi puesto de trabajo ofrece oportunidades de
Flexible 2 o
aprender nuevas habilidades
o El GRA debe tener un programa de motivacion
Capacitacion 3 L
dirigido al personal
. L El cargo que desempefio me ofrece retos
Satisfaccion 4 profesionales interesantes
Adaptacion 5 Cu_ento con el apoyo para realizar estudios de
mejoramiento profesional
Comportamiento 6 Recibo reconocimiento un reconocimiento personal
por un desempefio laboral
Efecto 7 Para resolver los conflictos, se toman decisiones en
todos los niveles del GRA
RELACIONES INTERPERSONALES
L En el GRA la comunicacion entre las diferentes
Comunicacion c . .
unidades es Apropiada
Solidaridad 9 Recibo apoyo dg mis compafieros para realizar mis
tareas del trabajo
Equilibrio 10 Puedo expresar mis opiniones sin temor a
represalias
Estrategia 11 |La participaci()n aptiva del personal, es buena en los
|equipos de trabajo
Integracion 12 EJ GRA propicia la integracion del personal en
circulos de calidad
PRACTICA DE VALORES
Decisién 13 Al tomar decisiones asumo con profesionalismo el
resultado
Conozco los valores centrales de su Institucion y se
Valores 14 i
Identifica con ellos
Responsabilidad 15 He m_ostrado res_ponsablhdad y disciplinado con su
horario de trabajo
~ Desempefio mi trabajo de acuerdo a las metas
Desempeiio 16 T
planteadas dentro de la institucion
EJERCICIO DE LIDERAZGO
Cumplimiento 17 | cumpli los objetivos en el menor tiempo establecido
Participacion 18 Participé con el personal administrativo en la
P definicién de objetivos de la institucion
. Consideré con qué frecuencia se materializan los
Emociones 19 e
objetivos de largo plazo

Muchas Gracias por su participacion




5 4 3 2 1

Mu
Y Bueno Regular Malo Muy Malo
Bueno
ESCALA DE
MEDICION
RENDIMIENTO EN LA TAREA 5(4(13]2
Dedicacion 1 Ew capaz de hacer bien mi trgbajo porque le dediqué el
tiempo y el esfuerzo necesario
Creatividad ) |seme ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos
problemas
Desafio 3 . .
cuando pude realice tareas laborales desafiantes
Iniciativa 4 | segui buscando nuevos desafios en mi trabajo
Orientacién a 5 Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé
resultados nuevas tareas sin que me lo pidieran
Comportamiento | 6 En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia

lograr

7 Trabaje para mantener mis conocimientos laborales

Autocapacitacion .
actualizados

COMPORTAMIENTO CONTRAPRODUCENTE

Quejas ¢ | Me queje de asuntos sin importancia en el trabajo
Comentar
aspectos 9 | Comente aspectos negativos de mi trabajo con mis
negativos comparfieros
Agrandar 10 | Agrande los problemas que se presentaron en el trabajo
problemas
Concentrarse en
aspectos 11 | Me concentre en los aspectos negativos del trabajo, en
negativos lugar de enfocarse en las cosas positivas
Comentar
aspectos 12
negativos a Comente aspectos negativos de mi trabajo con gente
fordneos gue no pertenecia a la empresa
RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO
13 Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en
Planificacion tiempo y forma
14 | Mi planificacion laboral fue optima
Auto 15 Trabaje para mantener mis habilidades laborales
entrenamiento actualizadas
Participacion en 16
reuniones Participe activamente de las reuniones laborales

Muchas Gracias por su participacion




Anexo 4. Validacion de instrumentos

ﬁ UNIVERSIDAD César VaLLEIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
L DATOS GENERALES:

1. Apsicos ynombeesdo ot Gxpony, Jolorle L0 [/ 4.
1.2, Grado Acadbmico, . JOCI7E, E.00 éﬂjjﬁfwdw 6@ o
1.3 PrOfeSION: ....covveorrmneec TG e

1.5. Cargoque desempena ... .......ooeenn.
1.6 Denominacion del Instrumento:
Clima Organizacional y el Rendimiento Laboral de los Colaboradores del Gobierno Regional de
Apurimac 2021

1.7. Autor del instrumento: HUMBERTO RICHARD MONTES GOMEZ
1.8 Programa de posigrado; PROGRAMA ACADEMICO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 B 5

L. CLARIDAD Estin  formulsdos con  leaguaje
apropiado que facilits su comprension

2. OBJETIVIDAD Estin  expresados  en conductas
obscrvables, medibles

Pl

AN
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en los
conlenidos y relacidn con la teoria \
4. COIIERENCIA Existe relacion de los contenidos con los )
indicadores de la vanable \‘
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y  sus
valores son apropisdos
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de 3
items presentados en ¢l instrumento \1

PUNTAJE TOTAL 46

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un porcentaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)}

111. OPINION DE APLICABILIDAD

Aplicable

PROMEDIO DE VALORACION
Lima julio 2021




w UNIVERSIDAD Cesar VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): 224020, Salbraiso Jobvdus é‘!#b .............

1.2, GrAG0 ACAOEIICO. ... cvcessvreeerrssssessssees e Locha) L7 a0l gt QPP

1.3 PLOMESION: ...cvvverieerssersensnssaissnsssnssanesns STRROPNDAEN 1 1, g

1.4. InSHUCION CONGE 1ADOMA .......oovvevvveensereisas BN nieranes PSSP s PN
1.5. Cargo que desempena

1.6 Denominacién del Instrumento:

Clima Organizacional y el Rendimiento Laboral de los Colaboradores del Gobierno Regional de
Apurimac 2021

1.7. Autor del instrumento:  HUMBERTO RICHARD MONTES GOMEZ
1.8 Programa de posigrado: PROGRAMA ACADEMICO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (§)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 -

1. CLARIDAD Estin  formulados  con  lenguaje
apropiado que facilits su comprension

2. OBJETIVIDAD Estin  expresados en conductas
observables, medibles

3. CONSISTENCIA | Existc una organizacion logica en los
contenidos y relacidon con la teoria

4. COHERENCIA Exaste relacion de los contenidos con los
indicadores de la vaniable PN

5. PERTINENCIA Las categorias de respucstas y  sus
valores son apropiados x

6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento b4

PUNTAJE TOTAL 95

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un porcentaje minimo de 41

"Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

|1, OPINION DE APLICABILIDAD

Aplicable

Lima julio 2021

DN o227



ﬁ UNIVERSIDAD C2san VALLEIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): .. l-tmey\/m,:w Wilawe BAMRS

1.2. Grado Académico............ o, 2 2 IS

$0 PRIIIIIE ik i kS ) RE.LAQ.(I‘.‘.‘,S.Z?B. sOaGEn T T T
1.4, INSULCION GONTR 1BDOME: .......vvvvseereeroereeenrer D), LT, BOU SATE Y MEZD
1.5. Cargo que desempena. LeCENTE. MASSTRIA

1.6 Denominacion del Instrumento:
Clima Organizacional y el Rendimiento Laboral de los Colaboradores del Goblerno Regional de
Apurimac 2021

1.7. Autor del instrumento:  HUMBERTO RICHARD MONTES GOMEZ
1.8 Programa de postgrado. PROGRAMA ACADEMICO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 Rl

1. CLARIDAD Estin  formulados  con  lenguaje
apropiado que facilita su comprension

2. OBJETIVIDAD Estin  expresados  en  conductas

< PX | -

observables, medibles
p— e ———
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en los A
contenidos y relacion con la teoria X
4. CONERENCIA | Existc relacion de Tos contenidos con los
indicadores de la vanable

5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados

6, SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento

SRR

PUNTAJE TOTAL 5

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un porcentaje minimo de 41

“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al Instrumento no vélido ni aplicable)

I1l. OPINION DE APLICABILIDAD
Aplicable

Lima julio 2021

Ce2y 4570




Anexo 5. Prueba de confiabilidad de los instrumentos
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Anexo 6. Pantallazos del Instrumento
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