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RESUMEN

La finalidad de este estudio fue precisar el efecto del entorno regulatorio en el
desempefio de los funcionarios del distrito de San Antonio. La provision de
servicios accesibles, éptimos y oportunos mediante la implementacién de
politicas publicas integrales, en miras al proceso de mejora continua e innovacién
y tecnologia como insumos para mejorar la sustentabilidad de la gestion publica
a través de la participacion de la ciudadania. La investigacion dedicada al
ambiente organizacional es de vital importancia, ya que afecta directamente a
los empleados, una gestién con un buen ambiente organizacional sera capaz de
crear un medio de trabajo saludable que genere un ambiente positivo en equipo
y de impulsar los valores organizacionales al enfocarse en mejorar el desempefio

y la satisfaccion de los empleados en la organizacion.

La muestra del estudio fue realizada por 43 empleados de la comuna de San
Antonio, el enfoque del estudio es cuantitativo, y el estudio fue a nivel de
correlacion porque mide la relacion de variables. Sus herramientas incluyen 3
aspectos del ambiente organizacional (comunicacion interpersonal,
independencia en la toma de decisiones y motivacion laboral) para medir el
desempeiio laboral, se aplicaron cuestionarios confirmados en la tesis de
Joaquin Machacas Rojas, esta herramienta incluye las dimensiones de
productividad laboral, eficiencia y trabajo eficiencia), se utiliza el método Alfa de
Cronbach para validar el trabajo. La relacién entre las variables se verifica
aplicando el coeficiente de correlacion de Spearman utilizando el programa
SPSS, y los resultados mostraron que el ambiente organizacional afecta

directamente a los servidores publicos de la entidad edil sujeto de investigacion.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, servidor publico
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ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the effect of the regulatory
environment on the performance of civil servants in the district of San Antonio.
The provision of accessible, optimal and timely services through the
implementation of comprehensive public policies, with a view to the process of
continuous improvement and innovation and technology as inputs to improve the
sustainability of public management through citizen participation. The research
dedicated to the organizational environment is of vital importance, since it directly
affects the employees, a management with a good organizational environment
will be able to create a healthy work environment that generates a positive work
environment, teamwork and boost organizational values by focusing on

improving the performance and satisfaction of employees in the organization.

The sample of the study was made by 43 employees of the commune of San
Antonio, the focus of the study is quantitative, and the study was at the correlation
level because it measures the relationship of variables. Its tools include 3 aspects
of the organizational environment (interpersonal communication, independence
in decision making and work motivation) to measure work performance,
guestionnaires confirmed in the thesis of Joaquin Machacas Rojas were applied,
this tool includes the dimensions of labor productivity, efficiency and work
efficiency), Cronbach's Alpha method is used to validate the work. The
relationship between the variables is verified by applying Spearman's correlation
coefficient using the SPSS program, and the results showed that the
organizational environment directly affects the public servants of the

municipal entity subject of research.

Keywords: Organizational climate, job performance, public servant
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l. INTRODUCCION

Cuando se estudia el clima organizacional, algunos investigadores como (Gibson
et al., 1996) y (Robbins, 1999), sostienen que la cultura de las organizaciones y
el ambiente son los mismos cuando lo presentan como caracteristica y
personalidad de la institucion. Por su parte, (Ouchi, 1992), sostiene que el clima
integra el aspecto cultural; mientras que otros autores como (Zapata D., 2000),
sostiene que son partes interconectadas que contribuyen al crecimiento y

modificacion de la organizacion.

Es por ello que cuando se estudia el entorno organizacional, se tiene que
tener identificados los diversos factores que componen el término de clima y
desarrollar distintas metodologias para diagnosticar que se utilizan ahora en las
asociaciones, permitiendo analisis y diagndsticos que esclarezcan las actitudes
de los empleados hacia la organizacion mientras contribuyendo al progreso de

mejoras dentro de ella.

El clima organizacional para (Mendez Alvarez, 2006), es especial para la
administracion de personas ha jugado un papel en los udltimos afos, el
protagonista cual elemento de investigacion en agrupaciones de distintos
campos Y las dimensiones que las definen y utilizando técnicas con la finalidad
de medirlo, analisis y explicacion de metodologias especificas por consultores

en gestion de personas y desarrollo organizacional corporativo.

En la dinamica en organizaciones alrededor del mundo particularmente
diverso, con mas atencion al entorno regulatorio (Restrepo Rodriguez, 2015),
donde los valores, las actitudes y las emociones ayudan a desarrollarse entre los
empleados, favoreciendo a la organizacién que se convierte en un factor. Los
factores diferenciadores hacen que la organizacion sea mas exitosa (Cardona
Echeverri & Sambrano Cruz, 2012), para esta parte; (Salazar Estrada et al.,
2009), concuerdan que las condiciones laborales positivas optimizan el
cumplimiento de metas y por lo opuesto, un clima no favorable libera una falta

de identificacion de los trabajadores.



En dltima instancia, se conduce a un desempefio deficiente en relacién al
trabajo, metas y objetivos, provocando conflicto, absentismo e ineficiencia, por
lo que segun (Pérez Montejo, 2009), explica el desempefio laboral como el
proceder observado en los empleados relacionado con el cumplimiento de
metas y medidas en proporcién a las habilidades de cada individuo, conforme
contribuyen con la entidad y la forma cémo influye en la praxis que busca lograr

la finalidad y mejorar sus competencias.

En resumen, el andlisis del entorno es un desglose de cémo un individuo define
sus acciones. Al respecto, para (Garcia Solarte, 2009), el desempefio en el
trabajo abarca otros aspectos mas que el hecho de centrarse en las formas
objetivas de la situacion, asi también como por su impresion subjetiva del clima
en el que se ve favorecida. Aquello intensifica el postulado de que el entorno en
el que operan los sujetos que hacen sus labores tienen un gran impacto en su
satisfaccion y de ahi, su creatividad y productividad. Prueba de eso es la
multiplicidad de fuerzas realizadas por industrias para optimizar el entorno
regulatorio; asi, (Toro Alvarez, 2010), asevera que, al implementar un proyecto
de mejoras en base a la redistribucion de puestos de trabajos, mejora de salarios,
creacion de actividades recreativas, etc. Se logra un mejor clima organizacional,
permitiendo la incorporacion y comprension de los valores, la cultura y los

objetivos institucionales.

En el Peru hay aproximadamente 1,5 millones de empleados del sector
publico, 6sea el 9% de la poblacion econdmicamente activa estan empleados.
Sin embargo, el estado a partir del régimen de contratacién de administracion
directa, que introduce reglas complejas para contratar y pagar a los trabajadores.
Actualmente existen 15 modos de trabajo, 102 escalas salariales y mas de 400
formas de compensacion. Aproximadamente media parte de los funcionarios
pertenecen a profesiones especiales, donde se incluyen médicos, profesores y
policias. 18% es segun el Decreto Legislativo N° 276 (el mas antiguo y donde se
les paga por debajo del promedio), mientras que el 19% estan sujetos a un
sistema especial del Contrato de Servicio Administrativo (CAS), que se distingue
por su valor temporal y el impago de las bonificaciones de cumpleafios o la
compensacion de tiempo de servicio solo el 13% de ellos. Se observa que en

todas las comunidades el capital humano muestra bajos niveles de desempefio



laboral, manifestdndose como producto de una deficiente caracterizacion y
afectando la naturaleza del trabajo, una falta de adecuada orientacién hacia las
habilidades, falta de programas de mejora continua y motivacion.(Falen Jorge,
2017).

Segun una encuesta de Supera Consulting 2014, mas de 1 500 personas
de la zona sur del Per encuentra al 71% de los trabajadores inconformes con la
evaluacién que les dan en su centro de labores, mientras que el 53% admite que
no esta contento en su puesto de trabajo, estos resultados muestran la actitud
del empleado hacia el trabajo (Gestion, 2014)

La municipalidad distrital de San Antonio, como entidad publica
empleadora, no es indiferente a aspectos de esta indole, ya que tiene autonomia
politica, econdmica, administrativa en sus asuntos, segun ley; por lo que se ha
considerado evaluar a los servidores y al clima organizacional de la entidad edil,
toda vez que en esto se ve reflejado en el trato a los pobladores que acuden por

los servicios que la comuna presta.

Acorde a los planteamientos tedricos y la realidad enmarcada, se define
el siguiente problema de investigacion: ¢En qué medida el nivel clima
organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los servidores publicos
de la municipalidad distrital de San Antonio - Huarochiri?, del cual se desprenden
problemas especificos: ¢En qué medida el nivel clima organizacional se
relaciona con el nivel de productividad, de eficacia y de eficiencia laboral de los

servidores publicos de la municipalidad distrital de San Antonio - Huarochiri?

La justificacion tedrica de este estudio se atribuye a que proporciona el
conocimiento y la teoria actual sobre las variables analizadas, el impacto del
entorno organizacional sobre los empleados profesionales y su desempefio
laboral, y el tema especifico de la ciudad ha sido identificado. Se ha demostrado
social y empiricamente porque el comportamiento organizacional, basado en
factores humanos como elemento de investigacion, esta regulado para lograr la
mejora en el servicio brindado; todo basado en el fortalecimiento del entorno

regulatorio. Para la entidad en estudio, el entorno regulatorio es un tema



importante porque, al hacerlo, orienta sus acciones para que sus empleados

demuestren una alta productividad y mejoren el servicio que reciben.

Se ha planteado como objetivo general, determinar la relacion entre el
nivel de clima organizacional y desempefio laboral de los servidores publicos de
la municipalidad distrital de San Antonio - Huarochiri, y consecuentemente se
han planteado como objetivos especificos: Determinar en qué medida el nivel de
clima organizacional se relaciona con el nivel de productividad, de eficacia y de
eficiencia laboral de los servidores publicos de la municipalidad distrital de San

Antonio - Huarochiri.

Por lo mencionado se planteé como hipoétesis general que, existe una
relacion entre el nivel del clima organizacional y desempefio laboral de los
servidores de la municipalidad distrital de San Antonio - Huarochiri, y acorde
con este, las hipoétesis especificas: Existe relacion entre el nivel del clima
organizacional y la productividad, la eficacia y la eficiencia laboral de los

servidores publicos de la municipalidad distrital de San Antonio - Huarochiri.

Il. MARCO TEORICO

Estudios internacionales como los de, (Montoya Céaceres et al., 2017), presento
por finalidad establecer la relacion existente entre el clima organizacional y el
desempeiio laborar, cuyos resultados obtenidos fueron que el 95% de los
profesores y el 90,6% de los administradores dijeron sentirse satisfechos con su
trabajo. El 80% de los profesores y el 72,7% de los administradores dijeron que
perciben un clima organizacional de alto nivel. Concluyendo que los
colaboradores mas complacidos y los que perciben un mejor clima
organizacional son los que tienen menos de 30 afios laborando en la Universidad
y los que trabajan menos horas a la semana; quienes estan contratados se

muestran mas satisfechos con su trabajo.

Para (Karla et al., 2018), el propdsito es mostrar la perspectiva que se
tiene de la gestion del conocimiento en un entorno organizacional, este articulo

concluye que la gestion en un entorno cambiante debe identificar y analizar



cualquier fuente de conocimiento en el entorno organizacional y hacer un uso
maximo de ese conocimiento y permitirle alcanzar los objetivos de la
organizacion; por su parte (Segredo Pérez, 2017), con un enfoque conceptual,
ha identificado que es relativo para el personal conocer los beneficios de trabajar
en un buen clima laboral, tuvo como objetivo, identificar los principios
conceptuales de las esferas: desarrollo, cultura y clima organizacional; la entidad
como estructura, que esta orientada hacia una meta, vive en constante desarrollo
respondiendo alas exigencias de la sociedad y distingue estas transformaciones
gue afectan lo cultural, el ambiente y crecimiento de la organizacion; esto implica
el imperativo de preparacion de personal directo para que cuente con las
capacidades necesarias para desarrollar 19 estudios organizacionales con el fin
de incrementar la productividad y la calidad institucional.

(Cdérdova Rodriguez, 2016), sefiala que el clima organizacional existente
dentro de los centros laborales llega a ser aceptable e incide de forma positiva
sobre los niveles de desemperio laboral del trabajador, lo que permite una mayor
satisfaccion e identificacion de estos con la organizacién. En cuanto al clima
laboral este es favorable, ya que la falta de direccion busca constantemente
novedosos y optimos modos de trabajar, casi siempre se brinda independencia

sobre tareas y en la toma de decisiones por tanto la continuacion es muy efectiva.

(Bueso Umaiia, 2016), busco establecer si el clima organizacional estaba
relacionado con el placer para trabajar entre los mandos intermedios, con un
estudio de disefio correlacion, descriptivo y transversal, desarrollado en una
muestra de 21 empleados; finaliza que el ambiente de la organizacion posee
correlaciéon positiva significativa con la satisfaccion de los laboradores, lo que
significa una mejora en el indice de bienestar de los empleados. Por lo que se
vuelve necesario mantener un trabajo amigable con el clima porque el talento
humano muestra una mayor actitud, se observa en un nivel moderado positivo a
la correlacion entre liderazgo y trabajo en equipo, ello debido a que el liderazgo

impulsa el desempefio y el ambiente de trabajo hacia la colaboracion.

(Sotelo Asef & Figueroa Gonzalez, 2017), tuvo como finalidad determinar

los niveles de asociacion de la cultura organizacional con respecto al eficacia de



los empleados. La indagacion tuvo enfoque transversal, no experimental,
cuantitativo y descriptivo; fue aplicado a una muestra de 7 empleados publicos
menores de 50 afios. Con los datos obtenidos concluyé que la cultura
organizacional no cuenta con relaciones estadisticas significativas con el

desempeiio de los empleados.

(Arizmendiz Diaz, 2015), se propuso analizar si el clima organizacional
afecta a las motivaciones por alcanzar logros entre los empleados nacionales de
la UNAM, determina que hay vinculo significativo entre el control de los
elementos motivadores del éxito y los factores del clima organizacional,
satisfaccion de los empleados, la interaccién social de los empleados en apoyo
y la organizacion, consideracion de los gerentes, beneficios y recompensas,
motivacion y esfuerzo, y liderazgo de los gerentes. De esto se puede concluir
gue la preferencia por la ejecucion de tareas dificiles aumenta en mejores climas
organizacionales, promoviéndose el perfeccionamiento laboral, se observa una
correlacion significativa respecto a los factores competitivo motivacion al logro y
tres elementos del clima organizacional: satisfaccion laboral, convivencia y
apoyo entre colegas, asi como ventajas y recompensas, de lo cual se llega a la

conclusién que ocurre en ambientes laborales favorables.

Dentro del ambito nacional: (Chunga Chunga, 2018), investigdé para
establecer el impacto del clima organizacional con el desempefio laboral de
colaboradores del municipio Bellavista de la Unién Sechura; los resultados
alcanzados sefalan lo siguiente: una correlacién positiva muy alta y significativa
(r = 0.871 y p_valor = 0.000) entre las variables clima organizacional y
desempefo laboral; indicando que el 75,8% (r2) de la variabilidad en el
desempeio laboral es explicada por el clima organizacional. Concluye que a
medida que el clima organizacional sea mejor se obtendra un mejor desempefio
por parte de los colaboradores demostrando la existencia de asociaciones muy
altas y significativamente positivas entre las variables clima organizacional y
desempefio laboral. Ademas, se establecié la existencia de asociacion
significativa y positiva sobre las dimensiones de la estructura y trabajo de salida
alli. Que expreso; los procesos organizacionales tienen una asociacion positiva
muy alta con el desempefio, dicho de otra forma, cuanto mejores son los

procesos organizativos, mejor se logra un desempefio. Que, la dimension



motivacion tiene una relacion altamente positiva con el desempefio laboral, dicho
de otra forma, dado que la motivacién es excelente, se logra alcanzar altos
niveles de desempefio entre los empleados. Que, se tiene una asociacion
positiva alta respecto a las dimensiones comunicacion y el desempefio laboral,
dicho de otra forma, dado que existe una mejor comunicacién, es posible

alcanzar mejores niveles de desempefio laboral.

(Pastor Guillén, 2018), la investigacion planteo determinar si el clima
organizacional se relaciona directamente respecto al desempeiio laboral de
asalariados del area administrativa de una institucion relacionada al sector de
hidrocarburos, cuyos resultados obtenidos fueron que el valor de Rho de
Spearman es de 0,846* presenta una correlacion significativa, que existe
relacion directa entre la realizacion personal y el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos. Se concluyé que el clima organizacional guarda
directa correlacion con el desempefio laboral de empleados. Asimismo, la
supervision posee conexion directa con el desempeiio laboral de asalariados.
También se hall6 que las condiciones laborales guardan vinculo directo con el
desempeiio laboral. Y que el este esta relacionado de forma directa con el clima

organizacional de la entidad privada.

(Zapana Castillo & Cutisaca Atamari, 2015), buscé establecer si el clima
organizacional incide directamente sobre el desempefio laboral de los
empleados de una direccién regional altiplanica del pais, de tipo correlacional y
cuantitativa con 100 trabajadores como poblacion. Obteniendo como resultado
gue las dimensiones motivacion, trabajo en equipo y comunicacion del clima

organizacional influyen significativamente sobre el desempefio laboral.

(Solano Reategui, 2017), investigo si el clima organizacional tiene un
impacto directo respecto al desempefio laboral de los empleados de la Gestidn
Territorial Huallaga Central Juanjui en el 2017. Mostrando como resultados que
en cuanto al desempefio laboral el 55% es regular y esto se debe al
desconocimiento del trabajo que se esta realizando. En términos de correlacion,
el clima organizacional mantiene una significativa asociacion con el desempefio.
En cuanto a estructura, el 5% es regular porque no tiene suficiente y comodo

espacio para hacer su trabajo correctamente y en este momento no esta



contento con el entorno en el que esta trabajando. Concluyendo que el clima
organizacional en la Gestion Territorial del Huallaga Central Juanjui es

insuficiente, por tanto, no impacta en el desempeiio laboral de los trabajadores.

(Urcia Diaz, 2015), busco establecer si el clima organizacional tiene
impacto directo sobre el compromiso organizacional de los empleados del
municipio de Pacasmayo. El estudio se realizé a 191 trabajadores, el disefio fue
no experimental — transeccional descriptiva deductiva tipo inductiva, de los
resultados obtenidos la correlacion de Pearson tiene una significacion bilateral
de r = 0. 77 entre clima organizacional y compromiso organizacional
demostrando que la relacion de las variables es estadisticamente significativa y
se acepta que el clima laboral influye de manera significativa en el compromiso

organizacional.

(Huamani Cordova, 2015), estudié como el clima organizacional incide
directamente sobre el desempefio laboral de los maquinistas del metro de Lima,
Linea 1. Se concluye que se requiere un ambiente organizacional de mediana y
mediana productividad para lograr un buen desempefio empresarial. Ademas, se

asume que el entorno regulatorio afecta el desempefio laboral de los empleados.

(Barriga Rodriguez, 2016), desarrollo un estudio que busca observar si el
clima organizacional tiene efectos directos sobre la forma de desempefarse de
los profesores de la universidad Jaime Bauzate y Meza. Cémo método se aplico
una investigacion de disefio descriptiva y correlativa, estableciendo el nivel de
vinculo que hay en la variable dependiente e independiente. Se puede ver que
el coeficiente de correlacidon Rho de Spearman es de 0.755 y el valor P_ es de
0.001, por lo que existe una relacion directa y un nivel importante de menos de
0.05. Concluye que el clima organizacional se conecta con el desempefio

docente.

(Amorés Rodriguez & Romero Aguinaga, 2016), el objetivo es describir y
comparar la conexion que tienen con el clima organizacional determinados
factores motivacionales. Se realizd un andlisis de resultados que se baso en una
comparaciéon general de valores promedio de los distintos factores

motivacionales y el ambiente laboral, estos se contrastaron con el propdsito de



detallar y examinar el nivel motivacional del gobierno provincial de Santa Cruz.
Este estudio llegd a concluir que el clima organizacional y las motivaciones se
encuentran en un nivel muy bajo, y esto pese a que el clima organizacional
influye tedricamente a través del nivel motivacional de los empleados, sin existir

relacion entre ambas variables.

(Chiavenato, 2009), recuerda que el ambiente interior de una institucion
abarca dentro de si al clima organizacional. Lo que forma la cuestion psicolégica
de institucional. Asimismo, sostiene que el clima organizacional abarca diversos
ambitos de la situacién que son los factores estructurales, asi como también, las
actitudes y formas de comportamiento social que se promueven que son los

factores sociales.

(Zapata Dominguez, Alvaro Garcia Solarte, 2008), declara que el
ambiente organizacional es el conjunto de atributos, rasgos o caracteristicas,
relativamente permanentes de un ambiente laboral que son percibidos o
experimentados por las personas que establecieron la organizaciéon, y que

influyen en el comportamiento.

(Aguirre Aleman et al.,, 2012), menciona que, en la actualidad, las
empresas toman con mucha importancia al clima organizacional. Ello debido a
gue persiguen una mejora continua del ambiente a fin de incrementar la
productividad, teniendo en cuenta al recurso humano, es por ello que es
relevante en el dia a dia de las labores, la cortesia de los superiores y viceversa,
el vinculo con sus empleados y con sus pares, hasta la que tienen con su

contratista, clientes, entre otros.

Para las dimensiones del clima organizacional, resaltamos tres
relevantes, estas son el didlogo entre personas, capacidad de decidir por si
mismo, motivarse en el trabajo. En primer término, (Yerena Fonseca, 2005),
afirma que comunicar es llegar a colaborar algo de nosotros con los demas y se
trata de una actitud racional y emotiva especifica del hombre originada por la
carencia de contacto personal, propiciando el intercambio de ideas que van

adquiriendo sentido o importancia en armonia con otras vivencias.



La comunicacién para (Pasquali, 2012), es posible cuando ocurre vinculos
mutuos (emisor/receptor), por lo que implica que se cumpla con la ley de la
bivalencia. Dicho de otra manera, todo emisor también es receptor, y todo
receptor es transmisor. En ese sentido, la informacion suministrada tiene dentro
de si la posibilidad de generar una respuesta de retorno, siendo las ideas
comunicativas las que se encuentran dotados del maximo coeficiente de
transferibilidad. Sostiene que aquellos seres que son capaces de presentar un
comportamiento comunicativo y social de transmitir y recibir, son las personas
qgue poseen el conocimiento de la conciencia, de la presencia comin de ambos
llamados para que la comunicacion lleve lugar, que interactian en armonia

condicionando la voluntad al entendimiento mutuo.

La segunda dimension, motivacion laboral, es definida por (Robbins &
Judge, 2009), como la voluntad de hacer algo, donde la capacidad de la persona
para satisfacer una necesidad condicional de ese algo. De acuerdo con ello, la
motivacion es entendido como una voluntad de las personas para ejecutar
determinadas actividades de acuerdo a sus expectativas de beneficios o

intereses para lograr sus objetivos de manera grupal o personal.

En cuanto al desempefio laboral, (Chiavenato, 2000), dice que se tratan
de las acciones o comportamientos que los empleados realizan con el objetivo
de alcanzar las metas corporativas, de hecho, confirma que toda organizacion
busca alcanzar buenos niveles de desempefio laboral, siendo este un aspecto al
gue se le presta mucha atencién vy, (Bittel.D., 2000), afirma que el desempefio
es impactado en gran medida por las expectativas laborales de los empleados,
su actitud hacia el éxito y su deseo de armonia. En ese sentido, se encuentra
relacionado o vinculado a las capacidades que posee guian el actuar del

empleado, a fin de cumplir con las metas institucionales.

Respecto a las dimensiones del desempefio laboral tenemos a
productividad laboral, la cual (D’Alessio Ipinza, 2004), define como la asociacion
gue lo que se obtiene de un sistema de produccion de bienes o servicios tiene

con respecto a los recursos que van aprovechando sus logros, el empleo
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eficiente de recursos (informacion, energia, materiales, tierra, capital, mano de

obra) en la produccion de bienes y servicios.

(Gaither & Frazier, 2005), sostiene que la productividad comprende que
todos los bienes y servicios de produccion: trabajo, capital o gestion. Es por ello
qgue la eficiencia mejora cuando aumenta la productividad, por lo que se
centraran en incrementar la relaciéon entre la produccién y los factores de
produccién. Siguiendo a estos autores, es posible alcanzar este incremento a
través de la reduccion de los insumos y manteniendo constante la produccion, a
la vez que se va aumentando la produccion mientras los insumos permanecen
igual, de manera que ambas representan un aumento de la productividad.
Tomando en punto de la relacion existente entre la productividad y la produccion
e insumo total; Por tanto, esto no quiere decir que la productividad y la
produccion sean sindnimos, pues una entidad puede duplicar su produccion,
utilizando el doble de presupuesto que requiere, que en estos casos la

productividad no cambia.

(Coulter & Robbins, 2008) Eficiencia; se refiere al logro de las metas /
resultados propuestos. Dicho de otra forma, se refiere a la ejecucion de las
actividades para necesarias para completar las metas planteadas. La efectividad
es la medida en que se logra la meta o resultado. Para (Oliveira Da Silva, 2002),
la efectividad es el desempefio requerido para lograr las metas planificadas. Se
trata de la manifestacion administrativa de la eficiencia, por lo que es conocida

como eficiencia gerencial.
lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo de disefio de investigacion

Este trabajo posee un enfoque cuantitativo, centrandose en lo observable y
cuantificable, por lo que se emplearon métodos de andlisis estadisticos. Segun
(Hernandez Sampieri et al.,, 2010), la metodologia utilizada es el método de
inferencia hipotética donde el investigador transforma su actividad en cientifica,
y consta de varias etapas basicas: observar el fen6meno necesita investigacion,
desarrollar hipotesis para explicar el fenédmeno mencionado y deducir los

resultados donde validan los enunciados inferidos comparandolos con el
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experimento. En el presente trabajo, después de percibir el problema, el
investigador estableci6 como hipétesis, qué este problema era causado por el
nivel de clima organizacional imperante, por lo que buscé conocer si habia algun

tipo de relacion entre estas.

Por otro lado, nuestra indagacion es aplicada ya que su finalidad es aportar
a la mejora del servicio prestado en la institucion y, de acuerdo a (Hernandez
Sampieri et al., 2010), este tipo de trabajo su finalidad es aportar con la solucién
de un problema contextual percibido por el investigador, es ademas un estudio
no empirico porque se realiza sin manipulacién intencionada de variables; Por lo
tanto, los rasgos deseables se observan solo cuando ocurren en su contexto

natural.

El estudio es de corte transversal pues recolecta datos en base a la aplicacion
del instrumento de evaluacion en una sola oportunidad a cada sujeto de
investigacion (Calderon Saldafia & Alzamora de los Godos Urcia, 2010). El fin
sobre las variables reside en describirlas y analizarlas pues posibilitan verificar
Su impacto e interaccion, y es correlacional pues analiza variables con el
proposito de determinar el vinculo que existe. Hernandez et al. (2014) dicen que

este disefio permite la asociacion de variables mediante un patron predecible.

El disefio de investigacion correlacional presente esta forma:

Figura 1
V1
M |
|
V>
Donde:
M = Muestra

V1 = Variable 1: Nivel de clima organizacional
V2 = Variable 2: Desempefio Laboral

r = Relacion entre V1y V2
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3.2. Variables y operacionalizacion

V1: Clima organizacional

Definicion conceptual: Es la calidad o caracteristica del entorno organizacional
gue los miembros notan o deciden experimentar y que influye en su
comportamiento. De igual forma (Toro Alvarez, 2010), afirma que el ambiente
organizacional es responsable de influencias significativas en la motivacion,
satisfaccion o productividad, estan determinadas por antigiiedad, edad, género
y condiciones de trabajo; Igual se afirma que el entorno organizacional es una
variable intermedia entre la realidad social y organica de la empresa y el
comportamiento del individuo. Definicion operacional: La variable clima
organizacional esta sustentada por la autonomia para la toma de decisiones,

comunicacion interpersonal y motivacion laboral.

V2: Desempefio laboral

Definicion conceptual: (Chiavenato, 2000), se trata del rendimiento laboral y de
lo manifestado por el empleado en el momento en que se desenvuelve, tanto
cumpliendo sus funciones como ejecutando sus principales tareas a cargo, todo
esto permite establecer su nivel de idoneidad para el puesto que ocupa. Niveles
adecuados de desempefio laboral pueden ser observados a través de la
produccion, la eficacia y la eficiencia. Definicion operacional: La variable
desempeiio laboral estd sustentada por la productividad, eficiencia y eficacia

laboral.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

La agrupacion se encuentra conformado por todos los empleados que trabajan
en la municipalidad distrital de San Antonio — Huarochiri. En su totalidad son 43
trabajadores. Mientras que la muestra empleada corresponde a la totalidad del
personal. Esto se debe a que la poblacion no es muy grande, por ello se incluye
a: trabajadores, asistentes, jefes de oficina, subdirectores y gerentes. (Montero,
Ignacio; Ledn, 2004), informan que dado el bajo nimero de sujetos no sera
necesario extraer una muestra. Por tanto, no se han aplicado criterios de
muestreo pues se trata de una poblacion pequefia vy finita. Por lo tanto, toda la

poblacién fue tomada como muestra.
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Tabla 1

Distribucion de la muestra

Area de labor N° de trabajadores
Seguridad Ciudadana 12
Parques, Jardines y servicios generales 15
Administrativo 16
TOTAL 43

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

En este estudio se ha utilizado la encuesta, como técnica de recoleccion de datos
y se emplearon dos escalas especificas como instrumentos de recoleccion.
Considerando el de un instrumento cuantitativo para registrar y medir los
diversos escenarios presentados a la investigacion. Teniendo en cuenta que las
alternativas de respuesta poseen opciones predeterminadas, segun(Vara Horna,
2012), este es un instrumento cuantitativo muy popular en la investigacion
cientifica, empleado para recolectar informacion, cuantificarla y darle
uniformidad. Dicho de otra forma, permite que el proceso de entrevista se

estandarice.

La variable clima organizacional se compone por 3 dimensiones: comunicacion
interpersonal (5 items), autonomia para la toma de decisiones (5 items) y
motivacion laboral (5 items). La variable en mencién conto con 15 items en total.
Mientras que sus alternativas alcanzaron los siguientes valores: Siempre (5),
Casi siempre (4), Algunas veces (3), Muy pocas veces (2), y Nunca (1). De la
misma manera, la variable desempefio laboral estaba compuesta por 3
dimensiones: productividad laboral (5 items), eficacia (5 items), eficiencia laboral
(5 items). A su vez, estuvo compuesta por 15 items. En este caso, las alternativas
de los items tuvieron los siguientes valores: Siempre (5), Casi siempre (4),

Algunas veces (3), Muy pocas veces (2), y Nunca (1).
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3.5. Procedimientos

La presente investigacion se efectu6 el 2021 en las instalaciones de la entidad
edil, previa solicitud de consentimiento para realizar la aplicacion de dicho
instrumento, en tal sentido se desarroll6 el trabajo de campo de dos modalidades
presencial y virtual (correo electronico y WhatsApp). Gracias a la informacién
alcanzada elaboramos una matriz de tabulacion y obtuvieron los puntajes por
cada sujeto de investigacién. Para observar la conducta de la variable y verificar

las hipotesis se procesoé la data y utilizo el software estadistico SPSS.

3.6. Métodos de analisis de datos

Se realizaron tanto en forma descriptiva como inferencial; en el area descriptiva
mediante tablas de tabulacion elaboradas a partir del vaciado de data lograda en
el trabajo de campo y uso del software Excel, determinandose los niveles de
cada variable y sus dimensiones; en el area inferencial, utilizamos el coeficiente
Rho de Spearman, que es un no estadistico no paramétrico que muestra
correlacion entre variables, provenientes de una muestra relacionada (Berlanga
Silvente & Rubio Hurtado, 2012).

3.7. Aspectos éticos

El estudio se desarrollo teniendo en consideracion las disposiciones aplicables
de la escuela de postgrado de la Universidad Cesar Vallejo. Al realizar esta
investigacion se obtiene la declaracion de consentimiento del responsable de la
instalacion; Asimismo, todos los sujetos de investigacion reciben un trato igual y
justo son voluntarios y su identidad permanece en el anonimato, por lo que su
participacion no tendra consecuencias negativas para ellos, por el contrario,
tendra un efecto positivo sobre la calidad educativa. Los datos recopilados se

utilizan exclusivamente con fines cientificos.
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IV. RESULTADOS

Tabla 2

Nivel de clima organizacional y sus dimensiones

Autonomia para

Nivel orgaﬁi"zrggonal ci:r?tr;l:)r(]aiﬁs%crilgln Ida:az:ci);?c?n((jai '\/I(I)etlit\)/gl ri;illén
% % % %
Bajo 2.3 14.0 30.2 37.2
Medio 72.1 55.8 44.2 48.8
Alto 25.6 30.2 25.6 14
Figura 2

Nivel de clima organizacional y sus dimensiones
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La tabla y figura 4, muestran que el 72.1 %, los encuestados perciben que el
clima organizacional esta en un nivel medio, el 25.6% en nivel alto y el 2.3% en
nivel bajo; en cuanto a sus dimensiones, la comunicacion interpersonal, es
percibida por el 55.8%, como media, el 30% como alta y el 14% como baja; la
autonomia para la toma de decisiones con el 25.6% en alta, el 44.2% en media
y el 30.2% como baja; en lo que respecta a la motivacion laboral el 14%

considera que es alta, el 48.8% que es media y el 37.2 que es baja.
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Tabla 3

Nivel del desempefio laboral y sus dimensiones

Desempeno Productividad Eficacia Eficiencia
laboral
% % % %
Bajo 0 0 2.3 0
Medio 16.3 27.9 18.6 23.3
76.7
Alto 83.7 72.1 79.1

Figura 3

Nivel del desempefio laboral y sus dimensiones
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La tabla y figura 5, muestran que el 83.7% de los encuestados perciben que el
desempenio laboral esta en un nivel alto, el 16,3 % en un nivel medio y el 0% en
un nivel bajo; en cuanto a sus dimensiones, la productividad laboral es percibida
por el 72.1 % como alta, el 27.9% como media y el 0% como baja; la eficacia con
el 79.1% como alta, el 18.% como media y el 2,3% como baja; la eficiencia con

76.7% como alta, el 23.3% que es media y el 0% que es baja.

17



4.1 Prueba de hipétesis

Hipotesis general

HO: No existe relacion significativa entre el nivel de clima organizacional y el
desemperio laboral de los servidores de publicos de la municipalidad distrital de

San Antonio.

H1: Si existe relacion significativa entre el nivel de clima organizacional y el
desemperfio laboral de los servidores de publicos de la municipalidad distrital de

San Antonio.

Tabla 4

Prueba de la correlacion de Spearman para las variables nivel de clima

organizacional y desempeiio laboral.

Variable Desempeifio laboral

Coeficiente de

y 0,91
correlacion
Rho de Nivel de clima
Spearman organizacional Sig. (bilateral) 561
N 43

La tabla 5 muestra un indice de correlacion de 0,91 y un p valor de 0,561,
lo que indica que existe una relacion positiva, pero no significativa entre ambas
variables. Por tanto, se acepta la hipotesis nula y afirma que no existe relacion
significativa entre el nivel de clima organizacional y el desempefio laboral de los

servidores publicos de la entidad estudiada.
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Tabla 5

Prueba de la correlacion de Spearman para la variable desempefio laboral

y la productividad, la eficaciay la eficiencia.

Nivel de Nivel de Nivel de
productividad eficacia eficiencia
Coeficiente
correlacion .260 .333 .032
Clima Sig.
organizacional (bilateral) .093 .029 .839
N 43 43 43

La tabla 6 muestra, con relacion a las variables nivel de clima

organizacional y las dimensiones del desempefio laboral, que existe una

correlacion positiva y baja, la misma que es significativa con la eficacia (p=0,029)

y que no es significativa con la productividad (p=0,093) y la eficiencia (p=0,839);

por tanto, se acepta la hipotesis alterna 2 y se rechazan las hipétesis alternas 1

y 3.
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V. DISCUSION

Es necesario especificar que clima organizacional se vincula a comunicacion
interpersonal, autonomia para la toma de decisiones, motivacion laboral, etc.
Empero, hay distintas proposiciones de clima organizacional, aunque la que
goza de mayor claridad es la de (Gibson et al., 1996). Este indica que el clima
organizacional estudia la conducta, actitud y forma de desempefarse de las
personas en contextos grupales; requiere estar basado en teorias, metodologias
y fundamentos que se extraen de otras ramas del saber.

En este estudio, comprende y manejar las dimensiones fueron
expresadas en comunicacion interpersonal, autonomia para la toma de
decisiones y motivacion laboral. Se consider6 que desempefio laboral es
importantisimo pues posee vinculos con el clima organizacional de la
municipalidad distrital de San Antonio. De igual forma, el desempefio laboral
posee como dimension a lo siguiente: productividad laboral, eficacia y eficiencia
laboral que se encuentran relacionadas de forma directa al rendimiento del

asalariado.

Hay una relacion moderada entre el clima organizacional y la dimensién
productividad laboral. Siguiendo a (Pasquali, 2012), dicho vinculo es confirmado
pues dicho autor considera que comunicarse sucede tras la interrelacion mutua
de los aspectos involucrados (transmisor-receptor) y realizan la ley de bivalencia

influyendo de forma directa en la actividad de los que participan.

Por ultimo, hay una relacién directa; positiva moderada entre la variable
clima organizacional y la variable desempefio laboral de los servidores publicos.
(Dessler, 1993), respalda dicha conclusion pues sefiala que el clima
organizacional es determinante en la manera que el asalariado contempla su
trabajo, rendimiento, productividad y desempefio laboral. Conclusiones
parecidas se alcanzaron en distintas indagaciones, estas se sefialaron en
antecedentes de esta investigacion. (Arizmendiz Diaz, 2015), hallé una relacion
del clima organizacional en la motivacion del logro de trabajadores de México,
en la UNAM.
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Sobre el resultado general, en la que fue aceptada la hipotesis general,
hallamos que si existe hay relacidn significativa entre el clima organizacional y
desempeio laboral de la municipalidad distrital de San Antonio, como es
indicado por (Dessler, 1993), este afirma que el clima organizacional define la
consideracion que tendra un empleado sobre su actividad laboral, su eficacia,

produccién y forma de desempefarse.
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VI. CONCLUSIONES

En cuanto al objetivo general: determinar la relacibn entre ambiente
organizacional y desempefio laboral, se encuentra que p (valor) 0.561, mayor a

0.05 requisitos, no existe relacion significativa entre dos variables.

Para el primer objetivo especifico: determinar la relacion entre el ambiente
organizacional y la productividad laboral, el valor de probabilidad es 0.093 que es
mayor que 0.05 de los requerimientos, lo que indica que no existe relacién
estadisticamente significativa entre las variables y dimensiones. Respecto al
segundo objetivo especifico: determinar la relacion entre el ambiente
organizacional y el desempefio, se encontré un p-valor (valor) de 0.29, menor a
0.05 requerido, indicando una relacion significativa entre la variable y la

dimension.

Para el tercer objetivo especifico: determinar la relacion entre el ambiente
organizacional y el desempefio, se encontré un p-valor (valor) 0.839, mayor al
requerido 0.05, indicando que no hubo relacion estadisticamente significativa

entre la variable y la dimension.
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VII. RECOMENDACIONES

El entorno organizacional y el desempeiio en el lugar de trabajo tienen
una relacién muy débil, ya que la motivacién tiene un impacto directo en el
desemperio de los servidores publicos. Por ello, los medios de motivacion deben
utilizarse adecuadamente en el trabajo e incluir otros medios de motivacién de
los trabajadores como: reconocimiento laboral, ascenso, baja, aumento de

salario y otros medios de motivacion.

El clima organizacional se relaciona con aspectos como la motivacion
para trabajar; Tienen una relacién débil. Por lo tanto, la entidad edil del distrito
de San Antonio debe desarrollar un plan de comunicacion para mejorar los
aspectos relacionados con ella, tomando en cuenta las relaciones humanas,

gestion de comunicaciones y otros.

Cuando se trata de eficiencia, la relacion entre ellos es tenue. Por esta
razon, las organizaciones deben adoptar estrategias motivacionales en linea con
sus politicas para mejorar la efectividad. Y cuando se trata de eficiencia, debe
desarrollar un plan de estimulo relacionado con el desempefio. Todo esto con el
objetivo de mejorar el desempefio de los empleados y lograr las metas

organizacionales.
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IX. ANEXOS

ANEXO 1. Matriz de consistencia

TITULO: Clima organizacional y desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de San Antonio — Huarochiri AUTOR: Br. Najarro Solis, Helen Dayana

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
Problema General Objetivo general Variable 1: Clima organizacional
, ) . ) » . Dimensiones Indicadores items | Escalade | Niveles y rangos
¢En qué medida el clima Determinar la relacion entre el clima medicién
organizacional se relaciona con el organizacional y desempefio laboral D1. _ Comunicacion| 11D1 Canal de comunicacion Alto (50 - 37)
desempefio  laboral ~ de los de los servidores de la Municipalidad . 12D1 Relaciones interpersonales. 1-5 Medio (36 - 23)
servidores de la Municipalidad Distrital de San Antonio, Huarochiri — interpersonal I2D1 La experiencia del personal Bajo (22 — 10)
zlstntalh_ ) d‘;OZlgan Antonio, 2021 11D3 Comprension de los mensajes en
uarochirt — ’ o . la organizacion
» Objetivos especificos Ordinal
Problemas especificos . L, . D2: Autonomia 11D2 Toma de decisién en el puesto. 6-10 Alto (40 - 30)
Determinar la relacién entre el clima ) i ; :
JEn qué medida se relaciona el I12D2 Responsabilidad del trabajador Medio (29 - 19)
¢Enq organizacional y la productividad I3D2 Conocer las exigencias del Bajo (18 — 8)
clima organizacional con la . puesto.
laboral de los servidores de la 14D3 Horario laboral
ductividad laboral ti L L .
productividad faboral que tienen Municipalidad Distrital de San Antonio, Alto (70 - 52)
los servidores de la Municipalidad . . I1D3 Los beneficios que recibe el 11-15 Medio (51 - 33
i Huarochiri —2021. Existe relacion . vacion| trabajador ! Bajo (éz - 14))
Distrital de San Antonio, significativa entre el b3: Motivacion 12D3 La remuneraciéon salarial del J
Huarochiri — 2021? Determinar el vinculo existente entre grlg]aiizacional y laboral trabajador
el clima organizacional y la eficacia desempefio laboral :igg élsp|raé:_|0nest;j_el :razajaéjor y
¢En qué medida la autonomia _ de los servidores de _medio ambiente donde realiza
laboral de los servidores de la la Municipalidad el trabajo.
ara el clima organizacional esta L i . A
p. 9 o Municipalidad Distrital de San Antonio, Distrital de San Variable 2: Desempeiio laboral
vinculada con la eficacia laboral Huarochiri — 2021 égtggiov Huarochiri Dimensiones Indicadores items Escalade | Nivelesy rangos
de los servidores de la medicion
Municipalidad Distrital de San Determinar el vinculo existente entre el D1 Productividad| 11D1 Nivel de produccién del personal. 1-5 Alto (50 - 37)
. - clima organizacional v la eficiencia laboral 12D1 Cumplimiento de las metas del Mec_jlo (36 - 23)
Antonio, Huarochiri — 20217 laboral de los servidores de la personal. Bajo (22 - 10)
Municipalidad Distrital de San Antonio, D2 Eficacia laboral 6-10 Alto (40 - 30)
; 4 ; ; Huarochiri — 2021 icacia laboral - to -
¢En qué medida se relaciona el 11D2 Percepcion del nivel de calidad del Medio (29 - 19)
clima organizacional y la eficiencia trabajo. Bajo (18 - 8)
. I2D2Nivel de formacion del personal.
laboral de los servidores de la I2D3Cumplimiento  de las tareas Ordinal Alto (70 - 52)
Municipalidad Distrital de San asignadas. 11-15 Medio (51 - 33)
Antonio, Huarochiri — 20217 D3 Eficiencia laboral Bajo (32 - 14)
11D3 Responsabilidad del personal.
12D3 Liderazgo y cooperacion
I13D3 Perfil adecuado para el puesto del
trabajo
14D3 Nivel de adaptabilidad del
trabajador
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

TIPO:
La investigacion es de tipo Basica.

Sanchez y Reyes (2009), Definido
como aquella actividad orientada a la
busqueda de nuevosconocimientos y
nuevos campos de investigacion sin un
fin practico especifico e inmediato.

DISENO:

El disefio es no experimental de corte
transversal, descriptivocorrelacional; al
respecto Hernandez et al (2014),
describen este disefio como los
estudios que se realizan sin la
manipulaciéndeliberada de variables y
en los que solo se observan los
fenémenos en su ambiente naturalpara
después analizarlos. Este disefio no se
manipula ni se realizaal azar, se realiza
sin manipular variables, este estudio
no crea alguna situacion.

NIVEL:
-Descriptivo
-Correlacional

POBLACION:

43 servidores publicos de la municipalidad distrital de San

Antonio — Huarochiri, 2021.

Tabla 1. Distribucion de la poblacion

Areade labor N° de
trabajadores
Seguridad Ciudadana 12
Parques, Jardines y servicios 15
generales
Administrativo y funcionarios 16
Total 43

Fuente: Recursos humanos M.D.S.A.

MUESTRA y MUESTREO

La poblacién esta compuesta por todos los empleados
que trabajan en la municipalidad distrital de San
Antonio - Huarochiri, siendo un total de 43 trabajadores.
Esto se debe a que la poblacién no es muy grande, por
ello se incluye a servidores administrativos,
funcionarios, &reas verdes y seguridad ciudadana.
(Montero, 2011), informan que dado el bajo nimero de
sujetos no sera necesario extraer una muestra,
trabajaremos con toda la poblacion, representativa de
una muestra tipo censal. Por tanto, no se han aplicado
criterios de muestreo pues se trata de una poblacion
pequefia y finita. Por lo tanto, toda la poblacion fue
tomada como muestra.

Variable 1: Clima organizacional

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario/ ficha
de encuesta

Autor: Dr. Antonio Lip

Afno: 2021

Monitoreo: Helen Najarro

Ambito de aplicacién: Servidores de la
municipalidad distrital de San Antonio
Huarochiri, 2021

Forma de Administracion: Presencial

Variable 2: Desempefio laboral
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario/ ficha
de encuesta.

Autor: Dr. Antonio Lip

Afo: 2021

Monitoreo: Helen Najarro
Ambito de aplicacion: Servidores de la

municipalidad distrital de San Antonio
Huarochiri, 2021
Forma de Administracion: Individual

El andlisis de los datos se realizd por medio
de estadisticos descriptivos e inferenciales,
para lo cual se elabor6 una base de datos
en el programa SPSS, version 22 en
espafiol.

Estadistica descriptiva:

Se ha trabajado mediante tablas de
tabulacion elaboradas a partir del vaciado
de datos obtenidos en el trabajo de campo y
uso del software Excel, determinandose los
niveles de cada variable y sus dimensiones.

Estadistica inferencial:

Se utilizd el coeficiente Rho de Spearman,
que es un no estadistico no paramétrico que
muestra  correlacion  entre  variables,
provenientes de una muestra relacionada
(Berlanga Silvente & Rubio Hurtado, 2012).

Se ocupa de los procesos de estimacion,
andlisis y pruebas hipoétesis, con el propésito
de llegar a conclusiones que brinden una
adecuada base cientifica para la toma de
decisiones, tomando como base la
informacién muestral captada.
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ANEXO 2. Matriz de operacionalizaciéon de variables

Variable 1. Clima organizacional

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
Relaciones
interpersonales.
Canal de comunicacion Alto (50 - 37)
D1 c o do| Medio (36 - 23)
Comunicacién omprension de los .
interpersonal mensajes en la Del1al5 Bajo (22 - 10)
organizacion
El expertis del personal
Toma de decision en el
puesto.
D2 Autonomia Responsabilidad del
para latoma de trabajador Alto (40 - 30)
decisiones Conocer las exigencias Medio (29 - 19)
del puesto. i
Pt Del6al10 | Bajo (18-8)
Horario laboral
Los beneficios de salud.
que recibe el trabajador
La remuneracion salarial A'tQ (70-52)
. del trabajador Medio (51 - 33)
D3 Motivacion laboral Del 11 al 15

Aspiraciones del
trabajador

El medio ambiente donde
realiza el trabajo.

Bajo (32 — 14)
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Variable 2: Desempefio laboral

Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
Alto (50 - 37)
D1Productividad Nivel de produccién del Del 1 al 5 Medio (36 - 23)
laboral personal. Bajo (22 — 10)
Cumplimiento de las
metas del personal.
D2 Eficacia laboral Percepcion del nivel de Alto (40 - 30)
calidad del trabajo. Del 6 al 10 Medio (29 - 19)
Nivel de formacion del Bajo (18 —8)
personal. J
Cumplimiento de las
tareas asignadas.
Responsabilidad del
personal. Alto (70 — 52)
D3 Eficiencia Liderazgoy Del11al 15 | Medio (51 - 33)
laboral cooperacion en el Bajo (32 — 14)

centro detrabajo.
Perfil adecuado para el
puesto del trabajo

Nivel de adaptabilidad del

trabajador.

32




ANEXO 3. Instrumentos de recoleccién de datos
ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL
Estimado Servidor(a) Publico:

La presente encuesta es parte de una investigacién que tiene por finalidad
identificar el clima organizacional en la entidad y el desempefio laboral de los
servidores publicos de esta entidad de gobierno local; es totalmente
confidencial y an6nima, por lo cual le agradeceremos ser los mas sincero

posible.
Instrucciones:

Lea atentamente y marque con una (X) en el casillero de su preferencia del item

correspondiente.
Datos Demogréficos:
Edad: ( ) Sexo: Masculino () Femenino ()

Tipo de Servidor: 1. Funcionario publico ( ) 2. Administrativo 6 Apoyo (Técnico
y/lo Auxiliar) ( ) 3. Servicios Publicos y Seguridad Ciudadana ( ) 4. Otros

servidores ( )

A continuacién, marque con una (X) en el casillero correspondiente segun a la

siguiente escala:

Siempre Casi Siempre Regular A veces Nunca
5 4 3 2 1
N° ITEMS Siempre .CaS' Regular A Nunca
Siempre veces
AUTONOMIA

1 ¢ Toma las decisiones laborales sin la
influencia de los demas?

2 ¢,Decide el modo en que ejecuta su
trabajo?

3 ¢ Propone opciones para efectuar sus
actividades laborales?

4 ¢, Programa sus actividades laborales
de acuerdo con su conviccién, pero
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respetando los protocolos de la
empresa?

5 ¢ Sus colaboradores respetan sus
decisiones laborales?
COMUNICACION
6 ¢, Se socializa sobre las metas
establecidas de la entidad?
7 ¢La entidad informa a sus
colaboradores sobre el avance de
metas y logro de objetivos?
8 ¢ Se dialoga sobre la filosofia y
objetivos de la entidad?
9 ¢La comunicacion con las personas
de su entorno laboral es de tipo
horizontal?
10 | ¢La comunicacién con sus superiores
es bidireccional?
MOTIVACION LABORAL
11 | ¢Ellogro de los objetivos
institucionales trae alicientes para los
colaboradores?
12 | ¢Existe reconocimiento de trabajos
bien realizados por parte de la
entidad?
13 | ¢La entidad reconoce la capacidad
individual de sus colaboradores?
14 | ¢La entidad plantea nuevas metas
como retos a sus colaboradores?
15 | ¢ Considera su trabajo como un reto
diario y no s6lo como una rutina?
N° ITEMS Siempre S.CaS' Regular A Nunca
iempre veces
PRODUCTIVIDAD LABORAL
1 ¢Logra eficientemente las tareas
asignadas?
2 ¢,Cumple con eficacia su trabajo
dentro de la organizacion?
3 ¢ Su nivel de produccién es acorde a
lo que esta esta establecida por las
politicas de la entidad?
4 ¢Llega a cumplir con las metas
establecidas de la organizacion?
5 ¢, Contribuye con el cumplimiento de
los objetivos de la organizacion?
EFICACIA
6 ¢Cumple con las metas dentro de los
cronogramas establecidos?
7 ¢ Cumple con las tareas asignadas?
8 ¢ Conoce las funciones de su cargo?
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optimo?

9 ¢ Desarrolla su trabajo con calidad?

10 | ¢Cumple las actividades que le han
asignado?

EFICIENCIA

11 | ¢Su grado de responsabilidad esta
acorde a su capacidad profesional?

12 | ¢{Su nivel de conocimiento técnico le
permite el buen desenvolvimiento de
su funcién?

13 | ¢Desarrolla sus actividades con
liderazgo y cooperacion en su trabajo?

14 | ¢Se adapta con rapidez a los cambios
gque se generan en su entorno?

15 | ¢Realiza sus actividades en un tiempo
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ANEXO 4. Ficha técnica de los instrumentos

Relacion de validadores

. . Desempefio
Expertos Apellidos y Nombres Clima laboral laboral
Experto1 Dr. Llp Licham, Cruz Aplicable Aplicable
Antonio
Experto 2 Mg. Jaime David Leandro Aplicable Aplicable
Roca
Experto 3 Edwin Alberto Martinez Aplicable Aplicable

Lépez
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Anexo 5. Estadistico de confiabilidad.

Escala: Clima organizacional y desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 43 100,0
Excluido?® 0 ,0

Total 43 100,0

aLa eliminacion por lista se basa en todas las variables

del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
basada en
elementos

Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos

,843 ,857 30
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ANEXO 06. Formatos de Validacion

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide clima organizacional — Experto 1.

N.° DIMENSIONES / items Pertinenciat! Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
1 ¢ Toma las decisiones laborales sin la influencia de los deméas? X X X
2 ¢ Sus propuestas para efectuar tareas son aceptadas por su jefe? X X X
3 ¢ Decide responsablemente el modo en que ejecuta su trabajo? X X X
4 | ¢Conoce las exigencias que el trabajo demanda? X X X
5 | ¢Considera que el horario de trabajo le permite desarrollarse correctamente en su | X X X
puesto?
DIMENSION 2 Si No Si No Si No
6 | ¢Existe una relacién interpersonal adecuada entre sus comparieros de labores? X X X
7 ¢ Considera que los canales de comunicacién son suficientes para X X X
comunicarse entre los trabajadores?
8 | ¢Entiende los mensajes que se da dentro de la entidad? X X X
9 ¢Su conocimiento le proporciona ayuda en su comunicacion dentro de la entidad? X X X
10 | ¢El organigrama de la entidad le permite tener mayor X X X
interrelacion con otras areas de |a organizacion?
DIMENSION 3 Si No Si No Si No
11 | ¢Est4 de acuerdo con su asignacion salarial? X X X
12 ¢ Sus aspiraciones se ven prosperar por la influencia de las politicas de la entidad? X X X
13 ¢El ambiente de su trabajo le permite desenvolverse adecuadamente en su X X X
trabajo?
14 | ¢Considera que los beneficios sociales que brinda la organizacién son adecuados? X X X
15 | ¢Considera que el periodo de descanso que le otorgan en la entidad es suficiente para | X X X
ud.?
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Jaime David Leandro ROCa...........ccovvveviiniiiiiiininene, DNI: 15594015
Especialidad del validador: M(o) en Administracion Estratégica Lima, 11 de octubre
del 2021

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
Gertidicagadedaradigheenss contenido del instrumento que mide el desempefio laboral — Experto 1.
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N° DIMENSIONES / items Pertinencia?! Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
¢Logra eficientemente las tareas asignadas? X X X

2 ¢,Cumple con eficacia su trabajo dentro de la organizacion? X X X

3 &Su nivel de produccién es acorde a lo que esta esté establecida por laspoliticas de la X X X
entidad?
¢Llega a cumplir con las metas establecidas de la organizacion? X X X

5 ¢Ud. Contribuye con el cumplimiento de los objetivos de la organizacion? X X X
DIMENSION 2 Si No Si No Si No

6 ¢ Cumple con las metas dentro de los cronogramas establecidos? X X X

7 ¢Cumple con las tareas asignadas? X X X

8 ¢Conoce las funciones de su cargo? X X X

9 ¢ Desarrolla su trabajo con calidad? X X X

10 ¢Logra realizar las actividades que le ha asighado? X X X
DIMENSION 3 Si No Si No Si No

11 ¢ Su grado de responsabilidad esta acorde a su capacidad profesional? X X X

12 | ; Su nivel de conocimiento técnico le permite el buen desenvolvimiento desu funcién? X X X

13 ¢ Desarrolla sus actividades con liderazgo y cooperacion en su trabajo? X X X

14 ¢ Se adapta con rapidez a los cambios que se generan en su entorno? X X X

15 | ¢Realiza sus actividades en un tiempo 6ptimo? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Jaime David Leandro Roca DNI: 15594015
Especialidad del validador: M(0) en Administracién Estratégica

Ipertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente odimension especifica

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, esconciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados sonsuficientes para medir la dimension

Firma del experto informante.

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide clima organizacional — Experto 2.
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N.° DIMENSIONES / items Pertinenciat! Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
1 ¢ Toma las decisiones laborales sin la influencia de los demas? X X X
2 ¢Sus propuestas para efectuar tareas son aceptadas por su jefe? X X X
3 ¢Decide responsablemente el modo en que ejecuta su trabajo? X X X
4 | ¢Conoce las exigencias que el trabajo demanda? X X X
5 | ¢Considera que el horario de trabajo le permite desarrollarse correctamente en su X X X
puesto?
DIMENSION 2 Si No Si No Si No
6 | ¢Existe una relacién interpersonal adecuada entre sus comparieros de labores? X X X
7 ¢ Considera que los canales de comunicacion son suficientes para X X X
comunicarse entre los trabajadores?
8 | ¢Entiende los mensajes que se da dentro de la entidad? X X X
9 ¢ Su conocimiento le proporciona ayuda en su comunicacién dentro de la entidad? X X X
10 | ¢El organigrama de la entidad le permite tener mayor X X X
interrelacion con otras areas de la organizacién?
DIMENSION 3 Si No Si No Si No
11 | ¢Esta de acuerdo con su asignacion salarial? X X X
12 ¢ Sus aspiraciones se ven prosperar por la influencia de las politicas de la entidad? X X X
13 ¢ El ambiente de su trabajo le permite desenvolverse adecuadamente en su X X X
trabajo?
14 | ¢Considera que los beneficios sociales que brinda la organizacién son adecuados? X X X
15 | ¢Considera que el periodo de descanso que le otorgan en la entidad es suficiente para X X X
ud.?
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr.: Edwin Alberto, Martinez Lopez DNI: 09080039
Especialidad del validador: Metodélogo Lima, 11 de octubre del 2021
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo .
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es Edace 4 ines
conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempefio laboral — Experto 2. ~ ~777777777"-m=moomommmmommmmsmmm s s msmm s
N° DIMENSIONES / items Pertinencial ‘ Relevancia? Claridad?® Sugerencias

DIMENSION 1

Si

F'rm@a d|e| egpertp inie m@pteF. No
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1 | ¢Logra eficientemente las tareas asignadas? X X X
2 ¢ Cumple con eficacia su trabajo dentro de la organizacion? X X X
3 | ¢Su nivel de produccién es acorde a lo que esta esté establecida por laspoliticas de la entidad? X X X
4 | ¢Llega a cumplir con las metas establecidas de la organizacién? X X X
5 | ¢Ud. Contribuye con el cumplimiento de los objetivos de la organizacién? X X X
DIMENSION 2 Si No Si No| Si No
6 ¢ Cumple con las metas dentro de los cronogramas establecidos? X X X
7 ¢ Cumple con las tareas asignadas? X X X
8 | ¢Conoce las funciones de su cargo? X X X
9 ¢ Desarrolla su trabajo con calidad? X X X
10 | ¢Logra realizar las actividades que le ha asignado? X X X
DIMENSION 3 Si No Si No| Si No
11 | ¢Su grado de responsabilidad esta acorde a su capacidad profesional? X X X
12 | ; Su nivel de conocimiento técnico le permite el buen desenvolvimiento desu funcién? X X X
13 | ¢Desarrolla sus actividades con liderazgo y cooperacion en su trabajo? X X X
14 | ¢Se adapta con rapidez a los cambios que se generan en su entorno? X X X
15 | ¢Realiza sus actividades en un tiempo 6ptimo? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] Lima, 13 de octubre del 2021

Apellidos y nombres del juez validador. Dr.: Edwin Alberto, Martinez L6pez DNI: 09080039
Especialidad del validador: Metod6logo

Ipertinencia: El item corresponde al concepto terico formulado. %
2 . . . . ., - ‘F e & | (eLL,
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente odimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, esconciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados sonsuficientes para medir la dimensién

Firma del experto informante.
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el clima organizacional — Experto 3.

N° DIMENSIONES / items Pertinencia®! | Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Si No| Si No| Si No

1 ¢ Toma las decisiones laborales sin la influencia de los demas? X X X

2 | ¢Decide el modo en que ejecuta su trabajo? X X X

3 ¢ Propone opciones para efectuar sus actividades laborales? X X X

4 ¢Programa sus actividades laborales de acuerdo con su conviccion, perorespetando los protocolos de la X X X
empresa?

5 ¢Sus colaboradores respetan sus decisiones laborales? X X X
DIMENSION 2 Si No | Si No | Si No
¢Se socializa sobre las metas establecidas de la entidad? X X X

7 ¢La entidad informa a sus colaboradores sobre el avance de metas y logrode objetivos? X X X

8 | ¢Se dialoga sobre la filosofia y objetivos de la entidad? X X X

9 | ¢La comunicacién con las personas de su entorno laboral es de tipohorizontal? X X X

10 | ¢La comunicacion con sus superiores es bidireccional? X X X
DIMENSION 3 Si No | Si No | Si No

11 | ;El logro de los objetivos institucionales trae alicientes  para loscolaboradores? X X X

12 | ¢Existe reconocimiento de trabajos bien realizados por parte de la entidad? X X X

13 | ¢La entidad reconoce la capacidad individual de sus colaboradores? X X X

14 | ¢La entidad plantea nuevas metas como retos a sus colaboradores? X X X

15 | ¢Considera su trabajo como un reto diario y no s6lo como una rutina? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr.: Cruz Antonio Lip Licham DNI: 07517707

Especialidad del validador: Metod6logo

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempefio laboral — Experto 2.

Lima, 13 de octubre del 2021

Firma del experto informante.
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N° DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
¢Logra eficientemente las tareas asignadas? X X X

2 ¢ Cumple con eficacia su trabajo dentro de la organizacion? X X X

3 &Su nivel de produccién es acorde a lo que esta esté establecida por laspoliticas de la X X X
entidad?
¢Llega a cumplir con las metas establecidas de la organizacion? X X X

5 ¢ Ud. Contribuye con el cumplimiento de los objetivos de la organizacién? X X X
DIMENSION 2 Si No Si No Si No

6 ¢ Cumple con las metas dentro de los cronogramas establecidos? X X X

7 ¢Cumple con las tareas asignadas? X X X

8 ¢Conoce las funciones de su cargo? X X X

9 ¢ Desarrolla su trabajo con calidad? X X X

10 | ¢Logra realizar las actividades que le ha asignado? X X X
DIMENSION 3 Si No Si No Si No

11 ¢ Su grado de responsabilidad esta acorde a su capacidad profesional? X X X

12 | ¢Su nivel de conocimiento técnico le permite el buen desenvolvimiento desu funcién? X X X

13 ¢ Desarrolla sus actividades con liderazgo y cooperacion en su trabajo? X X X

14 ¢ Se adapta con rapidez a los cambios que se generan en su entorno? X X X

15 | ¢Realiza sus actividades en un tiempo 6ptimo? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr.: Cruz Antonio Lip Licham DNI: 07517707
Especialidad del validador: Metodologo

Ipertinencia: El item corresponde al concepto terico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente odimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, esconciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados sonsuficientes para medir la dimension

Lima, 13 de octubre del 2021

Firma del experto informante.
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ANEXO 7. Tablas de tabulaciéon

NIVELES DE DESEMPENO

22| 44

25

NEFC |NEFCN
7
1
6
3
6
1
5
0
5
3
9
5
4
5
6
4
3
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1
9
9
2
3
2
5
5
5
1
3
2
5
4
6
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5
5
4
4
2
4
3

25
25
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