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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional
y el desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo, 2021. La
investigacion fue de tipo basica, presento un disefio no experimental transversal,
descriptiva correlacional; la poblacién y muestra estuvo constituida por 55 trabajadores
de la Municipalidad, por lo cual no se utilizé técnicas de muestreo estadistico; la técnica
empleada fue la encuesta y se aplicaron dos cuestionarios como instrumentos para la
recoleccion de datos. Los resultados obtenidos mostraron que el nivel del clima
organizacional fue evaluado como medio segun el 53% de los colaboradores
encuestados, mientras que el 56% considerd que el nivel de desemperio laboral es
medio. Se concluye que existe relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo, 2021 ya que
se obtuvo un p-valor de <.000 (p<0.05) y un coeficiente de correlacion (rho=.860),
dando sustento estadistico de que las variables tienen una relacion positiva alta en un
82.26%.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, motivacion.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between the
organizational climate and job performance in the District Municipality of La Banda de
Shilcayo, 2021. The research was of a basic type, it presented a non-experimental
cross-sectional, descriptive correlational design; the population and sample consisted
of 55 workers from the Municipality, in that way statistical sampling techniques were
not used; a survey and two questionnaires were applied as instruments for data
collection. The results obtained showed that the level of the organizational climate was
evaluated as medium according to 53% of the employees surveyed, while 56%
consider that the level of job performance is medium. It is concluded that there is a
significant relationship between organizational climate and job performance in the
District Municipality of the Banda de Shilcayo, 2021 since a p-value of <.000 (p <0.05)
and a correlation coefficient (rho = .860), giving statistical support that the variables
have a high positive relationship at 82.26%.

Keywords: Organizational climate, job performance, motivation.
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INTRODUCCION

Las condiciones en las que se desempefian los trabajadores, no solo esta referido a
los factores de tecnologia y de infraestructura, sino también al conjunto de relaciones
personales y de la organizacion que configuran el clima organizacional, en ese
sentido centrandose en lo referido por Russell (2021), se conocio que durante la etapa
de reactivacion econdmica de las actividades luego de las cuarentenas impuestas en
el mundo por la pandemia, el trabajador se ha vuelto mas vulnerable a las condiciones
gue atafien al ambiente donde desarrollan sus actividades y quizas sea la motivacion
para el desempefio de sus funciones, mas aun en el campo publico donde las

tensiones laborales son mas complejas por las mayores exigencias de los usuarios.

Asimismo, segun lo referido por Delfino (2020), en los paises latinoamericanos las
entidades han tenido que modificar sus objetivos de intervencion para satisfacer con
mejor calidad las demandas ciudadanas, sin embargo, pese a contar con planes éstos
por lo general no identifican las unidades institucionales que se haran responsables
de su cumplimiento o no se establecen acciones para optimizar la condicién laboral

de los colaboradores a fin de mantener o incrementar su desempefio.

En los escenarios donde la gestion publica debe tener resultados de eficiencia, el
entorno donde se desenvuelven los trabajadores es el factor motivacional para
cumplir la misién de las entidades; sin embargo como sefala Alessandro (2020),
antes de la pandemia el clima organizacional no era el adecuado debido a
consideraciones como las politicas de gestion del rendimiento enfocadas solo a los
productos a obtenerse, y no a las condiciones del trabajador para su logro, como la
no dotaciéon de recursos y /o herramientas tecnologicas que fue imprescindible para
lograr objetivos en esta nueva era de la tecnologia, asi como los bajos incentivos en
las remuneraciones, lo que segun la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmicos — OCDE (2020), ello conllevaba a tener trabajadores poco
comprometidos con el servicio al ciudadano, y como consecuencia de ello el producto
gue llega al usuario carecen de valoracion satisfactoria por quienes hacen uso de los

servicios, aumentando con esto la presencia de brechas sociales.



En el ambito nacional el clima organizacional en las entidades publicas se rige por la
Ley 30057 - Ley del Servicio Civil, la cual se define como un sistema administrativo
del estado en cuanto a los recursos humanos y como un subsistema de la gestion del
clima organizacional, sin embargo, a pesar de que se emitieron directivas para su
implementacion en las entidades estatales éstas no son cumplidas de manera
eficiente, pues segun lo indicado por Mendoza (2019) los diagnésticos de las
entidades que vienen implementando dicho sistema muestran que los trabajadores
tienen baja valoracidn del clima organizacional y por lo tanto afecta su desempefio,
siendo las principales causas las condiciones del entorno, las relaciones
interpersonales con los jefes, la alta rotacion del personal y las exigencias de mayores

remuneraciones.

Entonces trayendo como correlato que la gestion del rendimiento tenga indicadores
de cumplimiento de eficacia mas no asi indicadores de calidad y economia, siendo
esto el reflejo de lo expresado por el INEI (2019), el cual informa que la poblacion
tiene una valoracion promedio de la calidad de sus instituciones publicas del 67%
como deficientes y en el nivel local este valor es de 49%, donde los factores de
transparencia en el uso de recursos y las prestaciones de servicios burocratizados

son los que mayor percepcion negativa presentan.

Estudios regionales sefialan que un bajo desempefio laboral, afecta la calidad de los
servicios municipales, donde las injerencias de las autoridades politicas al momento
de tomar decisiones técnicas desmotivan constantemente a los servidores publicos a
tener iniciativas innovadoras para mejorar los servicios, por lo tanto no cuentan con
una buena gestion del clima organizacional, es decir no sélo son carencias del tipo
presupuestal o disponibilidad de recursos, sino también de optimizacion de procesos,
en el cual la gestion de los recursos humanos deberia asumir un rol preponderante

para garantizar el acceso a los servicios publicos con calidad (Zela, 2018).

Por otro lado, especificamente en la Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo,
2021, existen evidentes signos de un inadecuado clima organizacional, las

manifestaciones de problemas entre el personal, descontento de los trabajadores con



sus areas administrativos, luchas de poder dentro del equipo de trabajo, frecuentes
guejas y comentarios negativos por parte de los usuarios debido a la deficiente
atencion recibida. Asimismo, se observan dificultades interpersonales, e incluso
existen sentimientos de rechazo entre los colaboradores por cuestiones personales y
politicas; la falta de cooperacion y de responsabilidad con el trabajo que desarrollan,
asi como las malas condiciones del trabajo que afectan el desempefio de los

colaboradores.

Por otra parte, los métodos de comunicacion establecidos generalmente no son los
mas asertivos, pues el método de emision de pedidos, sugerencias, aclaraciones,
cumplimiento del horario, la disposicion fisica de muebles, documentos, etc., generan
muchas veces tensién entre colaboradores dentro de su lugar de trabajo. Ademas, el
ausentismo, falta de innovacién, baja productividad, falta de compensacién y
reconocimiento, son factores que dificultan la motivacion y el compromiso con la

institucioén y lo mas importante la mejora del nivel de desempefio del trabajador.

Conforme a las implicaciones anteriores, se formulé como problema general, ¢ Cul
es larelacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de La Banda de Shilcayo, 20217, asimismo los problemas especificos fueron:
¢ Cuél es el nivel del clima organizacional en la Municipalidad Distrital de La Banda
de Shilcayo, 20217?, ¢Cual es el nivel de desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de La Banda de Shilcayo, 20217, y ¢,Cual es la relacion entre las dimensiones
del clima organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de La
Banda de Shilcayo, 2021~.

En ese sentido la investigacion se justificO por su conveniencia, para quienes
gerencian la Municipalidad Distrital de la Banda Shilcayo, pues aporté al diagndstico
situacional del clima organizacional como factor inherente al desempefio laboral, y
sobre ello se pudo plantear elementos de mejora. Asimismo, el estudio se justifico por
su implicancia practica, debido a que los resultados obtenidos luego de concluida la
investigacion lograron ser expuestos al alcance de los gestores y colaboradores sobre

los elementos tipificados en la normativa de recursos humanos del Estado,



permitiendo a partir de ello la generacion de mayor compromiso para un mejor
desarrollo institucional de la entidad en estudio. Por otro lado, también se justific por
su relevancia social, puesto en toda accion donde se involucro a los trabajadores de
la entidad, se ha tenido en cuenta la busqueda de optimizacion del clima
organizacional y desempefio laboral, pues estos fueron condicionantes para una
mejor contribucién a las metas institucionales en donde el ciudadano es quien luego

valora las intervenciones basado en sus percepciones y estandares de calidad.

Del mismo modo el estudio se justificO por su aporte teorico, puesto que, con la
finalidad de brindar mayor sustento y fundamentacién a la informacién presentada,
fue necesario recurrir a la recopilacion de saberes y conocimientos de autores
conocedores de los temas relacionados a las variables en estudio. Desde el campo
metodoldgico la investigacion fue de gran utilidad debido a que se confirmd que
aplicar un criterio descriptivo correlacional fue viable, como estrategia para llevar
adelante investigaciones asociadas al clima organizacional y desempeiio, con validez
y confiabilidad, enmarcado en los procesos metodoldgicos de la investigacion

cientifica.

En cuanto al objetivo general se establecio: Determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de la Banda de
Shilcayo, 2021. Del mismo modo, los objetivos especificos planteados fueron:
Identificar el nivel del clima organizacional en la Municipalidad Distrital de la Banda
de Shilcayo, 2021. Identificar el nivel de desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de la Banda de Shilcayo, 2021. Identificar la relacion entre las dimensiones
del clima organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de la
Banda de Shilcayo, 2021.

Como respuesta al problema se planted la siguiente hip6tesis general: Hi: La relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
la Banda de Shilcayo, 2021 es significativa. Igualmente, las hipotesis especificas
consistieron en: Ha: El nivel del clima organizacional en la Municipalidad Distrital de
la Banda de Shilcayo, 2021, es alto. H2: El nivel de desempeiio laboral en la



Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo, 2021, es alto. Hs: La relacion entre
las dimensiones del clima organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad

Distrital de la Banda de Shilcayo, 2021 es significativa.



MARCO TEORICO

A nivel internacional, como antecedente de la investigacion Solérzano et. al. (2020),
en su articulo cientifico de tipo basico, de nivel descriptivo y correlacional, donde
contd con la colaboracion de 27 trabajadores y para la recoleccion de informacion
fiable utilizé la técnica de la encuesta y un instrumento que fue el cuestionario. Los
principales hallazgos, indican que los factores asociados a la sobrecarga laboral,
remuneraciones bajas y trabajo colaborativo limitado son las principales causas
asociados al deficiente clima organizacional y en cuanto al desempefio laboral existe
una insatisfaccion de los colaboradores de los resultados de su trabajo. Explicitan en
sus conclusiones que el clima organizacional actual no contribuye a un rendimiento

laboral efectivo, con un nivel de correlacién alta.

De la misma manera, Gonzéalez y Morales (2020) en su articulo cientifico de tipo
basico, orientado cuantitativamente, con alcance descriptivo correlacional y realizado
bajo un disefio no experimental; tuvo como poblacién a 128 trabajadores (muestra
censal), con los que se empled la encuesta y el cuestionario. Los resultados indican
gue tanto el clima laboral como el desempefio laboral muestran valores similares de
valoracion positiva de 65% y 67% respectivamente. Concluyen que los elementos del
clima organizacional como las delegaciones de tareas, el proceso comunicativo,
relaciones interpersonales, y los aspectos del entorno fisico, tienen una relacién
estadisticamente significativa con el desempefio laboral, no ocurriendo lo mismo el
elemento objetivos institucionales, debido a la baja interiorizacion de estos en la

mentalidad de los trabajadores.

Por su parte, Ponce-Ponce y Gomez (2021) en su articulo cientifico realizé un estudio
de tipo aplicado, presentando un disefio no experimental, con una muestra integrada
de 35 colaboradores; cabe mencionar que el instrumento que hizo posible la
recopilacion de datos fue el cuestionario. En tal sentido, los resultados muestran que
el nivel del clima organizacional fue bajo en un 47%, mientras que el desempefio fue

bajo en un 55%. Los investigadores llegaron a concluir que existe vinculo significativo



entre las variables con una significancia de 0,000 y un grado de relacién de 0,955,
donde queda demostrado que el nivel de incidencia es del 91%.

De igual manera, Pedraza-Melo et al., (2020) en su articulo cientifico de tipo basico,
disefiado de forma no experimental, consideré como muestra a 57 participantes con
los que emplearon un cuestionario (instrumento). Los resultados demostraron que
existe relacién con la dimension estructura, recompensas, riesgo, estandares e
identidad con el desempefio laboral, dado que se alcanzé una significancia de 0.000.
Los investigadores concluyeron que existe relacion entre los temas tratados con una

significancia de 0.001 y un nivel de correlacion de rho de Spearman de 0,479.

Asi también, Palacios (2018) en su articulo cientifico realiz6 una investigacion
descriptiva — correlacional direccionado cuantitativamente y teniendo en cuenta 98
individuos para la muestra del estudio, empleando un cuestionario para recoger
informacion. Los resultados obtenidos a través del método inferencial mostraron que
las dimensiones del clima organizacional se relacionan con el desempeiio del
personal dado que se obtuvo una significancia de 0.000; asimismo, el clima
organizacional fue calificado como medio en un 48%. Los autores de la investigacion
llegaron a concluir que existe relaciéon entre los temas investigados con una p-valor

de 0,000 y un grado de correlacion de rho de Spearman de 0,914.

Por otro lado, a nivel nacional, se presenta a Canales-Farah et al. (2021), quien, en
su articulo cientifico, la investigacion descriptiva — correlacional de disefio no
experimental, estuvo constituido por 58 colaboradores de una empresa a quiénes se
les aplico un cuestionario. Los resultados muestran que el nivel del desempefio es
alto en un 84%, el nivel del clima organizacional tiene una tendencia alta en un 69%.
Concluyeron gue existe asociacion entre las variables con un resultado estadistico

de 0,000 (significancia) y un nivel de correlacién de 0,807.

De la misma manera, Urbano (2018) en su estudio de caracter correlacional utilizd
un disefio no experimental, integrando como muestra a una totalidad de 111

colaboradores de una institucion publica, donde la técnica aplicada fue la guia de



entrevista y encuesta, cuyos instrumentos fueron la entrevista y cuestionarios. Los
resultados muestran que la falta de participacion de los colaboradores ha ocasionado
gue se presente un nivel bajo de clima organizacional del 55%, de igual manera un
nivel de desemperfio regular del 49%, en vista que se evidencia falta de compromiso
en las actividades y talleres, asi también no cumplen con los horarios de ingreso, y
existe el incumplimiento de los reglamentos, lo cual ocasiona conflictos con los
directivos de la organizacion. Se concluye que ambas variables se encuentran
relacionadas, con una significancia de 0.00 y un coeficiente de correlaciéon de
Pearson de 0.871.

Asi también, el articulo cientifico de Soto (2019) se caracterizd por ser una
investigacion descriptiva, empleando un disefio de tipo no experimental,
considerando como parte de la muestra a 85 colaboradores de instituciones publicas,
por lo que aplico la encuesta, cuyo instrumento fue el cuestionario. Concluyé que en
el 44% de las instituciones estudiadas no existe un plan de compensaciones
equitativo y justo, no se evidencia el desarrollo de las actividades recreativas, los
profesionales no cumplen con las habilidades y experiencias necesarias para asumir
cargos. El 71% presentan niveles bajos de desempeiio, dado que no se ajustan con
las normas, no presentan compromiso en el cumplimiento de los objetivos
institucionales, el respeto a los directivos es poco evidenciado, el trabajo en equipo
no se desarrolla con los recursos basicos lo cual limita la ejecucion de los

procedimientos efectiva y oportunamente.

Por su parte, Leyva (2021) en su articulo aplico un estudio basico, de disefio
transversal, constituyendo también dentro de la muestra a 142 trabajadores publicos
y para el desarrollo de la investigacién aplicaron la encuesta y el cuestionario.
Concluyeron que aproximadamente un 49% de los trabajadores asumen un nivel de
desempeiio medio, el 71% sefalan que clima es inadecuado, lo cual ha ocasionado
el incumplimiento de las metas, falta de compromiso, mal administracion de los

recursos publicos, incumplimiento de los reglamentos, por lo cual, al realizar la prueba



estadistica de Pearson, p-valor o Sig. fue 0.001 y el coeficiente de correlacion positivo
alto 0.871.

Finalmente, el articulo cientifico de Chagray et al. (2020) en su investigacion de tipo
descriptiva, de corte transversal y alcance de caracter correlacional, donde la muestra
estuvo representada por 40 empleados. Para recopilar datos se utiliz6 la encuesta
junto a un cuestionario como instrumento. Los resultados muestran que un 72.5% de
trabajadores estiman que el clima organizacional es bueno en vista que los jefes
superiores cuentan con las aptitudes requeridas para orientar el actuar del personal
y resolver los conflictos presentados durante la realizacion de las labores
establecidas, y se fomenta el uso continuo de las TICs. Por otro lado, el 82.5% sefala
gue el desempenio laboral es excelente, en vista que se sienten motivados a realizar
sus funciones apropiadamente, se evidencia que los miembros del personal trabajan
en equipo, se respeta las ideas y opiniones del resto, etc. Por lo cual, concluyen que
hay relacion significativa segun la correlacion del estadigrafo de Rho Spearman

(0.511) y un p-valor equivalente a 0.000.

A continuacion, se describe la fundamentacion teorica del estudio que sustenta las
caracteristicas de las variables. Pues, con respecto al clima organizacional, la
Presidencia de Consejos de Ministros (2017) manifiesta que es una forma particular
de pensar y comportarse en una entidad, basada en principios, valores, creencias,
comportamientos, normas, simbolos, etc. adoptados y compartidos por los miembros
de la organizacion. Asi también, Amir y Ghani (2015) lo definen como aquellas
cualidades, propiedades o atributos que permanecen en un entorno laboral definido
y que los trabajadores perciben, sienten o experimentan y que inciden en su

comportamiento conductual.

Por otro lado, Pedraza (2020) hace alusion al entorno donde quienes conforman una
organizacion se interrelacionan, teniendo como elementos clave la motivacion como
factor indispensable para su concrecion favorable, el mismo que se origina en las
condiciones promovidas por la entidad para satisfacer sus necesidades. Para
Valenzo et al. (2016) es la forma de percibir de los trabajadores de una entidad del



relacionamiento interpersonal entre pares y a su vez con los directivos en funcién con
los atributos caracteristicos que le ofrece la entidad. Asi también, Ravichandran
(2017) sefiala que hace referencia a los sentimientos e impresiones de un grupo de

integrantes de una entidad de acuerdo con su entorno laboral.

Del mismo modo Russell (2021) seifala que son atribuciones asumidas por la
institucién, a fin de favorecer a los trabajadores, mediante elementos que garanticen
su motivacién, seguridad, satisfaccidon, valoracion y sobre todo contribuyan en el
desarrollo efectivo de sus funciones. De igual manera los autores Litwin y Stringer
(2019) lo definen como los procesos donde el trabajador como parte de una
organizacion, interioriza y hace suyo los diversos estimulos que recibe, con el
propdésito de generar significado a su situacion personal y su entorno; entrelazados
al ambiente laboral donde ejecuta sus labores. Segun, Bahrami, et. al (2016) hace
referencia a las percepciones del ambiente de una organizacion, definido por las
actitudes, opiniones y valores de cada colaborador en funciéon de sus niveles de

satisfaccion y productividad.

Por su parte, Hobbach (2019) lo define como los elementos mediante el cual la
institucién motiva a sus trabajadores para el desarrollo pleno de sus potencialidades
en la busqueda de cumplir la misiéon de la entidad; y una ultima definicion es la
planteada por Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 150-2017-SERVIR-PE, que
indica que es la forma como el trabajador de una entidad se identifica con los
lineamientos estratégicos, los valores y principios y se refleja en comportamientos
hacia la cohesion del equipo de trabajo y el compromiso hacia unidad

organizacional.

Desde el campo publico, Rodriguez (2016) infiere que el clima organizacional tiene
su fundamento en teorias como la teoria de la pertenencia social a un grupo. Ademas,
Riego de Dios (2020) afirma que el clima organizacional se expresa a partir de una
serie de adaptaciones o la influencia de los constructos sociales que rigen una
entidad. Asimismo, Tihiruvenkadan y Sampath (2018), sefialan que las acciones de

sus miembros al interno de la entidad dejan de ser aspectos meramente individuales

10



o independientes, pues su conducta ademas de su voluntad esta condicionada a
percepcion de pertenencia hacia la organizacion de la cual forma parte, y de los

factores como esté definida la estructura de la organizacion.

También se encuentra la teoria humanista, referida por Nicolita (2015) donde indica
qgue el clima organizacional tiene un enfoque en la condicibn humana de los
colaboradores como sujetos provistos de sentimientos y emociones. Por su parte, Lin
et al. (2021) manifiesta que son las estructuras de la organizacion quienes deben
poner en segundo plano las urgencias productivas por el enfoque del hombre y su
pertenencia a un grupo en sociedad, debido a que los elementos técnicos y formales
de la produccién tienen como origen los comportamientos psicoldgicos y socioldgicos
de quien lo va a implementar, donde lograr la meta estd complementada por las

respuestas organizacionales y como los colaboradores ejecutan sus tareas.

Se tiene a su vez la teoria de Gestalt, la cual hace referencia que las modalidades de
definicién de las percepciones sobre la entidad del trabajador, se determina a partir
de una sumatoria de las partes, donde las partes son diferentes al todo; lo que indica
gue cada persona al captar las percepciones del lugar donde labora, elabora un
criterio valorativo y sobre ello su accionar a través de procedimientos de integracion
al grupo (Fainshmidt y Frazier, 2017). La tltima teoria es la referida a la piramide de
Maslow, que sustenta la premisa que el clima organizacional parte de las acciones
de las personas para satisfacer sus necesidades segun sus expectativas (Brito-
Carrillo et al., 2020). También, pone en discusion su relacionamiento personal con
los elementos satisfactorios que le brinda la organizacion en donde desarrolla sus

tareas (Chiang, Gémez e Hidalgo, 2017).

Las dimensiones que conforman el clima organizacional se encuentran definidas por
la PCM, (2017), que aprueba la guia para gestionar los procesos de clima
organizacional, los cuales en primer lugar tenemos a la dimension ambiente, que son
los elementos tangibles y normativos puestos a disposicion del trabajador por la
entidad. Tiene como indicadores la disposicion arquitectdnica del centro de trabajo,

es decir la facilidad para movilizarse, la ventilacion y luminosidad; ademés la
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disposicion de equipos y acceso a tecnologias de la informacion, la existencia de
normas diferenciadas para cada tipo de labor, y la ausencia de sobrecarga laboral.

La segunda dimension corresponde a la motivacién y sentido de pertenencia, que
implica la capacidad institucional para que el trabajador se compenetre con los fines
institucionales y los aspectos de relacion con los miembros de la entidad (PCM,
2017). Los indicadores que permiten medir esta dimension son, la promocion de la
mision institucional y de los valores, el respeto de las practicas culturales que
comparten los trabajadores, la existencia de respeto y trato cordial y el respeto que

se le da al usuario (Andia, 2019).

La tercera dimensién es la gestién del recurso humano, son los elementos para
gestionar el potencial humano sobre la base de normas de relacionamiento entre la
entidad, directivos y los trabajadores (PCM, 2017). Los indicadores que permiten
medirlo son la existencia de contratos definidos de acuerdo con Ley, remuneracion
segun escalas, el derecho a la sindicalizacién, la capacidad para resolver conflictos

y la aplicacién de los procesos administrativos disciplinarios.

La cuarta dimension es el desarrollo profesional, el que involucra la capacidad
institucional para que el trabajador crezca en sus habilidades del tipo cognitivo o
actitudinal (PCM, 2017). Los indicadores que nos permiten medir esta dimension son
la elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas elaborado de forma
participativa, la promocion de la innovacion y la creatividad, la inclusion de la familia
como elemento de soporte emocional del trabajador y la definicion de ascensos y

promocion de puestos.

Por ultimo, la quinta dimension direccién y liderazgo que los atributos de los directivos
para conducir y controlar los esfuerzos de un equipo de trabajo, y de esa manera
influenciar en la conducta de las personas y el grupo, para que de forma voluntaria
contribuyan hacia el cumplimiento de metas u objetivos institucionales (PCM, 2017).
Sus indicadores son el compromiso con la mision, la confianza en si mismo y la

integridad personal de quienes dirigen la entidad.
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En funcién a la variable desempefio laboral, es un conjunto de caracteristicas
particulares entre ellas capacidades, necesidades y comportamientos que estan
asociados con la naturaleza laboral y la institucion para generar conductas que
influyan en los resultados de manera positiva y contribuyan al cumplimiento de los
objetivos organizacionales (Directiva N° 001-2020-MDBSH/GAF-CP). De la misma
manera, Afriyie et al. (2020) manifiestan qué es una serie de habilidades técnicas en
funcidon al logro de las actividades, cuyo resultado es evidenciado en las metas
alcanzadas, potencial de desarrollo, excelencia y sobre todo la contribucién a la

organizacion por parte del colaborador.

Por otro lado, Berberoglu (2018) lo define como el desenvolvimiento de cada
colaborador que cumple una jornada laboral dentro de una institucion. Igualmente,
Setiadi et al. (2020) revela que debe ajustarse a exigencias y requerimientos, a fin de
gue sea eficiente para el desarrollo de las tareas o responsabilidades que le asigne
la institucion. En tanto, Wallenburg et al. (2016) lo caracteriza como acciones o
conductas observadas en los empleados, quienes contribuyen al cumplimiento de los

objetivos y pueden ser estimados en términos de competencia.

La evaluacion del desempefio nace en la edad media con la presencia de los jesuitas,
donde los superiores preparaban informes de calificaciones referente al desempeiio
comportamiento de los subordinados, cada uno de estos informes contaba con
ciertos criterios que demostraban la conducta, habilidad, tecnicismo en el desarrollo
de las actividades que favorecian a los romanos, al no cumplir con los criterios de
evaluacion, estos eran ejecutados o descendian de rangos (Chmielewska et al.
2020). En 1842 las instituciones publicas de los Estados Unidos disefiaron un sistema
de informes que se presentaban anualmente, cuyo contenido especificaba el
desempeiio de los recursos humanos. En 1880, la empresa General Motors
implemento un sistema para evaluar la efectividad y los resultados obtenidos por sus
ejecutivos (Pham et al., 2020). Sin embargo, producto de la Segunda Guerra Mundial,
los sistemas de evaluacién tuvieron una tendencia creciente, en vista que empezaron

a proliferar en todas las organizaciones publicas (Seyyedmoharrami et al., 2019).
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En el siglo 10, la escuela de administracion publicé un avance de la teoria de gestion,
cuyo proposito era aprovechar las capacidades de las maquinas, paralelo del trabajo
humano, donde se estimaron tiempo, operatividad, consumo de energia, ambiente
fisico, cuyo resultado fue el interés en el recurso humano, donde estos, necesitan
estar retroalimentados, capacitados para efectivizar sus funciones (Supriadi et al.,
2020). En cuanto a la teoria del desempefio laboral, segin Hacker (1994) desarrolla
una teoria que actualmente goza de prestigio, dado que se aprecia criterios cognitivos
gue se encuentra relacionados con las conductas laborales de un individuo, y lo
distribuye mediante 6 criterios, desarrollo de metas, orientacion, control y planes,
segun el autor la comunicacion juega un papel esencial, la cual conlleva al empleado
actuar o determinar estrategias para el cumplimiento de las metas, para ello es
importante la retroalimentacion que le proporciona la organizacién (Wushe & Shenje,
2019).

En este apartado es importante detallar la teoria de Campbell, quién propone que el
desempefio es el comportamiento y no los resultados obtenidos por €l mismo, es
decir hace referencia al conocimiento procedimental, las destrezas, niveles de
motivacion que son primordiales para establecer la conducta del individuo (Li et al.,
2017). En lo que respecta a los objetivos del desempefio, se divide en diferentes
campos, entre ellos la organizacion, donde el recurso humano tiene una participacion
fundamental, en vista, que su propia naturaleza no lleva a integrarse y proponer
estrategias para conseguir los objetivos de la entidad; igualmente ayuda a prever
conocimiento y control para efectivizar las funciones (Sonarita et al., 2019).

El siguiente campo, son los trabajadores, el desempefo les permite identificar sus
caracteristicas y aspiraciones, asi también si son suficientes para asumir cargos
importantes, lograr mayores beneficios y comodidades (Kumar & Varma). En lo que
respecta a los supervisores, el desempefio actia como una técnica de evaluacion
constante, para mejorar la comunicacion, la imparcialidad y la determinacion de

salarios justos, sobre todo la comunicacion con los subordinados (Duque et al., 2019).
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En cuanto a las ventajas del desempefio, segun Peyrovi (2017), estas son, mejorar
la retroalimentacién en todos sus niveles, diagnosticar las necesidades de
capacitacion y desarrollo, propone desafios externos, optimiza las politicas de
compensacion. De otro modo, Haryono et. al. (2019) menciona que permite identificar
los nudos criticos en los empleados, propone alternativas de mejora, mejor a nivel de
motivacion en todos sus criterios, pone en marcha las estrategias recreativas y sobre

todo optimizar la comunicacion y el empleo de recursos.

La evaluaciéon del desempefio laboral esta fundamentada en la Directiva N° 001-
2020-MDBSH/GAF-CP, donde se expresa una serie de criterios que se consideran
para estimar a la variable. Como primera dimension tenemos al conocimiento del
cargo, que hace alusion a la comprension de una serie de responsabilidades
especificas de un trabajo y la capacidad continua de mantenerse al dia con los
cambios en las funciones del trabajo. El conocimiento de las funciones atribuidas en
una organizacion es primordial para lograr los objetivos planteados en la institucion,
con miras a desarrollar mayores oportunidades en la poblacion a través de una
atencion digna y oportuna (Directiva N° 001-2020-MDBSH/GAF-CP). Los indicadores
gue fundamentan a la presente dimension son: habilidades técnicas, competencias,

roles y funciones.

En lo que respecta a la dimension conducta, se caracteriza por el comportamiento de
los colaboradores hacia sus tareas, la propia organizacibn o sus superiores
inmediatos, mediante el cual, demuestran complacencia, apego al trabajo y
dedicacion a la organizacion (Directiva N° 001-2020-MDBSH/GAF-CP). Los
indicadores que fundamentan a la presente dimension son: disciplina, hace referencia
que el colaborador debe tener una cualidad que asegure el cumplimiento de las
normas o regulaciones; asimismo un autocontrol que le permita contribuir en la
ejecucion de las actividades. En cuanto al respeto, el colaborador debe reconocer la
relacion cortés y reciproca con sus colegas/subordinados, y actuar con cautela al
desarrollar sus funciones en bienestar de la institucién, trabajo en equipo hace

referencia al respeto de las opiniones y acciones emanadas de sus compafieros, y
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se integra de manera facil con en el equipo de trabajo que le asignan. Finalmente, la
iniciativa refiere que el personal publico debe tener la capacidad de predecir
incidentes y proponer acciones y procedimientos para participar o brindar resolucion

a los problemas que generen en la institucion.

La tercera dimensién es el compromiso, este es el factor que permite a los empleados
participar tanto en el trabajo como en los propoésitos y valores de la institucion. Los
trabajadores leales son personas apasionadas por su trabajo, lo que se puede
demostrar poniendo mas esfuerzo en el desempefio de sus tareas (Directiva N° 001-
2020-MDBSH/GAF-CP). Los indicadores que fundamentan a la presente dimension
son: responsabilidad se refiere a que el colaborador que desempeiia sus actividades
de manera transparente proporciona informacion confiable, oportuna, util para la
toma de decisiones, asi también debe proteger y preservar archivos o informacion
sobre la instituciéon. En cuanto al indicador cooperacion se evalla si el colaborador
cooperay asiste a sus compafieros cuando la situacion o emergencia lo requiere para
reducir la carga de trabajo temporal o lograr metas y objetivos dentro del plazo. En
cuanto a la diligencia, se refiere que el colaborador debe cumplir con sus actividades,

independientemente de la situacion o tiempo.

La ultima dimension es calidad de trabajo, es la capacidad organizativa en el
desempefio de las funciones ejecutadas por el personal, considerando la economia
en el empleo de los recursos, el tiempo en que desarrolla sus actividades, y que los
resultados sean favorables en el desarrollo de las metas y garanticen la sostenibilidad
de la institucion (Directiva N° 001-2020-MDBSH/GAF-CP). Los indicadores que
fundamentan a la presente dimension son: capacidad organizativa hace referencia
que el colaborador tiene la capacidad de organizar el trabajo y aportar ideas en
beneficio de la institucion publica, hace uso de sus habilidades creativas para innovar
y cumplir con sus actividades. El indicador de eficacia y eficiencia hace mencién que
el colaborador no desperdicia los recursos de la institucion y logra los resultados de
sus actividades laborales; es bueno administrando, logrando resultados de trabajo y
optimizando resultados de trabajo.
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METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

La investigacion se caracterizd por ser bésica, dado que en el estudio se
realizé un analisis tedrico de las variables, a fin de exponer las caracteristicas
y tendencias de estas, y, por ende, dar solucion a los objetivos trazados. Tal
como establece Concytec (2018) las investigaciones béasicas buscan
incrementar los saberes y conocimientos existentes sobre una materia

determinada, sin que se logre una aplicacion practica.

Disefio de la investigacion

El estudio presento un disefio no experimental con corte de tipo transversal y
alcance descriptivo correlacional, por lo que Maldonado (2018) refiere que fue
no experimental, porque el proceso de recojo de informacién mediante los
instrumentos se desarrollé sin que exista ningun condicionamiento del tipo
experimental que cambie o altere las condiciones de su estado natural de las
variables. Fue transversal, pues la informacion que condujo a los resultados
de investigacion se obtuvo en un momento Unico y para un periodo
predeterminado. Fue descriptiva correlacional, debido a que la contrastacion
de la hipotesis se efectu6é por medio de una prueba estadistica de relacion, y
en nuestro caso correspondié a una correlacion bivariada. En ese sentido, el

grafico del disefio fue el siguiente:

—
.

o

[y

)

O2
Donde:
M: Muestra.
0O, = Clima organizacional
O,= Desempefio laboral

r= Relaciéon
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3.2.Variables y operacionalizacion

Variable 1: Clima organizacional
Variable 2: Desempefio laboral

3.3.Poblacién (criterio de seleccién), muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacion

Para ejecutar el estudio se considerd pertinente que la poblacidon estuviese
comprendida por un total de 55 colaboradores de la Municipalidad Distrital de
La Banda de Shilcayo. Esta informacidon fue facilitada por la Oficina de

Recursos Humanos y muestra los datos a setiembre del 2021.

Tabla 1

Conformacion de la poblacion

Tipo N°
Trabajadores nombrados 276 20
Trabajadores Contratacion Administrativa de Servicios (CAS) 35
Total 55

Fuente: Oficina de Recursos Humanos Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo.

Criterios de inclusion: Se tuvo en consideracion a los trabajadores que
mantienen una relacion laboral contractual en los regimenes laborales DL 276
trabajadores nombrados de la Ley de la carrera administrativa y DL 1057
personal contratado bajo el régimen de Contratacion Administrativa de
Servicios (CAS); el personal debi6 tener un minimo de 3 meses de antigliedad

en el cargo.

Criterios de exclusién: Se asumié como criterios de exclusion quienes
estuvieron haciendo uso de su derecho vacacional, aquellos trabajadores que
tuvieron procesos disciplinarios en curso, colaboradores que tuvieron
procesos penales o administrativos vigentes con la entidad, trabajadores del
DL 728 Régimen Privado (Area de limpieza publica, parques y jardines), y

trabajadores de Locacion de Servicios.
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Muestra
La muestra al mes de setiembre 2021 fue representada por 55 trabajadores

de la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo (muestra censal).

Muestreo
Para el caso de esta investigacion no fue necesario utilizar técnicas de

muestreo estadistico.

Unidad de andlisis

Un trabajador publico de la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnicas

En la investigacion se empled la encuesta, la cual segun Otzen & Manterola
(2017) se emplean en estudios cuyo objetivo es conocer atributos o
fendbmenos de una un grupo de individuos, planteando respuestas de orden

cerrado.

Instrumentos

Correspondi6 la aplicacién del cuestionario, el mismo que Otzen & Manterola
(2017) indican que se estructura basandonos en items o preguntas sobre los
atributos de la poblacion que se desean conocer, donde las interrogantes
permiten tener respuestas multiples bajo una escala de medicién que se
establece de forma previa y es de facil comprension quienes participan de su

aplicacion.

Para ejecutar la estimacién de la variable clima organizacional se utiliz6 un
cuestionario adaptado de PCM (2017), que consté de 21 enunciados

distribuidos en 5 dimensiones:

Dimensién ambiente: items 1, 2, 3, 4

Dimension motivacion y sentido de pertinencia: items 5, 6, 7, 8, 9
Dimension gestion del recurso humano: items 10,11, 12, 13, 14
Dimensién desarrollo profesional: items 15, 16, 17, 18
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Dimension direccion y liderazgo: items 19, 20, 21

La escala de valoracién que utilizd este instrumento fue la Escala de Likert
segun se detalla:

1=Totalmente en desacuerdo

2= En desacuerdo

3= Indiferente

4= De acuerdo

5=Totalmente de acuerdo

La variable fue medida con las siguientes escalas:

1= Bajo, 2= Medio y 3 = Alto

Para transformar la escala del instrumento a la escala final con la que se midi6
la variable se utiliz6 la escala de Estanones para determinar los rangos y se
procedio a procesar los datos en el software SPSS version 26 con la opcion

de agrupacion visual.

Para medir la variable desempefio laboral se utiliz6 un cuestionario adaptado
de la (Directiva N° 001-2020-MDBSH/GAF-CP) que const6 de 20 enunciados

distribuidos en 4 dimensiones:

Dimension conocimiento del cargo: items 1, 2, 3
Dimension conducta: items 4,5, 6, 7, 8, 9, 10, 11
Dimensién compromiso: ftems 12, 13, 14, 15, 16, 17
Dimension calidad de trabajo: items 18, 19, 20

La escala de valoracion que utilizé este instrumento es la Escala de Likert
segun se detalla:

1=Totalmente en desacuerdo

2= En desacuerdo

3= Indiferente

4= De acuerdo

5=Totalmente de acuerdo

La variable fue medida con las siguientes escalas:
1= Bajo, 2= Medio y 3 = Alto
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Para transformar la escala del instrumento a la escala final con la que se midié
la variable se utilizd6 Estanones para determinar los rangos y se procesaron
los datos en el software SPSS version 26 mediante la opcion de agrupacion

visual.

Validez

Para validar la investigacion, ésta fue efectuada por el juicio de expertos,
estimando la participacion de un total de 3 expertos, quienes, aplicando una
ficha de validacién compuesta por 10 indicadores, cuya escala valorativa fue
del 1 al 5 indicaron que los instrumentos de la investigacion tuvieron una
validez de constructo que permitio llegar a los objetivos planteados. Se espero
una calificacibn promedio mayor a 4.5 para considerar validos los

instrumentos.

Tabla 2

Validez de instrumentos

Experto o Promedio

. o
Variable N. especialista  de validez

Opinién del experto

1 Metodblogo 4,1 Existe suficiencia
Cumple con los
Clima 2 Especialista 5 requisitos para ser
organizacional aplicado
3 Especialista 47 Instrumento apto para
ser aplicado
Metoddlogo 4,8 Existe suficiencia
~ Cumple con los
Desempefo - T
2 Especialista 5 requisitos para ser
laboral :
aplicado
3  Especialista 4,6 Existe suficiencia

Fuente: Validaciones de expertos.

Los dos cuestionarios elaborados como instrumentos, fueron analizados por
el juicio de tres expertos; quienes evaluaron la pertinencia y grado de
coherencia de cada uno de los indicadores concernientes a las variables de
investigacion. En cuanto a la primera variable, los resultados alcanzaron un
valor promedio de 4.6 lo que representa el 92% de concordancia entre los
expertos. Asimismo, la segunda variable arroj6 un 4.8 con un 96% de
analogia; lo que confirma que los instrumentos presentan alta validez;

congregando los aspectos metodoldgicos necesarios para su aplicacion.
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Confiabilidad

La confiabilidad estuvo determinada a través del alfa de Cronbach, estadistico
gue Maldonado (2018) indica que sirve para la verificacion de la consistencia
de un grupo de datos recogidos mediante una encuesta con respuestas del
tipo politdbmicos, es decir que presentan mas de tres escalas de medicion. Se
espero lograr un valor del alfa de Cronbach igual o mayor a 0.7 para que la

investigacion tuviera confiabilidad.

Para estimar la confiabilidad del instrumento utilizado, pasé el analisis del alfa
de Cronbach, y teniendo en cuenta que el valor que refleja la consistencia de
aplicabilidad debe ser cercano a 1. Por lo tanto, la fiabilidad se consiguio
procesando los datos obtenidos mediante la aplicacion de una prueba piloto
correspondiente a cada variable, la cual aseguré la confiabilidad del

instrumento de encuesta.

De acuerdo con (George & Mallery, 2003), se considera los siguientes valores
de los puntajes segun resultados del coeficiente de alfa de Cronbach:

— Coeficiente alfa >.9 es excelente

— Coeficiente alfa >.8 es bueno

— Coeficiente alfa >.7 es aceptable

— Coeficiente alfa >.6 es cuestionable

— Coeficiente alfa >.5 es pobre

— Coeficiente alfa <.5 es inaceptable (pag. 231).

La confiabilidad del cuestionario de la variable clima organizacional, se estimé

por medio del analisis de 21 items del test con el Alfa de Cronbach.

a) Variable 1: Clima organizacional

Con base en los resultados obtenidos se calcula la confiabilidad de la prueba,
y el resultado es 0.829, que es superior a 0.70, lo que indica el valor de
significancia, por lo que muestran una alta confiabilidad. De esta forma, se
observa que tiene validez de contenido, porque representa el concepto de
todos los items de la variable medida. Tal como se detalla a continuacion:
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Tabla 3

Confiabilidad de variable clima organizacional

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Vélidos 55 100,0

Casos Excluidos? 0 ,0
Total 55 100,0

Fuente: SPSS 26.

Tabla 4

Confiabilidad del nUmero de preguntas

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0.829 21
Fuente: SPSS 26.

La confiabilidad del instrumento de la variable desempefio laboral, se calculd

a través del analisis de 20 items del test a través del Alfa de Cronbach.

b) Variable 2: Desempefio laboral

Con base en los resultados obtenidos se calculé la confiabilidad de la prueba,

y el resultado es 0.852, que es superior a 0.70, lo que indica el valor de

significancia, por lo que muestran una alta confiabilidad. De esta forma, se

observa que tiene validez de contenido, ya que representa el concepto de

todos los items de la variable medida. Tal como se muestra en la tabla 5:

Tabla b

Confiabilidad de variable desempefio laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 55 100,0

Casos Excluidos? 0 ,0
Total 55 100,0

Fuente: SPSS 26.
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Tabla 6

Confiabilidad
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,852 20

Fuente: SPSS 26.

Conclusiones

El instrumento de adquisicion de datos ha sido verificado por expertos y tiene
alta confiabilidad para aplicaciones posteriores. Ademas, se procesaron los
datos obtenidos para llegar un resultado que permitio la publicacion de
conclusiones y recomendaciones correspondientes durante en el desarrollo

del estudio.

3.5.Procedimientos

La muestra fue seleccionada teniendo en cuenta los criterios de inclusion y
exclusion que se plantearon en el acapite 3.3 de este capitulo, estos criterios
se establecieron debido a que por las caracteristicas del estudio, no todos los
funcionarios de la Municipalidad estarian en condiciones de responder las
encuestas ya sea porque no tienen la experiencia y conocimiento en la
temética o se encuentran en algun tipo de litigio con la entidad que sesgaria

la calidad de la data, lo que puede generar distorsién en los resultados.

Después de tener claridad sobre el perfil del encuestado, se procedié a
planificar diversas opciones para obtener los datos de manera adecuada dada
las restricciones que tenemos en el contexto actual por la pandemia. A un
grupo de la muestra se le compartio la encuesta digital por WhatsApp
apoyandonos de la herramienta colaborativa de Google Form, a otro grupo se
les entregd los cuestionarios impresos de manera directa y presencial,
respetando los protocolos de bio seguridad pertinentes establecidos por la
entidad.
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3.6.Método de analisis de datos

Par el procesamiento de datos acopiados se utilizé una tabla de doble entrada
en el software SPSS V.26, en donde se calcularon los estadisticos descriptivos
de punto maximo, punto minimo, media y desviacion estandar; luego estos
datos fueron llevados al Excel para calcular los rangos apoyados en el
coeficiente de Estanones, utilizando las siguientes formulas: x -(0.75*0) y X
+(0.75%0). Posteriormente se llevaron los rangos identificados al SPSS para
terminar el proceso de conversion de una escala ordinal tipo Likert a una
escala de Estanones de 3 niveles. Para los objetivos del tipo descriptivo, estos
fueron analizados teniendo en consideracion la estadistica descriptiva, sobre
la base de descriptivos de tendencia central, es decir medias, porcentajes,
cuyos valores se expresaron en tablas de frecuencia.

Para los objetivos que implicaron la correlacion de las variables, los datos ya
tabulados fueron sometidos a la prueba de normalidad de Kolmogorov -
Smirnov pues segun lo indicado por Khotari (2015) esta fue aplicada para data
gue proceden de muestras con mas de 50 individuos, en donde al arrojar un
valor que indicé que la data no pertenece a una curva normal, correspondio
utilizar para las correlaciones Rho de Spearman, con esta informacion y con
el apoyo del SPSS se generaron las tablas y figuras que se consignaron en el

capitulo de resultados. La informacion fue interpretada con la siguiente tabla:

Tabla 7
Rangos de correlaciéon
RANGO RELACION
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacién negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a0.69 Correlacién positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacién positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Hernandez Sampieri, 2014.
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3.7.Aspectos éticos

La investigacion aseguro la aplicaciéon de los principios éticos internacionales,
promoviendo el respeto a las personas, cuya participacion en el estudio fue
voluntaria, con autonomia en las decisiones de quienes participaron, asi como
también estuvo presente la autonomia por parte de los investigadores para
realizar todo el proceso de estudio, el principio fue la justicia referida a brindar
un trato igualitario a todos, sin discriminacion de ningun tipo; beneficencia,
garantizando el beneficio para los involucrados y la institucion sobre la base
de los conocimientos adquiridos; la no maleficencia, utilizando la informacién
de manera adecuada y sin realizar distorsiones que causen dafos a terceros
involucrados, asi como a la entidad que proporciond la informacion. El estudio
siguid los lineamientos de la guia de investigacion de la Universidad César
Vallejo y estandares APA (Martin, 2013).
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IV. RESULTADOS

4.1.Nivel del clima organizacional en la Municipalidad Distrital de La Banda
de Shilcayo, 2021.

Tabla 8

Nivel del clima organizacional

Escala de la variable Rango Frecuencia %
Bajo 67 -76 17 31%
Medio 77 -85 29 53%
Alto 86 - 93 9 16%
Total 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de la Banda de

Shilcayo.

Interpretacion

De acuerdo con los datos plasmados en la tabla 8, se observa que el nivel de
clima organizacional en la entidad municipal es medio con un 53% (29) del
total de los colaboradores encuestados; mientras que el 31% (17) lo calificaron
con un nivel bajo y un 16% (9) como alto. Estos resultados son explicados
porque en la instituciébn se promueve continuamente la mision y se realizan
practicas culturales que contribuyen al clima organizacional, asi como también
favorecen la capacidad de resolucion de conflictos y los procesos
administrativos disciplinarios. Igualmente, en la entidad existe un trato de
respeto entre los integrantes y usuarios; y los colaboradores opinan que la
municipalidad cuenta con normas que aseguran el correcto desarrollo de las

actividades y un buen clima laboral.

Por otro lado, es preciso mencionar que algunos de los encuestados
manifestaron que la disposicién arquitectdénica de la municipalidad no favorece
el clima organizacional y en cierto grado indican que no disponen de equipos
modernos y de buen acceso a TICs. Asimismo, cabe resaltar que se ha
observado en cierta medida dificultades interpersonales como la falta de

apoyo en el trabajo que desarrollan los colaboradores.
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4.2.Nivel del desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de La Banda de
Shilcayo, 2021.

Tabla 9
Nivel del desempefio laboral

Escala de la variable Rango Frecuencia %
Bajo 67 -78 15 27%
Medio 79 - 86 31 56%
Alto 87 -94 9 17%
Total 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de la Banda de

Shilcayo.

Interpretacion

En la tabla 9 se puede apreciar que el nivel de desempefio laboral es medio
con un 56% (31), seguido del 27% (15) que lo catalogaron como bajo y un
17% (9) del total de los colaboradores lo calificaron como alto. Cabe
mencionar que estos resultados se explican porque en funcion a los datos de
la encuesta los colaboradores manifestaron que cumplen con los
conocimientos necesarios para el cargo, respecto a los roles, funciones y

cumpliendo responsablemente con sus tareas de manera competente.

Ademas, sobre su conducta los trabajadores estatales revelaron que cuentan
con las aptitudes para asegurar el cumplimiento de las reglas, trabajan
adecuadamente en equipo y mantienen relaciones cordiales con sus
superiores. Igualmente, manifestaron que son capaces de asumir
responsabilidades frente a situaciones adversas, asumiendo sus funciones
con transparencia. Sin embargo, se debe mencionar que se ha identificado
como falencias que los colaboradores no suelen mantener el nivel de energia
y esfuerzo que demanda la carga laboral y algunos no logran integrarse

facilmente a los equipos de trabajo que les son asignados.
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4.3.Relacion entre las dimensiones del clima organizacional y el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, 2021.

Para efectuar los resultados del tercer objetivo especifico se realizo la prueba
de normalidad de Kolmogorov-Smirnov ya que la muestra es superior a 50
integrantes, con el propdsito de determinar el estadigrafo de correlacion a
emplear para evaluar la relacion de la variable clima organizacional, sus

dimensiones y el desempefio laboral.

Tabla 10
Prueba de normalidad Kolmogérov-Smirnov

. . Kolmogérov-Smirnov
Dimensiones

Estadistico al Sig.
Ambiente .200 55 <.001
Motivacion y sentido de pertinencia .183 55 <.001
Gestion del recurso humano .165 55 <.001
Desarrollo profesional 251 55 <.001
Direccion y liderazgo 276 55 <.001

*, Esto es un limite inferior de la significacién verdadera

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de la Banda de

Shilcayo.

Interpretacion

En la tabla 10 se presenta el andlisis de normalidad, la cual sefiala que si el
nivel de significancia es mayor a 0.05 las dimensiones estan normalmente
distribuidas, por lo que se debe elegir una prueba paramétrica, de lo contrario
de ser inferior a 0.05, se debe optar por una prueba no paramétrica. En tal
sentido, los componentes o dimensiones de la primera variable (ambiente,
motivacion y sentido de pertinencia, gestion del recurso humano, desarrollo
profesional, y direccion y liderazgo) manifiestan valores inferiores a 0.05,
siendo todos igual a 0.001, por lo tanto, se determiné que se utilizara la prueba
no paramétrica de Rho de Spearman para probar las hipétesis planteadas y

concretar los objetivos.
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Tabla 11

Relacion entre las dimensiones del clima organizacional y el desempefio

laboral
Dimensiones del clima organizacional
Motivacion  Gestion Direccion
Ambiente Y sentido del Desar_rollo
de recurso profesional .
. , liderazgo
pertinencia humano
Coeficiente de
correlacion .643** .705** 567** .688** A14%*
Desempefio rho
laboral i :
Sig. (bilateral) <.001 <.001 <.001 <.001 .002
N 55 55 55 55 55

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de la Banda de

Shilcayo.

Interpretacion

En la tabla 11 muestra los resultados obtenidos en la prueba de Rho de
Spearman para estimar la relacibn entre las dimensiones del clima
organizacional y el desempefio laboral. De acuerdo con los criterios de la regla
de decision (Sig. < 0.05), la dimension ambiente presenta la relacion con el
desempeiio laboral, ya que alcanzo un p-valor = 0.001, con un coeficiente rho
igual a 0.643 que expresa una correlacion positiva moderada. También, se
observa que la motivacién y sentido de pertinencia tienen una relacién
significativa con el desempefio laboral, ya que la significancia fue 0.001 y el
coeficiente rho = 0.705 (correlacion positiva alta). lgualmente, la gestion del
recurso humano muestra relacion con el desempefio laboral puesto que el p-
valor fue igual a 0.001 y el coeficiente rho fue igual a 0.567, mostrando una
correlacién positiva moderada. Ademas, existe una relacion significativa entre
el desarrollo profesional y el desempeiio laboral, ya que el nivel de
significancia fue igual a 0.001 y el coeficiente rho = 0.688 (correlacion positiva
moderada). Por ultimo, se evidencia que la direccion y liderazgo tienen una
relacion de tipo significativa con el desempefio laboral, porque obtuvo un p-
valor = 0.002 y una rho = 0.414 (correlacion positiva moderada). Entonces, se
reconoce la hipoétesis especifica planteada; la relacion entre las dimensiones
del clima organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital

de La Banda de Shilcayo, 2021 es significativa.
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4.4.Relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, 2021.

Para desarrollar el objetivo general propuesto en la investigacion se realizé la
prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov porque que la muestra es
superior a 50 integrantes, con el propésito de determinar el estadigrafo de
correlacion utilizado para evaluar la relacion entre las variables clima

organizacional y desempefio laboral, obteniendo los siguientes resultados:

Tabla 12

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@

Variables Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 276 55 .000
Desempefio laboral 293 55 .000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de la Banda de

Shilcayo.

Interpretacion

En base a los valores obtenidos en la tabla 12, se reconoce que el clima
organizacional y el desempefio laboral tienen una significancia bilateral igual
a 0.000 < 0.05, lo que significa que se encuentran normalmente distribuidas.

En ese sentido, al calcular este coeficiente se obtuvo un resultado de 0.000
de significancia que es menor a 0.05, por lo tanto, se hizo uso de la prueba de

correlacion de Rho de Spearman.

Regla de decision
» Se aceptala Ho - Sig. (bilateral) > 0.05
» Se rechaza la Ho - Sig. (bilateral) < 0.05
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Tabla 13

Relacion entre el clima organizacional y el desemperfio laboral

Clima Desempefio
organizacional laboral
_ Coeﬂmentg de 1.000 860*
Clima correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) <.000
Rho de N 55 55
Spearman ~ Coeficiente de 860 1.000
Desemperio correlacion
laboral Sig. (bilateral) <.000
N 55 55

**_La correlacién es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de la Banda de
Shilcayo.

Hi: La relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, 2021 es significativa.

Ho: La relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, 2021 no es significativa.

Interpretacion

En la tabla 13 se revela el analisis de asociacion entre las variables que tuvo
como resultado una significancia inferior a 0.05 e igual a 0.000, con un
coeficiente Rho de Spearman equivalente a 0.860, expresando una
correlacion positiva alta entre ambas variables. Por ello, atendiendo a estas
consideraciones se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
que indica que la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, 2021 es significativa.
Igualmente, cabe resaltar que dichos resultados reafirman la relevancia de
ejecutar acciones y aplicar estrategias para seguir mejorando y manteniendo
niveles optimos del clima organizacional en base a sus componentes, debido
a que favorecen en gran medida el desempefio laboral de los colaboradores

y por consiguiente el desenvolvimiento de la institucion.
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V. DISCUSION

En el objetivo especifico 1, se pretendid identificar el nivel del clima organizacional en
la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, para lo cual se tuvo que emplear
un cuestionario como instrumento, el mismo que fue elaborado teniendo como
dimensiones a los elementos y cualidades de la variable, en donde las respuestas de
los colaboradores permitieron conocer que es valorado con un nivel medio segun el
53% de los trabajadores, como bajo en un 31% y con nivel alto por un 16%. Estos
resultados permitieron deducir que no se cuenta con los equipos y herramientas
tecnolégicas necesarias para llevar a cabo de forma organizada y coordinada las
actividades con las demas areas de la entidad, ademas, se percibe la ausencia de
apoyo y compaferismo durante el desarrollo de las actividades, pues cada colaborador
sélo se interesa en cumplir las funciones asignadas y no se compromete con el logro

de las metas institucionales orientadas a asegurar el bienestar de la ciudadania.

Los datos presentados anteriormente no son similares con los resultados de Canales-
Farah et al. (2021), quienes aseveran que el nivel de clima organizacional es alto segun
el 69% de los encuestados, debido a que el personal muestra compromiso en la
ejecucion de las actividades fijadas por los funcionarios de mayor rango y existe un
adecuado liderazgo por parte de ellos, lo que ha suscitado que los colaboradores sean
correctamente orientados hacia la consecucion de las metas planteadas por la
institucion. De la misma forma, Gonzélez y Morales (2020) exponen que el clima
organizacional en la entidad es adecuado en funcion a la percepcion de 65% de los
trabajadores, quienes explicaron que la entidad tiene a su disposicion un buen entorno
fisico, existe una comunicacion y coordinacién continua con las demas areas, entre
otros aspectos positivos. Sin embargo, tales resultados son analogos a los
presentados por Urbano (2018), quien indica que el clima organizacional presenta una
tendencia baja de acuerdo con el 55% de los trabajadores por cuanto mencionan que
no se sienten autorrealizados desempefiando las funciones dentro de la institucion, y
tampoco existe una comunicacion oportuna y asertiva con otros colaboradores de las
distintas areas; ademas no se involucran en la realizacién de los procedimientos que

desempefan y no gozan de buenas condiciones en su centro de labores.
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Es asi como, el fundamento tedrico de la PCM (2017) adquiere relevancia debido a
gue menciona que el clima organizacional engloba una variedad de percepciones que
posee un colaborador o empleado respecto a la relacion laboral y personal que se
desarrolla dentro de un determinado centro laboral, siendo este un factor influyente en
la productividad o rendimiento que tal colaborador o empleado puede tener durante el
desarrollo de las funciones asignadas por la alta direccion. Las premisas precedentes
reafirman que la comunicacién y liderazgo representan elementos esenciales en el
clima organizacional debido a que ello permite que la actuacion de los colaboradores
sea efectiva y asertiva, contribuyendo de esta forma con el buen funcionamiento de la
institucion y, en caso de tratarse de una institucion de naturaleza publica, asegurando

el bienestar de los usuarios y poblacion en general.

El objetivo especifico 2, estuvo orientado a identificar el nivel de desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, por lo que para su desarrollo se
empled un cuestionario como instrumento, el cual se elabordé considerando como
dimensiones a los aspectos determinantes de la variable, donde las respuestas
permitieron reconocer que fue calificado con un nivel medio segun el 56% de los
trabajadores, el 27% lo calificaron como bajo y el 17% como alto. Dichos resultados
dieron a conocer que los colaboradores presentan inconvenientes para mantener un
nivel apropiado de energia y esfuerzo que requiere el puesto de trabajo con el
propoésito de alcanzar las metas personales asignadas. Asimismo, mencionaron que
no tienen facilidades intrapersonales para integrarse a los equipos de trabajo,

dificultando de esta manera que puedan desempeiiar efectivamente sus tareas.

La informacién presentada de forma precedente no es semejante a los resultados de
Canales-Farah et al. (2021), quien refiere que el desempefio laboral presenta un nivel
alto segun el 84% de los colaboradores dado que poseen los conocimientos y aptitudes
necesarios para la ejecucion de sus labores, ademas ponen en practica una conducta
apropiada y asertiva promoviendo el trabajo en equipo al momento de llevar a cabo
sus funciones de forma coordinada con otros colaboradores de las distintas areas de
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la institucion. No obstante, estos resultados coinciden con lo mencionado por Urbano
(2018), quien indica que el desempefio laboral alcanza un grado de tipo regular de
acuerdo con el 49% de los trabajadores pues no se toman asertiva y oportunamente
decisiones que favorezcan con el buen funcionamiento de la institucion, no ejecutan
sus actividades de acuerdo con los plazos previstos y no asumen de forma
responsable cada una de las obligaciones establecidas. También, Soto (2019) sefala
gue el desempefio laboral es bajo segun el 71% de los colaboradores, lo cual se debe
a gue no existe un cumplimiento efectivo de la normatividad para la realizacién de sus
labores y no existe trabajo en equipo dentro de la institucion ya que el personal prioriza

la consecuciéon de sus metas individuales.

Por tal motivo, el enfoque conceptual de la Directiva N° 001-2020-MDBSH/GAF-CP
(2020) resulta importante dado que declara que el desempefio laboral engloba
aspectos que permite evaluar el rendimiento un colaborador o empleador tales como
aptitudes, valores y cualidades, los mismos que son reforzados durante la realizacion
de cada una de sus funciones vy reflejados a través de la prestacion de un servicio
determinado, siendo este un aspecto basico para asegurar el desenvolvimiento
efectivo de una organizaciéon. Dichas inferencias corroboran que el compromiso y
motivacion son factores determinantes para asegurar el buen desempefio del talento
humano, siendo fundamental para ello adoptar acciones o medidas estratégicas que
incrementen el grado de satisfaccion de los colaboradores con su entorno de trabajo
de tal manera que se sientan estimulados a seguir efectuando sus labores de forma

pertinente.

Asi también, los resultados inferenciales fueron calculados gracias al programa
estadistico SPSS 26, para desarrollar el objetivo especifico 3, que consistié en
identificar la relacién entre las dimensiones del clima organizacional y desempefio
laboral de la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, mediante la prueba Rho
de Spearman se logro alcanzar valores (p-valor= <.001; <.001; <.001; <.001 y .002),
siendo en todos los casos menores a 0.05 (p<0.05); en cambio, los coeficientes de
correlacion alcanzados fueron (rho= .643; .705; .567; .688 y .414) respectivamente,
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por lo cual se acredita que todas las dimensiones presentan una relacion positiva entre
moderada y alta con el desemperio laboral. Tales resultados ponen en manifiesto que
la continua motivacion y sentido de pertenencia, una adecuada gestién del talento
humano, el fortalecimiento de las cualidades profesionales y la Optima direccion y
liderazgo, contribuyen de manera significativa con el fortalecimiento y optimizacion del

desempeiio laboral de la entidad.

Los resultados descritos se reafirman con el estudio de Pedraza-Melo et al. (2020),
quienes concluyeron que el valor de Sig. fue 0.001 para cada una de las dimensiones,
siendo este inferior a <0.05, demostrando asi la existencia de una asociacion positiva
y significativa entre tales dimensiones con la variable. Asi también, Canales-Farah et
al. (2021) concuerdan con tales resultados puesto que concluy6 que las dimensiones
guardan una relacién significativa con el desempefio laboral porque los valores de Sig.
fueron ,000 para todos los casos, mientras que los coeficientes de correlacion fueron
,703; ,648 y ,754, dejando en evidencia asi que el grado de relacion existente es de
49.42%, 41.99% y 56.85% respectivamente.

En base a lo referido con anterioridad, se hace énfasis en lo afirmado por Bahrami et.
al. (2016), quienes aseguran que el clima organizacional abarca distintas percepciones
gue puede tener un colaborador respecto a su centro de trabajo, siendo el grado de
satisfaccion reflejado en su productividad y rendimiento durante la ejecucion de sus
labores. Por ese motivo, se ratifica la relevancia de los elementos que componen el
clima organizacional desde los aspectos fisicos y demas cualidades que debe
fortalecer el colaborador con el propdsito de promover el buen desempefio dentro de

la institucion.

Por ultimo, el objetivo general busc6é determinar la relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de La Banda de
Shilcayo, segun lo determinado por la prueba no paramétrica de Rho de Spearman,
donde se logré obtener un p-valor de <.000 (p<0.05) y un coeficiente de correlacion
(rho=.860), dando sustento estadistico que las variables exponen una relacién positiva
alta en un 82.26%. Por tal motivo, se llega a deducir que al fomentar la creacion de un
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adecuado clima organizacional se promueve el desempeiio laboral eficiente por parte
de los trabadores de la institucidn, repercutiendo positivamente en sus diversos
aspectos tales como conocimientos, conductas, compromiso y calidad de trabajo. En
este sentido, se acepta la hipotesis alterna planteada, donde se afirma que la relacion
entre el clima organizacional y el desempefo laboral en la Municipalidad es

significativa.

Estos resultados se confirman con la informacion alcanzada por Ponce-Ponce &
Gbomez (2021), quienes en su investigacion alcanzaron un nivel de significancia p-
valor=0,000 y un coeficiente de 0,955, por lo que concluyeron que las variables se
relacionan de manera alta y positiva en un 91.20%, igualmente, Palacios (2018)
concuerda con los autores debido a que reconoce que las variables se encuentran
directa y positivamente relacionadas en un 83.54% puesto que la Sig. o p-valor fue
igual a 0,000 y el coeficiente rho equivalente a 0,914. Ademas, Leyva (2021) pone en
manifiesto a través de su estudio que las variables obtuvieron un valor de Sig.=0.001
y un coeficiente determinante de 0.871, por lo cual se deduce que el bajo nivel de clima
organizacional dentro de una institucion conlleva en un 75.86% a que se presente un

bajo desempefio del talento humanao.

En base a lo precedente, se enfatiza lo sustentado por Setiadi et al. (2020), quienes
mencionan que para conseguir un alto nivel de desempefio en el trabajo es importante
gue la entidad se ajuste a una serie de requerimientos por parte de los colaboradores,
siendo uno de los mas significativos el buen ambiente organizacional o de trabajo. Por
tal razon, se confirma que evidentemente el clima organizacional permite asegurar el
desarrollo éptimo del talento humano, siendo esto orientado a velar por el bienestar de

la ciudadania.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1. Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo, 2021 ya que se obtuvo un
p-valor de <.000 (p<0.05) y un coeficiente de correlacién (rho=.860), dando
sustento estadistico de que las variables tienen una relacion positiva alta en un
82.26%.

6.2.El nivel del clima organizacional en la Municipalidad Distrital de la Banda de
Shilcayo, 2021, es medio con un 53%, esto debido a que la ausencia de
equipamiento y TICs apropiadas para la realizacion de las actividades asignadas,

asi como la falta de trabajo en equipo entre las diversas areas.

6.3.El nivel de desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de la Banda de
Shilcayo, 2021, es medio con un 56%, esto debido a que se presentan
situaciones negativas que dificultan que se logre mantener un nivel de esfuerzo

y energia que el puesto de trabajo exige para la realizacion de las actividades.

6.4.Existe relacion significativa entre las dimensiones del clima organizacional y el
desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo, 2021
dado que el p-valor fue equivalente a <.001; <.001; <.001; <.001 y .002, siendo
estos menores a 0.05 (p<0.05); asimismo, los coeficientes de correlacion
alcanzados fueron .643; .705; .567; .688 y .414 respectivamente por cada

dimension.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1.A la Oficina de Recursos Humanos, fomentar en los trabajadores la participacion
activa y continua en la toma de decisiones y planificacion de las actividades
correspondientes a cada periodo a fin mejorar los procesos de ejecucion, e
impulsar los resultados de la institucion. Asi también, socializar en reuniones los
objetivos de la institucion para mejorar el compromiso e identificacion con la

misma.

7.2.A la Gerencia Municipal, considerar en el presupuesto anual la remodelacién y
adquisicion progresiva para la mejora de la infraestructura, los equipos y las
herramientas tecnoldgicas, con el fin de facilitar el desarrollo de funciones por

parte de los colaboradores, agilizar y optimizar la prestacion del servicio.

7.3.A la Oficina de Recursos Humanos, implementar un plan de capacitacion y
perfeccionamiento segun linea de carrera, orientado a enriquecer y fortalecer las
capacidades, conocimientos y habilidades que poseen los colaboradores, para

que puedan garantizar un buen desempefio laboral.

7.4.A la Oficina de Planificacion, aplicar la evaluacion de desempefio, asi como
monitorear el desempefo de las actividades de manera permanente con el
propésito de identificar las limitaciones que tienen los colaboradores y
fortalecerlas para asegurar el logro de las metas y objetivos institucionales

establecidos.
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ANEXOS



Operacionalizacién de las variables

Titulo: Clima organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, 2021.

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores ﬁ]sgglggr?
- Disposicion arquitectonica del centro de trabajo
Ambiente - Dls_p05|c!on equipos y acceso a TIC
- Existencia de normas diferenciadas
- Sobrecarga laboral
La variable fue medida - Promocion de la mision institucional Ordinal
mediante un Motivacion y - Valores institucionales Likert
Es una forma particular de | cuestionario sentido de - Préacticas culturales les compartidas
pensar y comportarse en una | comprendido de 21 pertenencia - Respeto y trato cordial 1=Totalmente
entidad, basada en principios, | enunciados, y se tuvo - Respeto al usuario en descuerdo
Clima valores, creencias, | en cuenta las - Contratos definidos de acuerdo con Ley 2=En
organizacional comportamientos, normas, | dimensiones e Gestion del - Remuneraciones desacuerdo
9 simbolos, etc. adoptados y |indicadores estlctn1n €lTecUrso | qindicalizacién 3= Indiferente
compartidos por los miembros | establecidos utilizando umano - Capacidad de resolucién de conflictos 4= De
de la organizacion (PCM, |la escala de Estanones - Procesos administrativos disciplinarios acuerdo
2017). en los niveles de 1= - Plan de desarrollo de las personas 5=Totalmente
Bajo, 2= Medio, 3 = Desarrollo - Promocién de la innovacién y la creatividad de acuerdo
Alto. profesional - Inclusién de la familia
- Ascensos y promocion de puestos
. L, - Compromiso con la mision
Direccion y ; oo
. - Confianza en si mismo
liderazgo !
- Integridad personal
Es un conjunto de La variable fue medida | Conocimiento del -Habllldades_ técnicas O_rd|nal
caracteristicas  particulares . -Competencias Likert
. mediante un cargo -
entre ellas capacidades, ; . -Roles y funciones
: ) cuestionario de 20 — _
necesidades, comportamiento - . -Disciplina 1=Totalmente
. g enunciados, teniendo
gue interacttan con la -Respeto en descuerdo
en cuenta las Conducta : . -
~ naturaleza laboral y la| . . -Trabajo en equipo 2=En
Desempefio RN - | dimensiones e Sl
institucion  para  producir | . . -Iniciativa desacuerdo
laboral indicadores — _ -
conductas que pueden afectar blecid ilizand -Responsabilidad 3= Indiferente
los resultados de manera establecidos _utilizando Compromiso -Cooperacion 4= De
- . la escala de Estanones o .
positiva, en el cumplimiento de . - -Diligencia acuerdo
2 A en los niveles de 1= - — _
los objetivos organizacionales Baio. 2= Medio. 3 = -Capacidad organizativa 5=Totalmente
(Directiva N° 001-2020- AItJo, ' Calidad de trabajo | -Eficacia de acuerdo
MDBSH/GAF-CP) ' -Eficiencia

48




Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, 2021

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis | Tecnicae
nstrumentos
Problema general Objetivo general HipGtesis general _ o
¢Cuél es la relacién entre el clima organizacional y | Determinar la relacién entre el clima organizacional | Hi: La relacion entre el C||m§ 9rg§n|2a0|pngl y el
el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de | y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital | desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
La Banda de Shilcayo, 2021? de La Banda de Shilcayo, 2021. La Banda de Shilcayo, 2021 es significativa.
Problemas especificos: Objetivos especificos Hipotesis especificas
¢Cudl es el nivel del clima organizacional en la | Identificar el nivel del clima organizacional en la | Hi: El nivel del clima organizacional en la
Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, | Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, | Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo,
2021? 2021. 2021, es alto.
¢Cudl es el nivel de desempefio laboral en la | Identificar el nivel de desempefio laboral en la | H2: El nivel de desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, | Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, | Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo,
20217 2021. 2021, es alto.
¢Cudl es la relacion entre las dimensiones del clima | Identificar la relacion entre las dimensiones del | Hs: La relacién entre las dimensiones del clima Técni
organizacional y el desempefio laboral en la | clima organizacional y el desempefio laboral en la | organizacional y el desempefio laboral en la Eecnlc?
Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, | Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, | municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, ncuesta
20217 2021. 2021 es significativa.
Disefio de investigacién Poblacién y muestra Variables y dimensiones Instrumento
Cuestionario

Tipo: Basico
Nivel: Descriptivo — correlacional
Disefio: No experimental, transversal

Donde:

02: Desempeiio laboral
> r: Relacion.

/'CI M: Muestra.
M r O1: Clima organizacional
\ |
o.

Poblacion
Estuvo conformada por 55 colaboradores de La
Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo.

Muestra

Se trabajd6 con wuna muestra censal: 55
colaboradores de la Municipalidad Distrital de La
Banda de Shilcayo.

Variable Dimensiones
Ambiente
Motivacion y sentido de
Clima pertinencia

Gestion del recurso humano
Desarrollo profesional
Direccion y liderazgo
Conocimiento del cargo
Conducta

Compromiso

Calidad de trabajo

organizacional

Desempefio
laboral
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Instrumentos

Cuestionario 01: Clima organizacional

Estimado trabajador, el presente cuestionario es parte de la investigacion “Clima
organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo,
20217, la misma que se enmarca en estudio del tipo académico y no corresponde a ninguna
accion de control o evaluacién institucional, donde sus respuestas serdn tomadas con la

reserva de su identidad.

Instrucciones: Se recomienda responder las preguntas ajustadas a sus criterios personales,
no existiendo respuesta buena o mala. Marque sus respuestas con un “X” segun la escala que

se presenta a continuacion:

Totaimente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
Escala de
N° CLIMA ORGANIZACIONAL medicién

112 |3|4|5

D1 Dimension: Ambiente

Considero que la disposicion arquitectonica de la Municipalidad
Distrital de la Banda de Shilcayo favorece el clima organizacional.
Dispongo de equipos modernos y de buen acceso a TIC en la
2 |Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo que favorece el clima
organizacional.

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

Considera que existe sobrecarga laboral en la Municipalidad Distrital
4 |de la Banda de Shilcayo que Ilimita un adecuado clima
organizacional.

D2 Dimension: Motivacién y sentido de pertinencia

Considero que existe una promocion continua de la misiéon en la
5 |Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo que favorece el
clima organizacional.

Considero que se interiorizan los valores institucionales en la
6 |Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo que favorece el clima
organizacional.




Considero que las practicas culturales compartidas en la
Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo favorecen el clima
organizacional.

Considero que existe respeto y trato cordial en la Municipalidad
Distrital de La Banda de Shilcayo que favorece el clima
organizacional

En la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo existe un
respeto al usuario en el marco de un clima organizacional adecuado.

D3

Dimensioén: Gestion del recurso humano

10

Considero que en la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo,
existen contratos laborales definidos de acuerdo con Ley para
favorecer el clima organizacional.

11

Considero que en la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo
las remuneraciones son justas de acuerdo con ley y favorecen el
clima organizacional.

12

Considero que la sindicalizacion en la Municipalidad Distrital de La
Banda de Shilcayo favorece el clima organizacional.

13

Considero que la capacidad de resolucién de conflictos en La
Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo favorece el clima
organizacional.

14

Considero que los procesos administrativos disciplinarios en La
Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo favorecen el clima
organizacional.

D4

Dimension: Desarrollo profesional

15

Considero que el Plan de desarrollo de las personas establecido en
la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo favorece el clima
organizacional.

16

Considero que la promocion de la innovacion y la creatividad
desarrollada en La Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo,
favorecen el clima organizacional.

17

Considero que la inclusién de la familia a las actividades de la
Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo favorece a un
adecuado clima organizacional.

18

Considero que los ascensos y promocion de puestos en la
Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo favorecen el clima
organizacional.

D5

Dimension: Direccién y liderazgo

19

Considero que el compromiso con la misién por parte de los
directivos de la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo
favorece el clima organizacional.

20

Considero que la confianza que me proporcionan los directivos de la
Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo favorece el clima
organizacional.

21

Considero que la integridad personal de los directivos de la
Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo favorece el clima
organizacional.




Cuestionario 02: Desempefio laboral

Estimado trabajador, el presente cuestionario es parte de la investigacion “Clima
organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo,
20217, la misma que se enmarca en estudio del tipo académico y no corresponde a ninguna
accion de control o evaluacién institucional, donde sus respuestas serdn tomadas con la

reserva de su identidad.

Instrucciones: Se recomienda responder las preguntas ajustadas a sus criterios personales,
no existiendo respuesta buena o mala. Marque sus respuestas con un “X” segun la escala que

se presenta a continuacion:

Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
N® DESEMPERNO LABORAL Escala

112]3]14]5

D1 Dimension: Conocimiento del cargo

Considero que como trabajador de la Municipalidad Distrital de la
1. | Banda de Shilcayo cuento con las habilidades técnicas para el
desarrollo de mis funciones.

Conozco a detalle los roles y funciones de mi cargo descritos en el
2. | manual de organizacion y funciones de la Municipalidad Distrital de
la Banda de Shilcayo.

Considero que soy competente para las responsabilidades que me
3. | son encomendadas por mis jefes en la Municipalidad Distrital de la
Banda de Shilcayo.

D2 Dimensién: Conducta

Considero que como trabajador de la Municipalidad Distrital de la
4. | Banda de Shilcayo tengo aptitudes para asegurar el cumplimiento
de las reglas o disposiciones.

Considero que tengo autocontrol de mi mismo para ejercer mis
funciones en la Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo.

Considero que como trabajador de la Municipalidad Distrital de la
6. | Banda de Shilcayo tengo una relacion de cortesia y reciprocidad
con mis jefes de é&rea.

Considero que como trabajador respecto a las normas vy
lineamientos de la Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo.

Considero que como trabajador de la Municipalidad Distrital de la
8. | Banda de Shilcayo me integro facilmente a los equipos de trabajo
gue me son asignados.




Considero que como trabajador de la Municipalidad Distrital de la
Banda de Shilcayo respeto las ideas u opiniones de mi equipo de
trabajo.

10.

Tengo cualidades para anticipar sucesos para minimizar los
impactos negativos en la Municipalidad Distrital de la Banda de
Shilcayo.

11.

Propongo acciones y procedimientos eficaces para atender y
resolverlos los problemas que se presentan en la Municipalidad
Distrital de la Banda de Shilcayo

D3

Dimension: Compromiso

12.

Soy capaz de asumir responsabilidades frente a coyunturas graves
0 adversas que se presentan en la Municipalidad Distrital de la
Banda de Shilcayo

13.

Como trabajador de la Municipalidad Distrital de la Banda de
Shilcayo asumo mis funciones con transparencia; genero
informacion confiable, comprensible, oportuna, atil y verificable a
mis superiores.

14.

Como trabajador de la Municipalidad Distrital de la Banda de
Shilcayo colaboro y asisto a mis compafieros cuando las
circunstancias o coyuntura lo requieren.

15.

Como trabajador de la Municipalidad Distrital de la Banda de
Shilcayo ayudo a mis comparieros para aliviar la carga temporal de
trabajo o cumplir con los objetivos y metas trazadas.

16.

Considero que como trabajador de la Municipalidad Distrital de la
Banda de Shilcayo soy diligente en mis funciones.

17.

Mantengo el nivel de energia y esfuerzo que demanda la carga
laboral en la Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo.

D4

Dimension: Calidad de trabajo

18.

Como trabajador poseo aptitudes para organizar mi trabajo y
aporto ideas en beneficio de la Municipalidad Distrital de la Banda
de Shilcayo.

19.

Como trabajador de la Municipalidad Distrital de la Banda de
Shilcayo soy eficaz, no desperdiciar los recursos y alcanz6 los
resultados de las actividades de mi puesto de trabajo.

20.

Como trabajador de la Municipalidad Distrital de la Banda de
Shilcayo logré resultados de mi puesto de trabajo con calidad y
economia de recursos.




Validaciones
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Sanchez Davila, Keller

Institucion donde labora : Universidad César Vallejo — Escuela de Posgrado
Especialidad : Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad
Instrumento de evaluacién : Cuestionario sobre clima organizacional

Autor del instrumento : Adaptado de PCM (2017)

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

CRITERIOS INDICADORES 1|12 |3 |4

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de

LARIDAD - .
c ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable: Clima organizacional en todas X
sus dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable: Clima X
organizacional.

Los items del instrumento reflejan organicidad I6gica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la variable: Clima organizacional

ORGANIZACION . : : - PN X
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las hipotesis,
problema y objetivos de la investigacion.
SUEICIENCIA Los |tems_del |nst_rumer.1to son s.uflleentes en cantidad y calidad acorde X
con la variable, dimensiones e indicadores.
INTENCIONALIDAD Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion X

y responden a los objetivos, hip6tesis y variable de estudio.

La informacion que se recoja a través de los items del instrumento,
CONSISTENCIA permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la X
investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores de

COHERENCIA . S . - o X
cada dimension de la variable: Clima organizacional.
. La relacion entre la técni | instrumento pr r nden al
METODOLOGIA a e,a_(:lo e t_e atgc |(.:<j:1ye instrumento p’opuestc.)s espo.’de a
proposito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico e innovacion.
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del X

instrumento.

PUNTAJE TOTAL 41

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)
I1l. OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento puede ser aplicado _
PROMEDIO DE VALORACION: I d

F a
P -
= A A, Tarapoto, 20 de octubre de 2021

Dr. Kelier Sanchez Divila
DOCENTE POS GRADO




ﬁ UNIVERSIDAD CEsarR VALLEJOD

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Sanchez Davila, Keller

Institucion donde labora : Universidad César Vallejo — Escuela de Posgrado
Especialidad : Doctor en Gestién Publica y Gobernabilidad

Instrumento de evaluacion : Cuestionario sobre desempefio laboral

Autor del instrumento : Adaptado de la (Directiva N° 001-2020-MDBSH/GAF-CP)

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1|12 |3 |4

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de

CLARIDAD - .
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacién objetiva sobre la variable: Desempefio laboral en todas
sus dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnoldgico, innovacién y legal inherente a la variable:
Desempefio laboral.

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la variable: Desempefio laboral
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las hipotesis,
problema y objetivos de la investigacion.

ORGANIZACION

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde

SUFICIENCIA con la variable, dimensiones e indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion

INTENCIONALIDAD . O . .
Clo y responden a los objetivos, hip6tesis y variable de estudio.

La informacién que se recoja a través de los items del instrumento,
CONSISTENCIA permitird analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la X
investigacion.

Los items del instrumento expresan relaciéon con los indicadores de

COHERENCIA . ., . ~
cada dimensién de la variable: Desempefio laboral.
METODOLOGIA La re,la.clon entr_e la te.CﬂI(‘ffil y el instrumento prf)puestqs responn,den al
proposito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico e innovacion.
PERTINENCIA La redacciéon de los items concuerda con la escala valorativa del

instrumento.

PUNTAJE TOTAL 48

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

El instrumento puede ser aplicado

PROMEDIO DE VALORACION: L {., '
e L R — Tarapoto, 20 de octubre de 2021

Dr. Keliér Sinchez Davila
DOCENTE POS GRADO




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Salas Sanchez, Ayly

Instituciéon donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor del instrumento

: Universidad Nacional de San Martin

: Magister en Gestién Publica

: Cuestionario sobre clima organizacional
: Adaptado de PCM (2017)

ll. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacidn objetiva sobre la variable: Clima organizacional en todas
sus dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable: Clima
organizacional.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la variable Clima organizacional
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las hipétesis,
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion
y responden a los objetivos, hip6tesis y variable de estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del instrumento,
permitird analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores de
cada dimensién de la variable: Clima organizacional.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden al
propdsito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL

50

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)
lll. OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento puede ser aplicadg
PROMEDIO DE VALORACION:

Econ. Mg. Ayly Salas Sénchez
CERSM - 204

Tarapoto, 25 de octubre de 2021




N

DATOS GENERALES

UNIVERSIDAD CEsarR VALLEJOD
INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Apellidos y nombres del experto: Salas Sanchez, Ayly

Instituciéon donde labora

: Universidad Nacional de San Martin

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor del instrumento

: Magister en Gestion Publica
: Cuestionario sobre desempefio laboral
: Adaptado de la (Directiva N° 001-2020-MDBSH/GAF-CP)

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

CLARIDAD

Los items estdn redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable: Desempefio laboral en todas
sus dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnoldgico, innovacién y legal inherente a la variable:
Desempefio laboral

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la variable: Desempefio laboral
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las hipotesis,
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion
y responden a los objetivos, hip6tesis y variable de estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del instrumento,
permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores de
cada dimensién de la variable: Desempefio laboral.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden al
proposito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL

50

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)
ll. OPINION DE APLICABILIDAD

Cumple con los requisitos para ser aplicado

PROMEDIO DE VALORACION:

Econ. Mg. Ayly Salas Sanchez
CERSM - 204

" f Tarapoto, 25 de octubre de 2021




ﬁ UNIVERSIDAD CEsSAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Castillo Salazar, Regner Nicolas

Institucion donde labora : Universidad César Vallejo-Jefe de Investigacion Formativa

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor del instrumento

: Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad
: Cuestionario sobre clima organizacional
: Adaptado de PCM (2017)

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)

DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacidn objetiva sobre la variable: Clima organizacional en todas
sus dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable: Clima
organizacional.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la variable: Clima organizacional
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las hipétesis,
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion
y responden a los objetivos, hip6tesis y variable de estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del instrumento,
permitird analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relaciéon con los indicadores de
cada dimensién de la variable: Clima organizacional.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden al
propdsito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL

47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)
I1l. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicada
PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 06 de noviembre de 2021




ﬁ UMIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Castillo Salazar, Regner Nicolas

Instituciéon donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor del instrumento

: Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad
: Cuestionario sobre desempefio laboral

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)

DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

: Adaptado de la (Directiva N° 001-2020-MDBSH/GAF-CP)

EXCELENTE (5)

: Universidad César Vallejo-Jefe de Investigacion Formativa

CRITERIOS

INDICADORES

1

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable: Desempefio laboral en todas
sus dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable:
Desempefio laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad ldgica entre la
definicibn operacional y conceptual respecto a la variable:
Desempefio laboral de manera que permiten hacer inferencias en
funcién a las hip6tesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion
y responden a los objetivos, hipotesis y variable de estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del instrumento,
permitird analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacidn con los indicadores de
cada dimensién de la variable: Desempefio laboral.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden al
proposito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL

46

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)
ll. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para

PROMEDIO DE VALORACION: m

ser aplicado

Tarapoto, 06 de noviembre de 2021




Carta de autorizacion

UN CoR TG

A MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA BANDA DE SHILCAYO Lonfiable
= Jr.Yurimaguas N*340 - Telf. 52 2568 s s

lotaete,

"Ano del Bicentenario del Perd: 200 afios de Independencia”

La Banda de Shilcayo, 30 de Noviembre del 2021.

Ca * 048- 2021-MDBSH F/ORH

Sefiorita:

Lic. Carmen Doreli Guerrero Chocan
Tarapoto. -

De nuestra consideracion:

Mediante la presente le saludamos cordialmente, a nombre de la Oficina de
Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de la Banda de Shilcayo, para
manifestarle que se ha recepcionado el documento, mediante el cual la Lic. Carmen
Doreli Guerrero Chocéan estudiante de la maestria en Gestién Publica de la
Universidad Cesar Vallejo sede Tarapoto, ha sido ACEPTADA y se AUTORIZA
realizar la investigacion titulada “Clima organizacional y desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, 2021".

Sin otro en particular aprovecho la oportunidad para expresarie las muestras de
mi consideracion y estima.

———— o S htlemse *
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Base de datos — Clima organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

Direccién y
liderazgo

Desarrollo
profesional

Gestion del recurso
humano

Motivacion y sentido de
pertinencia

Ambiente




Base de datos — Desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

Calidad de
trabajo

Compromiso

Conducta

Conocimiento del
cargo




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: RUC: 20142659299
Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo

Nombre del Titular o Representante legal: Alcalde

Nombres y Apellidos: DNI:
José Augusto Del Aguila Garcia 42204181

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal ‘f" del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo [y< ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacion

Clima organizacional y desemperio laboral en La Municipalidad Distrital de la Banda de
Shilcayo, 2021.

Nombre del Programa Académico:

Maestria en Gestion Publica
Autor: Carmen Doreli Guerrero Chocan DNI: 46491931

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion serd alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Morales, 27 de octubre del 2021,

MUNICIPALIP
CE LA BAND

DISTRITAL
E SHILCAYO

Firma: e
& G Ui cla
José’Ré&fétcfﬁmtg 3 @arcia

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacion, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello,
tanto en los proyectos de investigacién como en los informes o tesis, no se debera incluir la denominacién de la organizacién, pero si serd
necesario describir sus caracteristicas.




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ENCOMENDEROS BANCALLAN IVO MARTIN, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - TARAPOTO, asesor de Tesis titulada: "Clima organizacional y
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, 2021", cuyo
autor es GUERRERO CHOCAN CARMEN DORELI, constato que la investigacion cumple
con el indice de similitud establecido, y verificable en el reporte de originalidad del
programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omisién tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TARAPOTO, 15 de Enero del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
ENCOMENDEROS BANCALLAN IVO MARTIN Firmado digitalmente por:
DNI: 17623582 IENCOMENDEROS el 15-

01-2022 13:28:22
ORCID 0000-0001-5490-0547

Cdbdigo documento Trilce: TRI - 0274492
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