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Resumen

La investigacion planteé como objetivo general determinar la relacion entre el clima
laboral y el rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal
Ramon Castilla, Loreto - 2021. El enfoque de la investigacion fue cuantitativo de tipo
basico y disefio no experimental de corte transversal de nivel descriptivo —
correlacional; la poblacion y muestra estuvo constituida por 44 trabajadores, se ha
empleado como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario. Los resultados
demostraron que el nivel de clima organizacional y rendimiento de los trabajadores es
medio en un 82% y 95% respectivamente, ademas, que las dimensiones
comportamiento organizacional, estructura organizacional y estilo de direccion estan
asociadas al rendimiento laboral, dado que el nivel de significancia es menor al 0.05,
lo cual demuestra una correlacién estadisticamente significativa. Conclusién: Existe
relacion significativa entre el clima laboral y el rendimiento de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial Mariscal Ramon Castilla, Loreto — 2021, en vista que, se
obtuvo una correlacién positiva débil (r=0.491). Asimismo, se obtuvo un nivel de
significancia igual a 0.001 que es menor a 0.05 demostrando que, si existe

significancia.

Palabras clave: Clima laboral, Rendimiento, Liderazgo, Motivacion.
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Abstract

The research proposed as a general objective to determine the relationship between
the work environment and the performance of the workers of the Provincial Municipality
Mariscal Ramoén Castilla, Loreto - 2021. The research approach was quantitative of the
basic type and non-experimental design of a cross-sectional level. descriptive -
correlational; The population and sample consisted of 44 workers, the survey was used
as a technique and the questionnaire as an instrument. The results showed that the
level of organizational climate and performance of the workers is average in 82% and
95% respectively, in addition, that the dimensions of organizational behavior,
organizational structure and management style are associated with work performance,
given that the level of significance is less than 0.05, which shows a statistically
significant correlation. Conclusion: There is a significant relationship between the work
environment and the performance of the workers of the Provincial Municipality Mariscal
Ramén Castilla, Loreto - 2021, since a weak positive correlation was obtained (r =
0.491). Likewise, a significance level equal to 0.001 was obtained, which is less than
0.05, showing that, if there is significance.

Keywords: Work environment, performance, Leadership, Motivation
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I. INTRODUCCION

Desde un contexto internacional, Pedraza (2018) manifiesta que las instituciones han
puesto mayor énfasis en la atencion del recurso humano, mediante el fortalecimiento
de politicas y el disefio de sistemas o estrategias que permiten el desarrollo interno y
un buen clima organizacional. Asi pues, Sonarita et al. (2019) mencionan que, en el
continente asiatico, las empresas adoptan como medida estratégica el otorgamiento
de incentivos con la finalidad de potencializar su rendimiento laboral y fortalecer su
grado de compromiso para con la empresa. Por otro lado, Isaiah-Clement & Eketu
(2019) aluden que, en Nigeria, son minimas las empresas estatales que buscan
adoptar medidas o0 acciones estratégicas que incrementen el nivel de rendimiento.
Mientras tanto, en México, Juarez (2018) alude que la ausencia de liderazgo por parte
de los altos funcionarios de la entidades publicas y ello impide que los colaboradores

alcancen un alto nivel de rendimiento.

En ese sentido, De Armas et al. (2017) indican que las entidades estatales son
elementos fundamentales para el desarrollo econémico de un pais, por lo tanto, deben
hacer esfuerzos estratégicos para aumentar la confianza en ellas. En base a esto,
Moussa et al. (2018) menciona que diversas instituciones han formulado estrategias
para mejorar el clima organizacional y potenciar las habilidades y competencias de los
funcionarios publicos para lograr sus objetivos. Sin embargo, se reconoce que el
desempefio no es ideal porque existen bajos indices de cumplimiento de las metas y
ejecucion presupuestaria, lo que conlleva a que varios paises sean subdesarrollados.
También, Sornoza et al. (2020) refieren que entre los factores determinantes en el
rendimiento de los funcionarios publicos de Ecuador destaca la afiliacion, necesidad
de logro y reconocimiento, siendo necesario que los funcionarios adopten mecanismos

orientados a optimizar su desempefio.

Desde un contexto nacional, Pinedo y Delgado (2020) sefialan que el informe
de la Camara de Comercio reveld que el desempefio laboral en las instituciones
publicas es deficiente en un 65%, pues se evidencia la falta de incentivos o apropiadas
relaciones interpersonales en instituciones como el MINEDU y MINSA, no obstante, el
MINAGRI fomenta actividades de recreacion continua. Esto demuestra el inapropiado



clima organizacional que experimentan los funcionarios; al no contar con herramientas
para cumplir las metas y aumentar la productividad; quedando demostrado el mal
desempefio de la organizaciéon. Por su parte, Vasquez y Farje, (2021) indican que el
46% de las instituciones publicas adoptan estrategias para fortalecer el rendimiento
laboral, mediante actividades recreativas, sin embargo, el 54% presentan ambientes
tensos y conflictivos, creando de esta forma constantes problemas de motivacion,

celeridad y efectividad de las actividades.

Desde un ambito local, se hace énfasis en la region de San Martin, por cuanto
se percibe que la mayoria de las municipalidades situadas en la misma presentan
bajos niveles de rendimiento laboral; por ejemplo, la Municipalidad de Rioja alcanza
un rendimiento regular con un promedio de 78% y deficiente en un 14.1% (Marrufo &
Pacherrez, 2020). Asi pues, la investigacion se enfoc6 en la Municipalidad Provincial
Mariscal Ramén Castilla, lo cual, disponia de un plan de evaluacién que consideraba
la situacion del personal, retroalimentaba y mejoraba su desenvolvimiento dentro de la
institucién para ocasionar mejoras en la conducta y fortalecer sus habilidades; a pesar
de ello, se evidencio el incumplimiento de las actividades, impuntualidad de las metas
pactadas, falta de compromiso en la participacion de capacitaciones y talleres, lo cual,
se debia a la falta de motivacién, escaso reconocimiento de los funcionarios y pocos

medios para conseguir un trabajo eficiente y oportuno.

Por otro lado, la influencia subjetiva recibida en la institucion tiene influencia
significativa en el trato y conducta de los jefes de areas, los mismos que se mostraron
con poca voluntad de ensefiar y dirigir con empatia, también, los factores ambientales
incidieron en la ejecucion de las actividades, creencias, valores y motivaciones del
personal, que en muchos casos se ven afectados. En este sentido, la direccién debio
prestar atencién a las necesidades organizacionales y necesidades de los empleados.
Participar en la toma de decisiones y saber utilizar todo el patrimonio de forma eficaz.
También, en la institucion se dio poca importancia al fortalecimiento del conocimiento
tematico y metodoldgico del funcionario es por ello, que los dirigentes no deben ignorar
el ambiente de trabajo, porque constituyen factores esenciales para ejecutar las metas

institucionales y satisfacer a la poblacion.



En efecto, tras lo anteriormente expuesto, se planteé como problema general:
¢, Qué relacion existe entre el clima laboral y el rendimiento de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial Mariscal Ramoén Castilla, Loreto-2021?; y como problemas
especificos: P1: ¢Cual es la relacion entre el comportamiento organizacional y el
rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal Ramén Castilla
- Loreto - 20217?; P2: ¢Qué relacion existe entre la estructura organizacional y el
rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal Ramon
Castilla, Loreto - 20217?; y P3: ¢Cual es la relacion entre el estilo de direccion y el
rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal Ramon
Castilla, Loreto - 20217

Respecto a la justificacion de la investigacion fue conveniente dado a que se
observaron deficiencias dentro de la entidad municipal que venian afectando el
desempefio de los colaboradores y por medio del desarrollo del estudio se busco
plantear posibles soluciones frente a esta problematica. Asimismo, brind6 informacién
relevante acerca del clima laboral y como se vincula con el rendimiento de los
trabajadores. Igualmente, relevancia social puesto que los logros conseguidos en el
estudio fueron de gran provecho y utilidad para una organizacién municipal al permitir
conocer los efectos que pueden generar la presencia de un inadecuado clima laboral
en el rendimiento de sus colaboradores para que se tomen en cuenta las
recomendaciones del estudio. Ademas, la informacion fue beneficiosa tanto para la
poblacién en general como para aquellos futuros investigadores, puesto que les

permitié contar con informacién y comprension del funcionamiento de ambas variables

Seguidamente, en cuanto a las implicancias practicas, en base a los resultados
alcanzados se contribuy6 a la resolucion de los problemas evidenciados dentro de la
entidad estatal, por medio de planes o alternativas de accion que contribuyan a
potenciar el clima laboral de la organizaciéon y por ende el rendimiento de sus
colaboradores. Asi también, tuvo valor tedrico, ya que para fundamentar la
investigacion fue esencial aplicar conocimientos teoricos referentes a las variables del
estudio; por ello para realizar el analisis del clima laboral se emplea la teoria sefialada

por Segredo (2017) y para el rendimiento, la teoria expuesta por Arbaiza (2016).



Finalmente, presentd utilidad metodoldgica, en vista que se disefid y posteriormente
se validod instrumentos para realizar la recoleccion de datos y evaluar cada una de las
variables, los mismos que podran ser utilizados en futuras investigaciones que tengan

una problematica semejante.

De igual manera, se formula como objetivo general: Determinar la relacion entre
el clima laboral y el rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
Mariscal Ramoén Castilla 2021. Como objetivos especificos: Determinar la relacion
entre el comportamiento organizacional y el rendimiento de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial Mariscal Ramoén Castilla 2021; Determinar la relacion entre la
estructura organizacional y el rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial Mariscal Ramén Castilla, Loreto - 2021; y Determinar la relacién entre el
estilo de direccién y el rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial

Mariscal Ramoén Castilla, Loreto - 2021.

Finalmente, se propone como hipétesis general Hi: Existe relacion significativa
entre el clima laboral y el rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
Mariscal Ramon Castilla, Loreto - 2021; y como hipétesis especificas: Existe relacidon
significativa entre el comportamiento organizacional y el rendimiento de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal Ramon Castilla, Loreto - 2021,
Existe relacion significativa entre la estructura organizacional y el rendimiento de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal Ramén Castilla, Loreto - 2021; y
Existe relacion significativa entre el estilo de direccion y el rendimiento de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal Ramén Castilla, Loreto — 2021.



MARCO TEORICO

La investigacion cuenta como sustento tedrico a estudios anteriores relacionados a
las variables, por ende, desde un ambito internacional, Palacios et al. (2019), en su
estudio El clima laboral y su relacion con el rendimiento del personal administrativo
de los distritos de salud de la provincia de Manabi. Universidad Laica Eloy Alfaro de
Manabi. Ecuador. La finalidad del estudio fue determinar el grado de asociacion de
las variables. Las caracteristicas metodoldgicas fueron de indole cuantitativo,
aplicada, descriptivo-correlacional. Los elementos muestrales fueron compuestos por
420 servidores, de los cuales 312 fueron incluidos en la muestra y participaron en la
captacion de informacion a través de un cuestionario. Resultados: Existe relacion
entre el ambiente laboral y productividad (p-valor=0.00; rho=0.870). Ademas, la
autorrealizacion, supervision e implicacion del puesto de trabajo y el monitoreo
también tienen conexién con el rendimiento puesto que (p-valor=0.00; rho=0.809;
0.853; 0.885 respectivamente). Esta investigacion es de gran relevancia ya que
brinda informacién referente al manejo adecuado de un ambiente de trabajo y como
este repercute en el desempefio de los colaboradores, en ese sentido las
instituciones deben priorizar estos temas, porque al final tanto empresarios y

empleados seran beneficiados.

Por su parte, Pilligua, C. y Arteaga, F. (2019), en su estudio El clima laboral
como factor clave en el rendimiento productivo de las empresas. Universidad Laica
Eloy Alfaro de Manabi. Ecuador. Su objetivo fue analizar el clima organizacional como
determinante del rendimiento de la organizacion. Para la investigacion, se emplearon
un método descriptivo y no experimental. Igualmente, 87 colaboradores del area de
produccion participaron como muestra del estudio, para asi recolectar datos por medio
de un cuestionario. Resultados: La entidad no posee un clima laboral 6ptimo, lo cual
impacta de manera negativa en el rendimiento productivo de la misma. Asimismo, el
clima laboral esta representado por un 58% pues los factores se relacionan con el
liderazgo y la carrera profesional. Por tanto, ambas variables estan relacionadas
porque (r=0.898); p-valor < 0.05 (0.000), destacando la relevancia de crear ambientes

de trabajo Optimos para que los trabajadores puedan elevar su nivel de rendimiento.



Este estudio tiene gran utilidad ya que servira para que futuras investigaciones cuenten
con informacién pertinente al tema, porque da a conocer los factores claves para tener
un ambiente de trabajo agradable y donde los colaboradores se sientan cémodos, ya
que les permite desarrollar sus habilidades dentro de sus respectivas areas.

Del mismo modo, Leodn et al. (2018), en su investigacion Impacto del clima
organizacional sobre el rendimiento laboral del docente. Universidad Técnica de
Machala. Ecuador. Tuvo como finalidad identificar el impacto del clima laboral en el
desempeiio docente. En cuanto al enfoque fue de tipo descriptiva, no experimental y
de tipo aplicada; ademas tanto en la poblacion y muestra contaron con la cooperacion
de 25 docentes a quienes aplicaron un cuestionario para la obtencién de informacion.
Resultados: El rendimiento de los docentes impacta y a la vez depende del clima
organizacional para alcanzar resultados académicos importantes. Por lo cual se llega
a concluir que la relacion de las variables esta representada por 0.8711 con una
significancia de 0.000, lo cual demuestra un nivel de correlacion alto y positivo; y
asimismo comprobar la incidencia del entorno organizacional en el desempefio de los
profesores. El tema estudiado contribuye de manera positiva porque describe de forma
detallada la incidencia que tiene un buen o mal entorno laboral en el desempefio de
las actividades del personal docente, lo cual se veran reflejados en los resultados al

finalizar el ano escolar.

De igual forma, Vera, N. y Suarez, A. (2018) en su estudio Incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral, el servicio al cliente: corporacion de
telecomunicaciones del canton La Libertad. Universidad Estatal Peninsula de Santa
Elena. Ecuador. Plantearon determinar la influencia del clima organizacional en el
desempeiio laboral y el servicio a los clientes. El estudio fue aplicado, de grado
correlacional, cuantitativo. La unidad muestral se constituyé por 100 colaboradores.
Las técnicas empleadas fueron la encuesta (con el cuestionario) y la observacion
directa. Resultados: El 80% de los encuestados se sentian desmotivados porgue sus
esfuerzos no se reconocieron con recompensas. También, el rendimiento laboral es
deficiente y no posee competencias laborales adecuadas lo que afecta la eficiencia de

las actividades, la productividad y la calidad de servicio. Ademas, el Chi-Cuadrado



arrojaron (p-valor=0.000; X2 calculado = 5.704). El tema tiene un gran valor, porque
presenta resultados relevantes en cuanto al estudio, demostrando que el ambiente de
trabajo influye en el cumplimiento eficiente de las tareas, ya que al no tener un lugar
tranquilo y que le permitan al trabajador desarrollar sus destrezas, este no tendra la

motivacion ni las ganas trabajar, lo cual se vera reflejado en el rendimiento.

Desde el ambito nacional, Penachi, N. (2019) en su investigacion titulada Clima
Organizacional y desempeiio laboral del Instituto Nacional de Defensa Civil — INDECI.
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo. Lambayeque, Pera. Plante6 como finalidad
describir la relacion entre el clima organizacional y el rendimiento laboral de los
empleados del INDECI. El estudio tuvo un alcance descriptivo-correlacional,
experimental. Respecto a la poblacion, 196 colaboradores la conformaron, los mismos
que también participaron como muestra del estudio. Para ello se aplicdé una encuesta
estructurada a través de un cuestionario. Resultados; La correlacion de ambas
variables representado por una significancia de 0.000 y rho = 0.873. Asimismo, el clima
laboral u organizacional presenta correlacion directa con la eficacia, eficiencia y calidad
laboral, concluyendo que existe conexion directa y positiva entre ambas. Es pertinente
mencionar que la informacion brindada, permite conocer la influencia que tiene el clima
organizacional con respecto al rendimiento de los trabajadores dentro de las entidades

publicas y las consecuencias que este conlleva.

En tanto, Mamani et al. (2018) en su investigacion Clima Organizacional y
desempefio laboral docente en la Asociacion Educativa Adventista de la Mision
Peruana del Sur, 2018. Universidad Peruana Union. PerU. Ha propuesto establecer en
qué medida el clima laboral se relaciona con el desempefio. La metodologia empleada
fue cuantitativa, no experimental, con un nivel descriptivo y correlacional. Para el
desarrollo del trabajo de investigacion se conté con 120 docentes dentro de la
poblacién de analisis. Por medio de la encuesta, mediante el cuestionario (uno para
cada variable) fue posible recolectar los datos y la informacién concerniente al estudio.
Resultados: La prueba Spearman mostré que las variables de estudio poseen una
relacion directa y moderada (rho = 0.676) con un p-valor de 0.000. Por ello, la hipotesis

nula fue rechazada al poder tener sustento estadistico, lo cual significa que, mientras



mayor sea la conducta organizacional, mayor sera el rendimiento laboral, o viceversa.
En este caso de estudio es conveniente resaltar que el ambiente dentro de una
organizacion sea privada o estatal es fundamental para lograr los objetivos que estas
esperan lograr en un determinado periodo, ya que los trabajadores tendran un mejor

desempefio en un ambiente tranquilo y organizado.

Asimismo, Oseda, D. y Carruitero, N. (2019) en su estudio, Trabajo colaborativo
y rendimiento laboral en la Universidad Nacional de Cafiete. Universidad Nacional de
Cafiete. Peru. El objetivo o finalidad del estudio fue determinar la relacion existente
entre el trabajo colaborativo y el rendimiento del personal de la Universidad Nacional
de Carfete. EI método de estudio fue aplicado, no experimental. Siendo 130
trabajadores de la institucion la unidad de analisis. Se utiliz6 como instrumentos
cuestionarios para ambas variables Resultados: La tendencia del trabajo colaborativo
es adecuada en un 60%, asimismo, el rendimiento laboral fue adecuado en un 80%.
Por ultimo, la asociacién entre ambas variables fue de tipo directa débil con un
coeficiente rho=0.899 y un p-valor 0.000 < 0.010, por lo tanto, se corrobora que hay
relacion entre ambas variables del estudio. De acuerdo con la informacion obtenida
del estudio se puede mencionar que el trabajo cooperativo impacta positivamente en
el desempleo de los colaboradores de la institucion, por ello, es importante contar con
estrategias y métodos que conlleven a tener un ambiente agradable y que todos

trabajen en equipo buscando un objetivo en comun.

Para acabar, Urbano, S. (2018), su estudio Clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de la Administracion Local de Agua Huaraz. Universidad
Nacional Santiago Antunez de Mayolo. Huaraz, Perl. El propdsito fue analizar la
relacion. El método fue aplicado, con nivel correlacional-causal, no experimental
transeccional, cuantitativo. En la unidad de estudio se conto con la participacion de 26
colaboradores; y para la captacion de informacién, se empleé la encuesta a través de
un cuestionario. Resultados: El Chi - cuadrado expuso un p-valor (0.00) con un X2
calculado = 839.44 superior al X2 tabulado = 88.25. Asimismo, factores como el
salario, tecnologia, falta de reconocimiento, etc., afectan a los trabajadores, haciendo

gue se sientan incapaces y desmotivados; por lo cual se deduce que hay un vinculo



directo y significativo y mientras mayor sea la percepcion del clima laboral, mas alto
sera el rendimiento del colaborador. El tema estudiado es de interés ya que
proporciona datos fehacientes en cuanto a las principales motivaciones de los
colaboradores dentro de su area de trabajo, es decir, la entidad que cuente con los
factores mencionados, esta puede tener mejores resultados en el rendimiento de sus

colaboradores y ademas de lograr resultados econdémicos positivos.

En lo que concierne a la fundamentacion teérica de la variable clima laboral,
Segredo (2017) la define como la agrupacién de propiedades, caracteristicas o
atributos que estan presentes dentro de un ambiente de trabajo, los cuales son
experimentados y percibidos por los colaboradores y miembros de una empresa,
influyendo considerablemente en su comportamiento. De igual manera, Diaz et al.
(2019) refieren que hace referencia al espacio fisico y humano en donde se
desempefian labores, asociada la cultura organizacional y a la manera en que se
relacionan los colaboradores. Por su parte, Agudelo et al. (2020) sefialan que involucra
una serie de atributos percibidos por trabajadores del ambiente en el que desarrollan
sus funciones. Mientras tanto, Gonzales et al. (2021) revelan que también se le conoce
como clima organizacional, el mismo que viene a ser el compuesto de las percepciones

de los individuos que integran una entidad.

La finalidad principal del clima laboral segun Igoni (2017) es garantizar un buen
ambiente de trabajo, resaltando el espacio en el que los colaboradores desempeiian
sus labores y favoreciendo la creacién de nuevas experiencias positivas. Asimismo,
busca facilitar el nivel comunicacion y vinculo entre todos los miembros de una
institucién; incrementar el interés por cumplir los objetivos empresariales de manera
conjunta, asegurar la satisfaccion laboral y sobre todo mejorar los niveles de
productividad laboral. Por ello, Alvarez et al. (2017) consideran que fomentar un clima
laboral de calidad es de gran relevancia, puesto que mejora el sentimiento de trabajo
de los empleados, de tal modo que se sientan satisfechos y plenos al ejecutar sus
funciones. Ademas, Velasquez et al. (2018) indica que con un buen clima laboral se
contribuye a la generacion de entornos basados en conexiones interpersonales de

confianza, donde los participantes se involucran con el crecimiento de la entidad.



Los beneficios que genera un buen clima laboral son expresados por Yantu
(2018) quien menciona que mejora el estado emocional, mental y fisico de los
empleados, aumenta el nivel de creatividad de los trabajadores, ayuda a simplificar la
relacion de los colaboradores con sus compaferos y con el ambiente que los rodean
en el desempefio de sus labores, y optimiza la gestion de los equipos de trabajo.
Igualmente, en cuanto a las ventajas Arias et al. (2018) revelan que la existencia de
un clima laboral adecuado fomenta la reduccion del estrés en el trabajo, asegura
niveles bajos de rotacion del personal, fomenta la creacion de ideas constructivas,
impulsa la productividad e innovacion, promueve actitudes positivas y propicia el
didlogo facilitando la comunicacion. Asimismo, Duran et al. (2019) sostiene que por
medio de este se establecen las condiciones favorables que el personal necesita para

el cumplimiento de sus ocupaciones y de esa manera desarrollarse profesionalmente.

De acuerdo con Brito et al. (2020) las caracteristicas que ayudan a precisar el
concepto de clima laboral son: A) Tiene cualidad permanente, esto significa que se
disefia en base a un cierto periodo de tiempo y representa la calidad duradera del
entorno interno de la empresa, segun la experiencia de los empleados. B) Muestra el
nivel de motivacion de los trabajadores, ya que tiene resultados positivos y negativos
en el actuar de los individuos en su ambito de trabajo, vinculandose con la
sustentabilidad y calidad del trabajo. C) Es medible, puesto que puede llegar a
estimarse a través de un instrumento adecuado. D) Se influencia enormemente por la
estructura organizacional, es decir se refiere a la colaboracién y apoyo que los
trabajadores reciben de la empresa. D) Compone la identidad de una organizacion,
pues brinda una imagen e identidad Unica respecto a las relaciones de la entidad

empresarial y los miembros de su personal.

Como indica Charry (2018), los factores que repercuten en el clima laboral son
los sistemas de restricciones, las evaluaciones individuales y colectivas, y los
estimulos. En cuanto a los sistemas de restriccion, el clima organizacional puede
trabajar como uno de estos desde una perspectiva positiva o negativa, lo cual puede
hacerse proporcionando informacion a los colaboradores en funcion a qué clase de

comportamiento sera recompensado, castigado o ignorado. Asimismo, Huaita y Luza
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(2018) precisan que en las evaluaciones del personal se incluyen variables
psicoldgicas y sociales, cuyos resultados afectan la conducta individual. Por altimo,
Villacrés y Lopez (2018) aseguran que los mecanismos organizacionales pueden
intervenir en el comportamiento de los humanos al actuar como estimulos, los mismos
gue afectan las emociones personales de manera directa, dado que impactan en el

grado de rendimiento y actividad de los trabajadores.

De acuerdo con lo estipulado en la Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 150-
2017-SERVIR-PE, la Autoridad Nacional del Servicio Civil da a conocer a las entidades
publicas, recursos humanos, funcionarios y servidores estatales el manual para la
gestion de los procesos de “Cultura y clima organizacional”, aprobada por la resolucién
antes mencionada, en donde se sefala que el clima laboral involucra la gestion y
manejo de la cultura organizacional, que tiene como finalidad ayudar a los integrantes
de una determinada institucion a identificarse con los planes, propésitos y metas
estratégicas, valores y comportamientos adecuados, asegurando y facilitando la union
del grupo, el compromiso y el cumplimiento de objetivos institucionales. Igualmente, el
clima laboral busca promover un agradable entorno de trabajo asegurando el
desarrollo potencial de los colaboradores de la entidad y fomentando la motivacion, lo

cual impactara en los resultados alcanzados.

Para realizar la evaluacion del clima laboral se considerara a Segredo (2017),
quien propone tres componentes para su medicion. En primer lugar, el comportamiento
organizacional, basado en la forma en como se comportan las personas dentro de un
entorno empresarial, asi como la manera en que interactan con sus comparieros, y
como desempefian sus labores en las instalaciones de las organizaciones. Sus
indicadores son: i) Motivacion, la cual se refiere al estado de satisfaccion con las tareas
adaptadas en la cultura organizacional de una empresa. ii) Comunicacion, proceso que
permite expresar y transmitir informacion relevante y fundamental entre las personas
de las diversas areas de una empresa o institucion. iii) Relaciones interpersonales y
de trabajo, comprenden los enlaces y conexiones directas que se van forjando en el
campo laboral, entre los miembros, colaboradores y directivos que forman parte de

una organizacion.
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El segundo componente, Segredo (2017) sefiala la estructura organizacional, la
cual incluye todas las normas y procedimientos que reglamentan el desarrollo de las
actividades en el interior de una entidad economica, es decir, es la sistematizacion
dinamica y versétil que involucra un conjunto de coordinaciones y reglas entre las
herramientas, proceso y recursos humanos de una organizacion, planeadas para
asegurar el cumplimiento de los objetivos empresariales. Se mide a través de estos
indicadores: i) Funcionamiento, indica el conocimiento de los empleados sobre los
aspectos béasicos del movimiento de la empresa. ii) Condiciones de trabajo, son las
circunstancias fisicas, ambientales y organizativas en las que se encuentra un
empleado a la hora de desempefiar un cargo. iii) Estimulo al desarrollo organizacional,
son aquellas acciones, procesos, o hasta incentivos que son empleados para fomentar

el crecimiento de un ente empresarial junto al rendimiento de sus colaboradores.

El tercer y ultimo componente, como expresa Segredo (2017) es el estilo de
direccién, forma de orientacién o accion adoptada por la direccién de una organizacion
para lograr la realizacion de los objetivos propuestos para la organizacién. Se mide
con estos indicadores: i) Liderazgo, conceptualizado como la facultad de un individuo
para influir, motivar, planificar e implementar acciones para lograr metas y objetivos. ii)
Participacion, es el grado de compromiso que los colaboradores tienen con la
institucion para la que laboran, realizando actividades a favor de esta y cooperando
con el logro de metas. iii) Solucion de conflictos, menciona que es el conjunto de
destrezas y técnicas ejecutadas para encontrar la mejor soluciébn a un conflicto,
malentendido o problema existente entre dos o mas individuos. iv) Trabajo en equipo,
es el esfuerzo colectivo de los trabajadores para realizar un proyecto o conseguir

objetivos que beneficien y promuevan el crecimiento y desarrollo de una organizacion.

Con respecto a la variable rendimiento, Arbaiza (2016) refiere que es el
desemperio y la actuacién que manifiesta el colaborador al realizar las actividades que
atribuye su cargo, y contribuir a la realizacion de las metas empresariales, para ello es
importante la aplicacion de técnicas, habilidades, competencias y conocimiento. De
igual manera, SugitoEfendi (2021) sostiene que es el resultado de las tareas

desarrolladas por un conjunto de individuos dentro de su centro de trabajo. Entre tanto,
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Lian (2020) sefala que valora la manera en cdmo se manejan las acciones y funciones
gue les fueron asignadas en su centro de trabajo. Por su parte, Kristianto et al. (2018)
afirman que son las tareas y comportamiento observados en los trabajadores de una
institucién, que vienen a ser importantes para el logro de propdésitos en la entidad. A
parte de ello, Mendieta et al. (2020) explican que es la calidad de trabajo o servicio

gue ejecuta un trabajador en la ejecucion de sus funciones.

Por su parte, Bagus et al. (2020) refieren que es importante porque incluye la
productividad y calidad de los colaboradores al momento de realizar sus actividades y
de esta forma destacarse de otras organizaciones. Asimismo, Venkat & Bullayya
(2017) expresan que es de suma relevancia, puesto que permite la implementacién de
estrategias y afinar la eficacia, también, permite tener en claro la misién y visién de la
institucion con el proposito de alcanzar las metas que fueron formuladas con
anticipacion. Asimismo, Soto (2021) supone que es importante porque permite el
progreso integral de cada persona como miembro de una entidad, a través de planes
de accién disefiados para poder dar solucion a algunos conflictos o deficiencias que
se presentan al momento de la elaboracién de sus tareas y de esa manera poder
mejorarlas, garantizando asi tanto el desarrollo profesional del mismo, y por

consiguiente el desarrollo de la empresa.

Acerca de las cualidades de un colaborador con alto rendimiento, Moslehpour
et al. (2018) revela que es un trabajador que sabe escuchar tanto a sus compafieros
como su jefe con la debida atencidon y respeto, buscando identificar lo positivo a cada
situacion que se presente, con la finalidad de convertir en una oportunidad de mejora
y evitar cometer errores frecuentes. También, De Moraes & Aquino (2018) expresan
gue un trabajador con alto rendimiento es aquel que se destaca por ser responsable,
haciéndose cargo de las tareas desarrolladas y posibles errores, tampoco buscan
excusas y cumplen con la hora pactada de entrega de trabajo. Ademas, manejan bien
su tiempo y planean sus actividades dia a dia. Por su parte, Yeh et al. (2020) aseguran
que tienen objetivos propios, es decir, establecen sus propias metas. Asimismo,
asumen nuevos desafios, y elaboran tareas que son dificiles de desarrollar para

algunos colegas.
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Con respecto a los factores que afectan el rendimiento laboral, Sunarsih (2017)
manifiesta que la falta de recursos para desarrollar las actividades diarias, como
equipos computos, materiales, eficiente conectividad a internet afecta
considerablemente el rendimiento laboral, al igual que Berberoglu (2018) infiere que el
internet es un factor indispensable para las personas, ya que les ayuda a ejecutar sus
funciones para luego rendirlas. Ademas Ponce y Gomez (2021) refieren que al no tener
acceso a internet, muchas personas dejaron de presentar un buen desempefio en sus
centros de labores. Por su parte, Lan et al. (2020) expresan que la falta de
conocimiento, capacidad y habilidad en lo que refiere a las Tics, es lo que le lleva a un
trabajador a no ser eficiente en el trabajo, asimismo Demirez y Tosunoglu (2017)
sostienen que cada trabajador debe contar con la destreza suficiente en la tecnologia

para que pueda desarrollar 6ptimamente sus funciones.

Algunos puntos claves para gestionar el bajo rendimiento laboral, son
expresados por Diaz & Carrasco (2018) quienes sintetizan que se debe conocer la
causa que ha provocado el bajo rendimiento, donde el encargado principal debe
recoger informacién necesaria para saber los motivos reales de dicho rendimiento. De
igual manera, Ryu et al. (2020) suponen que se debe convocar a reunién a sus
colaboradores y entablar confianza para conocer el punto de vista de cada uno de
ellos, con la intencidn de identificar los problemas. Por otro lado, Hung et al. (2018)
refieren que se debe crear un plan individual de desarrollo, con el propdésito de tener
un concepto explicito de lo que se supone que debe pasar en el futuro, considerando
las propuestas de los colaboradores. Para concluir, Jeung & Chang (2021) suponen
que los encargados debieron evaluar los resultados y si aun asi, el colaborador sigue

manifestando un rendimiento bajo, la administracién debié tomar medidas drasticas.

Para la evaluacion del rendimiento laboral, fue conveniente tomar en cuenta la
informacion presentada por Arbaiza (2016), quien manifiesta que puede medirse en
base a tres aspectos. Primero el compromiso, que va mas alla de cumplir con cualquier
tarea en el trabajo para que pueda ser un buen trabajador, si este se encuentra
comprometido con la institucion. Los indicadores son: i) Diligencia, cuidado y precision

al desarrollar cualquier actividad laboral. ii) Responsabilidad, cualidad manifestada con
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el correcto cumplimiento de sus obligaciones. iii) Colaboracion, involucra la orientacion
para trabajar compartiendo funciones y responsabilidades, cooperando activamente
con los demés. iv) Misién y vision, la mision son las acciones que se realiza para
conseguir un propoésito; y la vision es la realidad futura que una empresa anhela
alcanzar. v) Permanencia en el trabajo, es el tiempo que un individuo se mantiene

laborando en una organizacion independientemente de su puesto o funcion.

El segundo componente es la conducta, Arbaiza (2016), que comprende los
estandares del trabajo y busca lograr condiciones laborales adecuadas. Asimismo, se
encuentra caracterizada por las disposiciones que los colaboradores tienen hacia sus
propias tareas, empresa o superiores. Presenta como indicadores: i) Puntualidad, se
caracteriza por desempefar funciones y obligaciones a su debido tiempo ii) Respeto,
es la valoracion, consideracién y trato adecuado que se ofrece y practica entre los
miembros de una organizacion. iii) Disciplina, es el conjunto de actos establecidos con
el fin de que los integrantes de una empresa cumplan y acaten con las politicas y
reglamentos de la misma. iv) Discrecion, hace referencia a la reserva y prudencia
mantenida frente a las actividades o situaciones ocurridas en una organizacion. v)
Honradez, significa comportarse de forma transparente, leal y respetando normas

éticas y los valores empresariales de una determinada entidad.

El tercer aspecto o componente es la calidad de trabajo, Arbaiza (2016), que
hace referencia al nivel de satisfaccion relacionado con las acciones desarrolladas en
el centro laboral. Un ambiente laboral de calidad fomenta una sensacion de fiabilidad
y crecimiento personal o profesional entre cada uno de los colaboradores. Se mide a
través de estos indicadores: i) Competencia, son todos los saberes, informacion y
destrezas con los que disponen los trabajadores para dar cumplimiento de manera
exitosa sus responsabilidades u ocupaciones. ii) Celeridad, se refiere a que las
actividades laborales deben ser realizadas por los empleados con la mayor agilidad
posible. iii) Eficacia, hace alusion a la capacidad de una empresa para lograr sus
objetivos y metas definidas. iv) Eficiencia, es conceptualizada como la habilidad de
conseguir y concretar con las metas y planes de una entidad empleando la menor

cantidad de recursos posibles.
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Para finalizar, se presentan los enfoques conceptuales asociados con el tema

de investigacion, estos son los siguientes:

Clima laboral: Engloba una serie de acciones y factores individuales de la
percepcion y cualidades que se desarrollan dentro de una organizacion, las mismas
gue buscan contribuir con la satisfaccion de los colaboradores y crear experiencias

agradables (Igoni, 2017).

Comportamiento organizacional: Hace referencia a la manera en la que se
relacionan las personas, incluyendo la interaccion entre si, ademéas de cémo laboran
en la estructura organizacional de tal manera que pueda realizar sus labores oportuna

y apropiadamente (Segredo, 2017).

Estructura organizacional: Estd compuesta por diversos elementos o aspectos
que engloban a una organizacion por cuanto hace referencia a la manera con la que
una agrupacion gestiona sus operaciones y medios con la finalidad de asegurar el

logro de sus metas (Brito et al., 2020).

Estilo de direccion: Hace referencia al vinculo interactivo que se da entre un
conjunto de individuos y alguien especifico, quien, en concordancia a la posicion de la
estructura organizacional fue asignado para cumplir la funcién de director, gerente o
jefe (Segredo, 2017).

Rendimiento laboral: Esta representada por la capacidad y habilidad que
desarrolla un individuo al momento de llevar a cabo cada una de sus actividades
asignadas de modo que se efectien apropiadamente con los recursos disponibles con

la finalidad de asegurar el cumplimiento (Berberoglu, 2018).

Compromiso: Se refiere a la cualidad que presentan las personas para sentirse
involucradas con la organizacion al momento de llevar a cabo las atribuciones dadas
por su jefe inmediato de modo que puedan ser realizadas con dedicacién y esmero,
por lo cual suele ser considerado como un elemento fundamental en el talento humano
(Segredo, 2017).

Conducta: Se constituye por una serie de cualidades o valores que pone en

practica un colaborador dentro de una empresa con el proposito de conservar un buen
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entorno laboral en la organizacion y potencializar la efectividad de los colaboradores
(Arbaiza, 2016).

Calidad de trabajo: Estad representado por diversas cualidades que debe
caracterizar a los colaboradores con la finalidad de aumentar el grado de bienestar
gue experimenta la organizacion respecto a las cualidades especificas del talento
humano (Arbaiza, 2016).
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METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

En la investigacion se considero el tipo de estudio basico. Por cuanto, en el trabajo
de investigacion se pretendio incrementar el conocimiento teorico sobre el clima
laboral y rendimiento por medio de los aportes de diversos autores expertos en
ambas materias, proporcionando posibles alternativas de mejora por medio de las
recomendaciones. CONCYTEC (2018) lo define como un tipo de investigacion que
tiene como finalidad aumentar conocimientos tedricos por medio de la recopilacion

bibliografica de fuentes fidedignas, ocupandose del proceso tedrico.

Enfoque de investigacion

El estudio se ha orientado a un enfoque cuantitativo debido a que los datos
presentados en el apartado de resultados se han expresado por medio de nimeros
y valores estadisticos calculados en el programa estadistico SPSS empleado para
la comprobacion de las hipétesis. En tanto, Arbaiza (2019) manifiesta que permite
recolectar numéricamente los datos y analizar la informacién con el propésito de
responder a cada una de las preguntas propuestas, estableciendo asi el patrén de

comportamiento de los sujetos muestrales.

Nivel de investigacion

El estudio se presento a nivel descriptivo - correlacional porque se describié cada
una de las variables y después de ello, los investigadores procedieron a efectuar
el andlisis por medio de un programa estadistico para determinar la relacion entre
ambos. Maldonado (2018) indicé que se emplea este nivel para descubrir nuevos
acontecimientos, permitiendo conocer el grado de relacién entre los mismos por

medio del aporte estadistico.
Disefio y esquema de investigacion

El disefio principal del estudio es no experimental de corte transversal; porque se

observo las variables (clima laboral y rendimiento) y fue presentadas tal y como se
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muestren, es decir, no hubo ninguna manipulacion de estas. Arbaiza (2019) explica
gue un disefo no experimental es de caracteristica sistematica y empirica debido
a que las variables no son manipuladas porque ya sucedieron, para su posterior
andlisis de manera correspondiente. Asimismo, fue de corte transversal, los datos
gue fueron recogidos para la elaboracion del estudio pertenecieron al periodo 2021
y se trabajo con personal que labore durante dicho periodo en la entidad. Garcia
(2018) indica que es un tipo de disefio observacional que efectta el analisis de

datos de los temas recopilados en un periodo establecido y sujeto a una muestra.

En ese sentido, el esquema de la investigacion fue el siguiente:

g

M r
O2

Doénde:

M: Muestra.

0O1: Clima laboral.
02: Rendimiento.

r: Relacion.

3.2.Variables y operacionalizacion

Variable I: Clima laboral

Definicién conceptual: Segredo (2017) la define como el conjunto de propiedades,
caracteristicas o atributos que estan presentes dentro de un ambiente de trabajo, los
cuales son experimentados y percibidos por los colaboradores y miembros de una

empresa, influyendo considerablemente en su comportamiento.
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Variable Il: Rendimiento

Definicion conceptual: Arbaiza (2016) refiere que es el desempefio y la actuacion
gue manifiesta el colaborador al realizar las actividades que atribuye su cargo, y
coadyuva al cumplimiento de los objetivos institucionales, para ello es importante la

aplicaciéon de técnicas, habilidades, competencias y conocimiento.

3.3.Poblacion, muestray muestreo

Poblacion

La poblaciéon del actual estudio tuvo como integrantes a los colaboradores de la
Municipalidad Provincial Mariscal Ramon Castilla. Garcia (2018) indicé que una
poblacién es un conjunto de elementos (individuos, cosas, documentos) con perfiles

similares que forman parte de un trabajo de investigacion.

Criterios de inclusion: En el estudio se incluye a los individuos que laboran durante

el periodo 2021 en la Municipalidad Provincial Mariscal Ramén Castilla.

Criterios de exclusion: Se excluye del estudio a extrabajadores y ciudadanos en
calidad de contribuyentes de la Municipalidad Provincial Mariscal Ramon Castilla.

Muestra

La muestra estuvo conformada por 44 trabajadores de la Municipalidad Provincial
Mariscal Ramoén Castilla. Naupas et al. (2018) indica que la muestra es parte
representativa de la totalidad de elementos que conforman la poblacién,

considerandolos como participantes principales en el estudio.

Muestreo

El muestreo aplicado en la investigacion fue no probabilistico. Naupas et al. (2018)
refieren que esta tipologia de muestreo es donde la muestra se recoge en el
procedimiento que no proporciona a todos los elementos del universo igual

oportunidad de ser seleccionados.

Unidad de analisis

Estuvo integrado por los trabajadores de la Municipalidad.
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3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica de investigacion
La técnica que ha sido empleada fue la encuesta, debido a que el recojo de datos

sera a través de preguntas asociadas a cada tema de investigacion.

Instrumento de investigacion

El instrumento fue el cuestionario. Naupas et al. (2018) afirma que es un grupo
ordenado de interrogantes con la finalidad de recolectar informacion de los
participantes que conforman la muestra, normalmente son interrogantes cerradas y
abiertas, asi como cualitativas y cuantitativas. Asimismo, el estudio estuvo constituido
por dos cuestionarios con un contenido de 18 interrogantes, donde se llevé a cabo la
escala de Likert: 1 (Nunca), 2 (casi nunca), 3 (A veces), 4 (Casi siempre) y 5

(siempre). Las interrogantes fueron distribuidas de la siguiente manera:

Tabla 1
Estructura de los cuestionarios.
Variables Dimensiones N° preguntas
Comportamiento organizacional 1-6
Clima laboral  Estructura organizacional 7-12
Estilo de direccion 13-18
Compromiso 1-6
Rendimiento ~ Conducta 7-12
Calidad de trabajo 13-18

Fuente: Elaboracién propia

Ficha técnica del instrumento de investigacion

La ficha técnica de los cuestionarios se encuentra adjunta en Anexos.

Validez

Para dar validez a los instrumentos y proceder con su respectiva aplicacion, fueron
sujetos a la opinion de tres expertos, que a través de su experiencia dieron validez
correspondiente para la recopilacion de datos. Para la validez fue necesario el calculo

del coeficiente de validez de contenido (CVC) el mismo que permite evaluar la
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capacidad de medicion de los items, de esta manera mediante la evaluacion para la
variable clima organizacional y rendimiento, se obtuvo un coeficiente adecuado

(CVC=.96), siendo esto aceptable para su aplicacién (Ver anexo de validez).

Confiabilidad
Se aplico la prueba del Alfa de Cronbach, donde Naupas et al. (2018) sostienen que

el instrumento fue confiable cuando el indice resultante sea superior a 0.70.

Tabla 2

Confiabilidad de los instrumentos — Clima laboral y rendimiento

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
Clima laboral 0,929 18
Rendimiento 0,934 18

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 2 revela los indices de Alfa de Cronbach que obtuvieron los cuestionarios
luego de haberse realizado la prueba piloto con 20 sujetos. Dichos indices fueron
igual a 0,929 (clima laboral) y 0,934 (rendimiento), los cuales demostraron un buen
nivel de confiabilidad dado que alcanzaron valores mayores a 0,70. Por lo que se
pudo confirmar que los instrumentos elaborados fueron aptos para ser aplicados y

contribuyeron a la recoleccion de informacion veridica para evaluar cada variable.

3.5.Procedimientos

Para el desarrollo del estudio fue necesario la autorizacion de la Municipalidad, pues
es importante obtener permiso para recolectar datos, para ello se emiti6 un
documento pidiendo la autorizacién correspondiente, el mismo que fue aceptado.
Seguidamente se recogié informacion tedrica y en base a ello se disefiaron
instrumentos, los mismos que se validaron por expertos y confiabilizaron mediante la
prueba Alfa de Cronbach. Una vez de demostrar la fiabilidad de los instrumentos, se

encuestaron a la muestra establecida, y dichos datos fueron representados a través
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de tablas y graficos para después interpretarlos, para lo cual se empleo el programa
Microsoft Excel (analisis descriptivo).

Posteriormente, en el programa estadistico SPSS 28, se determind la relacion entre
el clima laboral y el rendimiento de los trabajadores, por lo tanto, se aplic6 la prueba
de normalidad Shapiro Wilk (para muestras menores a 50) para conocer qué tipo de
prueba de correlacion se utilizé, si Rho de Spearman o Pearson, eso dependio de
gue los datos de la muestra estuvieron normalmente distribuidos o no. Finalmente,
se establecieron las conclusiones y se plantearon recomendaciones, que ayudaron a

mejorar y contrarrestar las deficiencias evidenciadas en el lugar de estudio.

3.6.Método de analisis de datos

En la investigacion se emplearon el método descriptivo como inferencial. El método
descriptivo o deductivo permitié la recoleccion, andlisis y descripcion de los datos
para comprender las caracteristicas o cualidades de la poblacion a fin de obtener una
vision global de las variables. Por otra parte, el método inferencial o inductivo traté
de inferir y predecir el comportamiento de la muestra, apoyandose en estadisticas
descriptivas y probabilidades, permitiendo asi la contratacion de la hipétesis mediante

las pruebas estadisticas Pearson o Rho Spearman.

3.7.Aspectos éticos

Para ejecutar la investigacion se cumplié con ciertos principios éticos basicos, entre
los que se encuentran: principio de beneficencia, porque se brindd soluciones
mediante alternativas a los problemas identificados en la institucion, y aseguro la
integridad fisica y social de los empleados. No maleficencia, ya que se minimizaron
los riesgos de los colaboradores, sus identidades se mantuvieron completamente
confidenciales para evitar cualquier peligro para ellos, y esto contribuyé en el
aumento de los beneficios que se pretende lograr en el estudio. Autonomia, ya que
se realiz6 la investigacion teniendo en cuenta el consentimiento de la Municipalidad
y de los colaboradores. Por altimo, justicia, puesto que se mantuvo la equidad durante

el proceso de investigacion y no se buscaron los intereses de ningun grupo.
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IV. RESULTADOS

Objetivo especifico 1. Relacion entre el comportamiento organizacional y el
rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal Ramon
Castilla, Loreto - 2021.

Tabla 3
Correlacion del comportamiento organizacional y rendimiento de los trabajadores

Rendimiento de los trabajadores

Correlacion de Pearson ,344"
Comportamiento Sig. (bilateral) 021
organizacional
N 44

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

Interpretacion

De igual manera al emplear el coeficiente de Pearson, se alcanzé una relacion
positiva débil, por cuanto, el valor (r=0.344) es menor y mas lejano a 1. Asimismo, se
obtuvo un valor de p de 0.021 que es menor a 0.05 demostrando que, si existe
significancia, por consiguiente, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
gue menciona que “Existe relacion significativa entre el comportamiento
organizacional y el rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
Mariscal Ramon Castilla, Loreto - 2021”. Estos resultados sefialan que a mayor nivel
de comportamiento organizacional se presenta en la institucion mayor sera el

rendimiento de los trabajadores, seguin se muestra en la tabla 3.
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Objetivo especifico 2. Relacidon entre la estructura organizacional y el rendimiento
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal Ramon Castilla, Loreto -
2021.

Tabla 4
Correlacion de la estructura organizacional y rendimiento de los trabajadores

Rendimiento de los trabajadores

Correlacion de Pearson ,570**
Estructura Sig. (bilateral) ,000
organizacional
N 44

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

Interpretacion

Para dar solucion al objetivo, se empleé el coeficiente de Pearson, donde se obtuvo
una correlacion positiva media, por cuanto, el valor (r=0.570) se acerca a 1. Del
mismo modo, se logré un nivel de significancia de 0.000 que es menor a 0.05
demostrando que, si existe significancia, por esta razon, se desestima la hipotesis
nula y se acepta la hipétesis que menciona que “Existe relacion significativa entre la
estructura organizacional y el rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial Mariscal Ramon Castilla, Loreto - 2021”. Estos resultados indican que al
presentar una tendencia mayor la estructura organizacional, el rendimiento de los

trabajadores sera mayor.
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Objetivo especifico 3. Relacion entre el estilo de direccion y el rendimiento de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal Ramoén Castilla, Loreto - 2021.

Tabla 5

Correlacién del estilo de direccion y rendimiento de los trabajadores

Rendimiento de los trabajadores

Correlacion de Pearson ,078
Estilo de direccion Sig. (bilateral) ,001
N 44

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

Interpretacion

Para dar solucion al tercer objetivo, se ha empleado el coeficiente de Pearson, donde
se alcanzo una correlacion positiva media, por cuanto, el valor (r=0.780) se acerca a
1. De igual forma, se obtuvo un nivel de significancia de 0.001 que es menor a 0.05
demostrando que, si existe significancia, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y
se acepta la hipotesis que menciona que “Existe relacion significativa entre el estilo
de direccién y el rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
Mariscal Ramon Castilla, Loreto - 2021.”. Estos resultados indican que al presentar
una tendencia mayor el estilo de direccion, el rendimiento de los trabajadores seréa

mayor.
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Objetivo general: Relacidon entre el clima laboral y el rendimiento de los trabajadores

de la Municipalidad Provincial Mariscal Ramoén Castilla, Loreto — 2021

Tabla 6

Correlacion del clima laboral y rendimiento de los trabajadores

Rendimiento de los trabajadores

Correlacion de Pearson ,491**
Clima laboral Sig. (bilateral) ,001
N 44

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

Interpretacion

Al emplear el coeficiente de Pearson, se obtuvo una correlacion positiva débil, por
cuanto, el valor (r=0.491) es menor y mas lejano a 1. Asimismo, se obtuvo un valor de
p de 0.001 que es menor a 0.05 demostrando que, si existe significancia, por ello, se
descarta la hipoétesis nula y se acepta la hipotesis que menciona que “Existe relacion
significativa entre el clima laboral y el rendimiento de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial Mariscal Ramén Castilla, Loreto - 2021”. Estos resultados
indican que a mayor nivel de clima laboral se presenta en la institucién mayor seré el

rendimiento de los trabajadores.
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V. DISCUSION

En el presente estudio se aplicaron cuestionarios a los 44 colaboradores de la
Municipalidad Provincial Mariscal Ramén Castilla, obteniendo los siguientes

resultados:

Con respecto al primer objetivo especifico que hizo referencia a determinar la relacion
entre el comportamiento organizacional y el rendimiento de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial Mariscal Ramon Castilla, Loreto - 2021. Es asi como, al
emplear el coeficiente de Pearson, se obtuvo una conexion positiva débil, por cuanto,
el valor (r=0.344) es menor y, por ende, se encuentra mas lejano a 1. De la misma
forma, se obtuvo un valor de p equivalente a 0.021, el cual resulta menor a 0.05,
demostrando de esta forma que existe significancia, por esa razon, se descarta la
hipotesis nula y se aprueba la hipétesis que menciona que “Existe relacion significativa
entre el comportamiento organizacional y el rendimiento de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial Mariscal Ramon Castilla, Loreto - 2021”. En ese sentido, es
acertado mencionar que a mayor nivel de comportamiento organizacional se presenta

en la institucion mayor sera el rendimiento de los trabajadores.

El resultado muestra similitud con el trabajo realizado por Palacios et al. (2019) quienes
expresaron que la relacién del ambiente laboral y la productividad, calculada mediante
de la prueba Rho de Spearman, presenta un p-valor o grado de significancia de 0.00
(menor a 0.05) con un valor rho = 0.870. De la misma manera, la autorrealizacion, el
compromiso laboral y la vigilancia también tienen vinculo directo con el rendimiento en
el trabajo, puesto que su significancia fue igual a 0.00 y sus coeficientes de correlacion
fueron rho = 0.809; 0.885; 0.853 de modo correspondiente. Por tanto, afirmaron que el
ambiente laboral tiene vinculo con el rendimiento de los colaboradores administrativos
del sector salud, debido a que se comprobd una correlaciébn de tipo positiva y
significativa, permitiendo ademas comprobar que los encuestados catalogan a ambas
variables con un indice superior o elevado y por ello se puede decir que la presencia

de un entorno organizacional adecuado favorece directamente al desempefio laboral.
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De acuerdo con ello, se considera propicio resaltar lo manifestado por Villacrés y Lépez
(2018), puesto que los autores aseveran que el comportamiento organizacional es uno
de los componentes 0 aspectos que tienen mayor impacto en el rendimiento de los
colaboradores en vista de que se constituye por una serie de cualidades y aptitudes
asociadas con la forma en la que actian o se comportan individual y colectivamente
dentro de una institucion, es decir, en funcién a ello se puede evaluar tales actuaciones
y comportamientos para que sean orientados a garantizar un adecuado rendimiento
en la realizacion de las funciones y/o atribuciones dadas, favoreciendo al logro de las

metas institucionales.

En concordancia con las premisas mencionadas con anterioridad se puede entender
gue existen diversos factores que repercuten en el rendimiento del trabajo y que puede
afectar directamente a la organizacion en la medida en que fomentan un adecuado
comportamiento en las organizaciones favorece con la creaciéon de un adecuado
ambiente de trabajo y asegura una interaccion asertiva entre los diferentes elementos
que conforman la organizacion, asegurando asi la consecucién oportuna y efectiva de

los objetivos individuales y de la institucion.

Por otro lado, el segundo objetivo especifico fue determinar la relaciéon entre la
estructura organizacional y el rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial Mariscal Ramon Castilla, Loreto - 2021. Para obtener los resultados
estadisticos, se empled el coeficiente de Pearson, en el cual se alcanz6 una relacion
positiva media, por cuanto, el valor (r=0.570) el mismo que se acerca a 1. Al mismo
tiempo se obtuvo un grado de significancia de 0.000 que es menor a 0.05 demostrando
gue existe significancia, por ese motivo, se descarta la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis que menciona que “Existe relacion significativa entre la estructura
organizacional y el rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
Mariscal Ramoén Castilla, Loreto - 2021”. Estos resultados indican que al presentar una
tendencia mayor la estructura organizacional, el rendimiento de los trabajadores sera

mayor y esto traera consigo no solo beneficios a la entidad y propios colaboradores.
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La investigacion tuvo vinculo con el estudio efectuado por Pilligua y Arteaga (2019),
los mismos que concluyeron que la entidad estudiada no posee un clima de trabajo
Optimo, lo cual impacta de manera negativa en el rendimiento productivo de la misma.
Por ello, el clima laboral esta representado por una puntuacién del 58% por lo cual los
factores principales de perfeccionar son los que estan relacionados al liderazgo y la
carrera profesional. Entonces se puede concluir que ambas variables estan
relacionadas por un coeficiente de correlacion de Pearson igual a r = 0.898 y un p-
valor < 0.05 (0.000), permitiendo sefialar la importancia de generar ambientes de
trabajo Optimos para que los trabajadores pueden elevar su nivel de rendimiento y

productividad al momento de desempefiar cada una de sus funciones.

En base a las premisas anteriores, es oportuno precisar lo sustentado por Brito et al.
(2020),en vista de que estos autores mencionan que una de las cualidades mas
representativas que caracteriza al clima laboral es que esta puede ser influenciada de
forma considerable por la estructura que define a la organizacion en donde se puede
percibir los diferentes niveles jerarquicos, por cuanto ello permite ademas que el
talento humano tenga un apropiado soporte para la ejecucion de sus atribuciones, es
decir, hace referencia al sistema en el cual se relacionan y trabajan coordinada y
activamente los integrantes que son parte de la organizacion, enriqueciendo de esta
forma las capacidades y habilidades de los mismos con el propésito de velar por el
logro de las metas trazadas.

Sumado a ello, se destaca la relevancia de la estructura organizativa en vista de que
se trata como un asunto relevante que facilita el reconocimiento de las funciones de
todo el personal de una entidad, favoreciendo de esta forma a que el talento humano
conozca de manera mas detallada la forma en la que se presentaron los
acontecimientos y desarrolle sus atribuciones adecuada y asertivamente de tal manera
gue se logre mejorar su rendimiento. Bajo esta perspectiva, es certero afirmar
entonces que, con una cadena de mandos debidamente definida, los colaboradores
permanentes tienen mayor seguridad y orientan de mejor manera su conducta dentro

de la organizacion.

30



De igual forma, el tercer objetivo especifico ha sido determinar la relacion entre el estilo
de direccion y el rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
Mariscal Ramon Castilla, Loreto - 2021. En ese sentido, para dar solucién al tercer
objetivo, se ha empleado el coeficiente de Pearson, donde se alcanzé una relacion
positiva media, por cuanto, el valor (r=0.780) se acerca a 1. De igual manera, se obtuvo
un grado de significancia de 0.001 que es inferior a 0.05 mostrando que, si existe
significancia, por ende, se desestima la hipétesis nula y se admite la hipétesis que
menciona que “Existe relacion significativa entre el estilo de direccion y el rendimiento
de los colaboradores de la Municipalidad Provincial Mariscal Ramoén Castilla, Loreto -
2021”.

Estos resultados dan a conocer que al presentar una tendencia mayor el estilo de
direccion, el rendimiento de los trabajadores serd mayor. En ese sentido, presenta
similitud con la investigacion desarrollada por Penachi (2019) el cual llegd a concluir
que existe correlacion de ambas variables que fueron estudiados por el mismo,
representado por un grado de significancia de 0.000 y un coeficiente rho = 0.873. De
la misma manera, el clima laboral u organizacional presenta correlacién directa con la
eficacia, eficiencia y calidad laboral. Para acabar, existe conexion directa y positiva

entre las dos variables de la investigacion.

En concordancia con las inferencias detalladas previamente se reconoce que Segredo
(2017) fundamenta que el estilo de direccién permite que se pueda brindar interés a
las diferentes exigencias y peticiones que presentan los recursos humanos con la
finalidad de que se puedan brindar los recursos y medios idoneos que faciliten la
ejecucion de sus labores previstas, de igual forma, facilita la toma de decisiones hacia
la consecucién de los fines previstos y asegura que los recursos presupuestales sean
empleados de forma transparente y eficiente; por tal motivo, todo ello favorece con el
desarrollo pertinente de sus actividades y potencializa su rendimiento para que todo

se lleve a cabo conforme a lo proyectado dentro de un periodo de tiempo definido.

En funcion a las deducciones realizadas se reconoce que el estilo de direccion
representa un componente indispensable para el rendimiento de los colaboradores en

la medida en la que se cuente con un persona competente, incremente el nivel de
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motivacion y favorece con la creacion de un ambiente laboral apropiado, integrando
de esta forma a todos los elementos que componen a la organizacion en vista de que
la labor de estos estos van a promover el trabajo en equipo debido a que estar
orientados a la misma direccion, la cual radica en la consecucion de las metas
institucionales.

Finalmente, el objetivo general ha sido determinar la relacion entre el clima laboral y el
rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal Ramon
Castilla, Loreto — 2021. No obstante, resulta necesario evaluar previamente al clima
organizacional y rendimiento, donde el 82% de los encuestados calificaron con nivel
medio al clima organizacional porque la institucion no suele desarrollar actividades
recreativas para fomentar la unién y motivacién, asi también, en su mayoria
desconocen de aquellos lineamientos y politicas especificados en los documentos de
gestion. El estudio no tiene similitud con lo expuesto por Oseda y Carruitero (2019)
quienes concluyeron que la tendencia del trabajo colaborativo es adecuada en un 60%,
asimismo, el rendimiento laboral fue adecuado en un 80%, esto porque el trabajo en
grupo resulta ser favorable para las organizaciones porque permite una conexion

profunda entre compafieros de trabajo y logra el incremento de produccion.

Por otro lado, en referencia al nivel de rendimiento de los trabajadores, el 5% presentan
un nivel bajo, un porcentaje mayor del 91% presentan un alcance medio y el 5% un
alcance alto. Estos resultados se deben porque se evidencia la impuntualidad de los
trabajadores en el horario laboral, y en reuniones desarrolladas por la instituciéon. Por
consiguiente, en su minoria desconocen del contenido del ROF, por lo cual, las
actividades son desarrolladas de manera tardia y con complicaciones, finalmente,
existe la falta de optimizacion en la administracion de los recursos. La investigacion
tiene semejanza con la de Vera y Suarez (2018), quienes llegaron a concluir que el
80% de los encuestados se sentian desmotivados porque sus esfuerzos no fueron
reconocidos a través de recompensas, vacaciones o bonificaciones. Asi también, el
rendimiento laboral es insuficiente y no posee competencias laborales adecuadas lo

que afecta la eficiencia de las actividades, el desempefio y la calidad de servicio.
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Con este fin, al emplear el coeficiente de Pearson, se ha obtenido una relacion positiva
débil, por cuanto, el valor (r=0.491) es menor y se encuentra mas lejano a 1. De la
misma forma, se obtuvo un valor de p de 0.001 que es menor a 0.05 demostrando que
existe significancia, por esta razon, se desestima la hipoétesis nula y se esta de acuerdo
con la hipétesis que menciona que “Existe relacion significativa entre el clima laboral y
el rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal Ramén
Castilla, Loreto — 2021”. Por ello, mientras mayor sea el grado del clima laboral se

presenta en la institucion mayor sera el rendimiento de los trabajadores.

Los resultados presentan similar relacion con el trabajo ejecutado por Leon et al.
(2018), quienes dieron a conocer que la relacion de las variables esta representada
por 0.8711 con una significancia de 0.000, lo cual demuestra un coeficiente de
correlacién alto y positivo; y asimismo comprobar la incidencia del entorno
organizacional en el desempefio de los profesores de un centro educativo del sector

publico.

Al respecto, se hace énfasis en la afirmacion de Diaz & Carrasco (2018) por cuanto
los autores aseguraron que uno de los factores claves que permiten gestionar el
rendimiento de los colaboradores dentro de una organizacion es el clima laboral dado
gue un colaborador que interactiia dentro de un entorno positivo, asi como se relaciona
de forma asertiva con su equipo de trabajo, tiene a su disposicién las herramientas y
el presupuesto necesario para llevar a cabo sus atribuciones apropiadamente, etc.,
tiene mayor probabilidades de alcanzar resultados positivos y cumplir con las metas

individuales e institucionales que les fueron asignadas.

Las comparaciones realizadas con anterioridad demuestran que, a pesar de que
diversas entidades se esfuerzan para que el talento humano tenga un mejor
rendimiento, existen una serie de dificultades e irregularidades que imposibilitan el
logro de resultados positivos siendo uno de ellos la puntualidad por cuanto se
evidencia que muchas veces se presentan serios problemas a causa de la falta de
cumplimiento de actividades e impuntualidad. Por tanto, es indispensable el disefio y
adopcion de medidas o acciones estratégicas idoneas a la realidad que presenta cada

organizacién a fin de subsanar las falencias percibidas.
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En ultima instancia, se exponen sobre las fortalezas y debilidades encontradas durante
el desarrollo del presente estudio concerniente a la metodologia utilizada, la cual radica
en el instrumento de recojo de informacion, el cual fue solamente dos cuestionarios,
por lo cual la informacién recogida a través de estos fue limitada e impidi6 que se
pueda conocer detalladamente aspectos relevantes asociados a la problematica
evidenciada, resultando de este modo indispensable la aplicacion de otro instrumento
de recoleccién de datos complementaria cuyas respuestas sean abiertas de tal manera
gue los participantes puedan dar a conocer de mejor manera sus ideas, pensamientos

y percepciones sobre el tema tratado.
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VI.

CONCLUSIONES

Se ha corroborado que hay relacion significativa entre el comportamiento
organizacional y el rendimiento de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial Mariscal Ramén Castilla, Loreto — 2021, dado que se alcanzd una
correlacion positiva débil de (r=0.344), ademas, se constatd un nivel de

significancia de 0.021 que es menor a 0.05.

Se ha determinado que se encuentra un vinculo significativo entre la estructura
organizacional y el rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial Mariscal Ramon Castilla, Loreto — 2021, debido a que se logré una
correlacién positiva media (r=0.570), ademés, se obtuvo un grado de
significancia de 0.000 que es inferior a 0.05 demostrando que, si existe

significancia.

Presenta relacion significativa entre el estilo de direccion y el rendimiento de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal Ramoén Castilla, Loreto —
2021, por cuanto, se alcanzé una correlacion positiva media con valor (r=0.780).
Del mismo modo, se logré un nivel de significancia de 0.001 que es menor a
0.05 demostrando que, si existe significancia, por ello, se rechazé la hip6tesis
nula y se acepto6 la hipétesis alterna.

Establece un vinculo significativo entre el clima laboral y el rendimiento de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal Ramén Castilla, Loreto —
2021, en vista que, se obtuvo una correlacién positiva débil (r=0.491). Al mismo
tiempo, se alcanzo un nivel se significancia igual a 0.001 que es menor a 0.05
demostrando que, si existe significancia, por esta razon, se rechazo la hipétesis

nula y se acepta la hipotesis.
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VII.

RECOMENDACIONES

Sabiendo que el clima organizacional esta asociado con el rendimiento de los
trabajadores, se recomienda al gerente municipal de la Provincial Mariscal
Ramon Castilla, fomentar el desarrollo de actividades recreativas y la gestion
apropiada de las compensaciones como medio para recompensar al trabajador

por las conductas y habilidades que manifiesta durante su horario laboral.

Se sugiere a los colaboradores de la Municipalidad Provincial Mariscal Ramon
Castilla, Loreto — 2021, fortalecer la comunicacion entre las areas a fin de
cumplir a gran manera las funciones atribuidas, ademas, emplear recursos
Optimos para clarificar los datos proporcionados, por lo que es provechoso para
la toma de decisiones. Asi también, a los jefes de areas de Municipalidad
Provincial Mariscal Ramoén Castilla, considerar a los colaboradores en la
aportacion de la toma de decisiones, asi mismo brindar un acompafamiento

continuo en la realizaciéon de sus funciones.

Se recomienda al gerente municipal, contar con un cronograma
retroalimentativo para ofrecer informacion acerca del contenido de los
documentos de gestion a fin de que los colaboradores tengan un conocimiento
claro de la estructura organizacional, de las limitaciones, lineamientos y

politicas, que son criterios claves para el funcionamiento ideal de la institucion.

Finalmente, se sugiere tener en consideracion los resultados de la actual
investigacion con la finalidad de ejecutar acciones bien definidas y concretas
con el objetivo de garantizar el bienestar de los colaboradores de la
Municipalidad y asegurar que la ejecucion de sus actividades se efectte en el

tiempo previsto con los recursos disponibles.
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ANEXOS



Variables de

Anexo: Matriz de operacionalizacion de las variables

Escala de

. Definicion conceptual | Definicion operacional = Dimensiones Indicadores .
estudio medicion
Segredo  (2017) la - Motivacion
define como el conjunto | Grupo de _ cualidades Comportamiento | - Comunicacion
de propiedades, | que se ubican en un o - Relaciones .

: . . organizacional . Escala ordinal
cualidades o atributos | ambiente laboral y que interpersonales y de mediante
que se encuentran | son experimentados dia trabajo

. : - . . escala de
presentes dentro de un | a dia. La variable sera - Funcionamiento Likert:
ambiente de trabajo, los | evaluada por un Estructura - Condiciones de 5 Siem. re

Clima laboral | cuales son | cuestionario a través de oraanizacional trabajo '4 Casi
experimentados y | sus dimensiones: 9 - Estimulo al desarrollo siém re
percibidos por los | Comportamiento organizacional 3 A vepces
colaboradores y | organizacional, . o
: - Liderazgo 2. Casi nunca
miembros  de  una | Estructura Estilo de - Participacion 1. Nunca
empresa, influyendo | organizacional y Estilo direccion ] Solucign de conflictos '
considerablemente en | de direccion. - Trabaio en equino
su comportamiento. J quip
Arbaiza (2016) refiere - Diligencia
que es el desempefio y - Responsabilidad
la  actuacion que Compromiso | - Colaboracién
manifiesta el|Es el grado de P - Misién y vision Escala ordinal
colaborador al realizar | desempefio efectuado - Permanencia en el mediante
las actividades que | por un colaborador en trabajo escala de
atribuye su cargo, Yy | su centro de labores. La - Puntualidad Likert:
i coadyuva al | variable sera evaluada - Respeto 5. Siempre
Rendimiento . . A .
cumplimiento de los|por medio de un Conducta - Disciplina 4. Casi
objetivos cuestionario 'y  sus - Discrecién siempre
institucionales, para | dimensiones: - Honradez 3. Aveces
ello es importante la | Compromiso, Conducta - Competencia 2. Casi nunca
aplicacion de técnicas, | y Calidad de trabajo. : P 1. Nunca

o Calidad de - Celeridad
habilidades, trabajo - Eficacia
competencias y J A

- Eficiencia

conocimiento.




Anexo: Instrumentos de recoleccion de datos

EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cuestionario — Clima Laboral

Adaptado de: Alina Maria Segredo Pérez (2017)

El presente cuestionario, fue elaborado con el propdsito de conocer la percepcion de
los colaboradores respecto al clima laboral de la Municipalidad Provincial Mariscal
Ramén Castilla. Por tal razon, se solicita que responda sinceramente y marque con un
aspa (x) el recuadro que usted considere correcto. Agradecemos anticipadamente su

colaboracion.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° items Categorias
DIMENSION: Comportamiento organizacional N |[CN|AV|CS| S

Habitualmente se siente motivado al desarrollar
1. |cada una de sus funciones dentro de la
municipalidad

La municipalidad otorga habitualmente
2. | reconocimientos por el desempeio y esfuerzo de
sus trabajadores.

Existe una buena comunicacion entre todas las
areas y jerarquias de la entidad municipal

La informacién requerida para el cumplimiento de
4. | las diferentes actividades fluye de manera rapida y
oportuna

Las relaciones interpersonales entre los gerentes y
colaboradores de la municipalidad son cordiales

En la municipalidad frecuentemente se fomentay se
6. | muestra interés por mantener buenas relaciones
interpersonales

DIMENSION: Estructura organizacional N |ICN|AV|CS | S




Los colaboradores y representantes de la
municipalidad conocen correctamente los manuales
y normativas que rigen el funcionamiento de la
institucion

La  municipalidad brinda informacibn o
capacitaciones periddicamente a sus trabajadores
para garantizar el buen funcionamiento de la
entidad

Los trabajadores cuentan con las condiciones de
trabajo adecuadas para el desempefio de sus
actividades dentro de la municipalidad

10.

Los espacios fisicos y ambientales de la
municipalidad son 6ptimos para el desarrollo de las
funciones de los colaboradores

11.

La institucibn municipal ejecuta habitualmente
actividades que estimulan el desarrollo
organizacional

12.

Dentro de los objetivos planteados por la
municipalidad se consideran acciones que busquen
y estimulen el desarrollo organizacional

DIMENSION: Estilo de direccién

CN

AV

CS

13.

Los gerentes y jefes encargados muestran
frecuentemente actitudes de liderazgo en el
desempeiio de sus funciones

14.

Existe participacion activa y apoyo constante entre
todas las areas de la municipalidad en el desarrollo
de actividades institucionales

15.

Los miembros de la municipalidad en general
muestran interés por participar activamente en la
solucion de conflictos

16.

La municipalidad estimula la participacion de los
colaboradores para encontrar soluciones a los
conflictos que se presenten

17.

Los gerentes y colaboradores de la municipalidad
trabajan en equipo para lograr el cumplimiento de
los objetivos planteados

18.

Los gerentes y jefes municipales toman en
consideracion las opiniones y sugerencias de los
colaboradores para el mejoramiento de las
actividades




El presente cuestionario, fue elaborado con el propdsito de conocer el rendimiento de
los colaboradores de la Municipalidad Provincial Mariscal Ramén Castilla. Por tal

razén, se solicita que responda sinceramente y marque con un aspa (X) el recuadro

: ,
EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cuestionario — Rendimie

nto

Adaptado de: Lydia Arbaiza Fermini (2016)

que usted considere correcto. Agradecemos anticipadamente su colaboracion.

1 2 3

4

5

Nunca Casi nunca A veces

Casi siempre

Siempre

NO

items

Escala

DIMENSION: Compromiso

N | CN

AV

CS| S

Los colaboradores y representantes de la
municipalidad actian habitualmente con
diligencia

Los miembros de la municipalidad desarrollan
frecuentemente sus actividades y funciones
encomendadas con responsabilidad

Los gerentes, jefes y trabajadores colaboran
activa y constantemente con cada uno de sus
comparieros en el desarrollo de las actividades

Los colaboradores tienen en claro la mision de
la Municipalidad Provincial Mariscal Ramon
Castilla

Los gerentes y trabajadores conocen la vision
de la Municipalidad Provincial Mariscal Ramén
Castilla y las actividades a desarrollar para
lograr su cumplimiento

La municipalidad efectia acciones concretas
para garantizar la permanencia en el trabajo de
sus colaboradores

DIMENSION: Conducta

AV

CS| S

Usted acude a laborar diariamente de manera
puntual a la municipalidad




Cumple puntualmente con el desarrollo de sus

8. actividades y funciones
9 Trata con respeto a sus jefes y compafieros de
" | trabajo
10 Es c_iisciplinado con las a_ct_ividades y labores que
" | realiza dentro de la municipalidad
11 Mar_1tiene la discrecic'?n en cuanto a Io_s temas y
" | acciones correspondientes a sus funciones
12 Actla hanadamentg al_molmento de desarrollar
" | sus funciones en la institucion
DIMENSION: Calidad de trabajo CN|AV |CS
Conoce plenamente el contenido de sus
13. | funciones para realizar de manera competente
sus funciones
14 Reqliza con celeridad las actividades que le
" | designan
Cumple eficazmente con los objetivos y metas
15. | establecidos para el cumplimiento de sus
funciones
16 Frecuente_mente desarrolla sus labores de
" | manera eficaz
17 I__ogra la maxima optimiza_cién (_je los recursos y
" | tiempo empleados en la ejecucion de sus tareas
Utiliza racionalmente los recursos y tiempo
18. | necesario para desarrollar eficientemente su

trabajo

iGracias por su participacion!




FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO (VARIABLE )

1x Nombre: Cuestionario — Clima Laboral

¥ Objetivo Conocer la percepcion de los colaboradores respecto al
clima laboral de la Municipalidad Provincial Mariscal
Ramon Castilla

1* Autor: Alina Maria Segredo Pérez

13 Adaptacion: 2017

13 Administracion: Individual

¥ Duracion:

20 a 30 minutos

7t Unidad de analisis:

44 trabajadores

£+ Ambito de aplicacion:

Municipalidad Provincial Mariscal Ramén Castilla

¥ Técnica

Encuesta

1 Significacion:

Evalla el nivel de clima laboral

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO (VARIABLE II)

1x Nombre: Cuestionario — Rendimiento

¥ Objetivo Conocer el rendimiento de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial Mariscal Ramén Castilla

13 Autor: Lydia Arbaiza Fermini (2016)

13 Adaptacion: 2016

13 Administracion: Individual

¥ Duracion:

20 a 30 minutos

¥ Unidad de analisis:

44 trabajadores

%: Ambito de aplicacion:

Municipalidad Provincial Mariscal Ramoén Castilla

¥ Técnica

Encuesta

1 Significacion:

Evalla el nivel de rendimiento laboral

Descripcién de niveles

Variable I: Clima Laboral

Intervalo Nivel Descripcion
18-41 Bajo El clima laboral no es apropiado
42 - 65 Medio El clima laboral es regular
66 - 90 Alto El clima laboral es apropiado




Variable Il: Rendimiento laboral

Intervalo Nivel Descripcion
18-41 Bajo El rendimiento es deficiente
42 - 65 Medio El rendimiento es regular
66 - 90 Alto El rendimiento es eficiente
Baremos

Variable I: Clima Laboral

Dimensioén 1 Dimensién 2 . .,
_ _ Dimension 3
Niveles (Comportamiento (Estructura . o
N o (Estilo de direccion)
organizacional) organizacional)
Bajo 6-13 6-13 6-13
Medio 14 - 21 14 - 21 14 - 21
Alto 22 -30 22 -30 22 -30
Variable Il: Rendimiento laboral
Niveles Dimensioén 1 Dimensién 2 Dimensién 3
(Compromiso) (Conducta) (Calidad de trabajo)
Bajo 6-13 6-13 6-13
Medio 14 - 21 14 - 21 14 - 21
Alto 22 -30 22 -30 22 -30




Anexo: Certificado de validez por juicio de expertos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

N° DIMENSIONES/ items Pertinencia’ [Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Comportamiento organizacional Si No Si No Si No
1 i se siente do al desa ar cada una de sus funciones | X X X
dentro de la municipalidad
2 La icipalidad otorga habitual por el d y X X X
esfuerzo de sus trabajadk
3 Existe una buena comunicacién entre todas las dreas y jerarquias de la entidad X X X
4 La informacion requerida para el cumplimiento de las diferentes actividades X X X
fluye de manera ripida y oportuna
5 Las relaciones interpersonales entre los gerentes y colaboradores de la X X X
icipalidad son cordial
6 En la municipalidad frecuentemente se fomenta y se muestra interés por | X X X
buenas relaci i
DIMENSION 2 : Estructura organizacional Si No Si | No Si No
7 Los y rep de la icipalidad conocen X X X
los les y ivas que rigen el i i de la
institucién
8 La icipalidad brinda i i6n 0 capacitaci peri6di asus | X X X
j para izar el buen i i de la entidad
9 Los trabajadores cuentan con las condiciones de trabajo adecuadas para el X X X
desempeiio de sus actividades dentro de la municipalidad
10 | Los espacios fisicos y ambientales de la municipalidad son 6ptimos para el X X X
de las funcil de los colaborad
11 | La instituci icipal ejecuta habitual ividades que estimulan el X X X
12 | Dentro de los objeti 1 dos por la icipalidad se X X X
acciones que busquen y esti eld llo organi |
DIMENSION 3: Estilo de direccién Si No Si No Si No
13 | Los gerentes y jefes encargados s de X X
lid en el d de sus fi
14 | Existe participacién activa y apoyo constante entre todas las dreas de la X X X
icipalidad en el d llo de actividades institucional
15 | Los miembros de la icipalidad en general interés por participar [X X
activamente en la solucién de conflictos
16 | La icipalidad estimula la icipacién de los colaborads para X X X
luci a los conflictos que se p




17 | Los gerentes y colaborad de la icipalidad trabajan en equipo para X X X
lograr el iplimi de los objetivos p s
18 | Los gerentes y jefes ici toman en idi las X X X
sugerencias de los para el mejoramiento de las actividades
N2 DIMENSIONES / items Per ¢ Cli 3 Sugerencias
DIMENSION 1: Compromiso Si No Si | No No
1 | Los yrep de la municipalidad actian X X X
con diligencia
2 Los mi dela lidad fi sus actividades | X X X
y funci dadas con resp bilidad
3 Los gerentes, jefes y it lab activay con cada X X X
uno de sus p en el do llo de las actividades
4 Los colaboradores tienen en claro la misién de la Municipalidad Provincial X X X
Mariscal Ramén Castilla
5 Los gerentes y trabajadores conocen la visién de la Municipalidad Provincial X X X
Mariscal Ramén Castilla y las actividades a desarrollar para lograr su
6 La municipalidad efectiia acciones para izar la X X X
en el trabajo de sus colat !
DIMENSION 2: Conducta Si No Si | No Si No
7 Usted acude a laborar diariamente de manera puntual a la municipalidad X X X
8 Cumple puntualmente con el desarrollo de sus actividades y funciones X X X
9 Trata con respeto a sus jefes y compaiieros de trabajo X X X
10 | Es disciplinado con las actividades y labores que realiza dentro de la X X X
11 | Mantiene la discrecion en cuanto a los temas y acciones correspondientes a X X X
sus funciones
12 | Actia al d sus i enlai X X X
DIMENSION 3: Calidad Si No Si | No | Si No
13 | Conoce pl el ido de sus fi para realizar de manera X X X
p sus i
14 | Realiza con celeridad las activi que le desig X X X




15 | Cumple cfi con los objetivos y metas establecidos para el

X X X
de sus
16 | Frecuentemente desarrolla sus labores de manera eficaz X X X
17 | Logra la mdxima optimizacion de los recursos y tiempo empleados en la X X X
ejecucion de sus tareas
18 | Utiliza racionalmente los recursos y tiempo necesario para desarrollar X X X
i su trabajo

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg: Cinthya Virginia Soto Hidalgo DNI: 41808419
Especialidad del validador: Docente dolog:
'Pertinencia: El ftem corresponde al concepto teérico formulado. 25 de noviembre del 2021.

2Relevancia: El ftem es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, )
exacto y directo. / M e
it ol

Nota: Se dice suficiencia cuando los items p son sufici para medir la di

Firma del Experto Informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

N° DIMENSIONES/ items Pertinencia' [Relevancia® | Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: Comportamiento organizacional Si No Si No Si No
1 i se siente do al cada una de sus funciones | X X X

dentro de la icipali
2 La icipalidad otorga habi imi porel peiioy [ X X X

esfuerzo de sus trabajad
3 Existe una buena comunicacion entre todas las dreas y jerarquias de laentidad | X X X

P

4 La informacién requerida para el plimi de las di ivi g X X X

fluye de manera rdpida y oportuna
5 Las relaciones interpersonales entre los gerentes y colaboradores de la X X X

icipalidad son cordial
6 En la municipalidad frecuentemente se fomenta y se muestra interés por X X X
buenas i interp

DIMENSION 2 : Estructura organizacional Si No Si | No | Si No

7 Los colaborad y de la icipalidad conocen X X X
los les y ivas que rigen el i i de la

institucion

8 La icipalidad brinda i i6n o itaci periddi a sus X X X
bajadores para izar ¢l buen i i de la entidad

9 Los trabajadores cuentan con las condiciones de trabajo adecuadas para el X X X

desempeiio de sus actividades dentro de la municipalidad
10 | Los espacios fisicos y ambientales de la municipalidad son 6ptimos parael | X X X

de las funcis de los colaborad

11 | Lai i6 icipal ejecuta habitual ividades que esti el X X X
12 | Dentro de los objeti 1 dos por la icipalidad se d X X X

acciones que busquen y estimulen el d llo organizacional

DIMENSION 3: Estilo de direccién Si No Si No Si No
13 | Los gerentes y jefes itudes de [X X X

lid en el d peiio de sus fi
14 | Existe participacion activa y apoyo constante entre todas las dreas de la [X X X

icipalidad en el d llo de actividades institucional

15 | Los miembros de la icipalidad en general interés por participar [X X X

activamente en la solucién de conflictos
16 | La icipalidad estimula la participacién de los para X X X

encontrar soluci a los conflictos que se p




17 | Los gerentes y colaborad de la icipalidad trabajan en equipo para X X X
lograr el iplimi de los objetivos p s
18 | Los gerentes y jefes ici toman en idi las X X X
sugerencias de los para el mejoramiento de las actividades
N2 DIMENSIONES / items Per ¢ Cli 3 Sugerencias
DIMENSION 1: Compromiso Si No Si | No No
1 | Los yrep de la municipalidad actian X X X
con diligencia
2 Los mi dela lidad fi sus actividades | X X X
y funci dadas con resp bilidad
3 Los gerentes, jefes y it lab activay con cada X X X
uno de sus p en el do llo de las actividades
4 Los colaboradores tienen en claro la misién de la Municipalidad Provincial X X X
Mariscal Ramén Castilla
5 Los gerentes y trabajadores conocen la visién de la Municipalidad Provincial X X X
Mariscal Ramén Castilla y las actividades a desarrollar para lograr su
6 La municipalidad efectiia acciones para izar la X X X
en el trabajo de sus colat !
DIMENSION 2: Conducta Si No Si | No Si No
7 Usted acude a laborar diariamente de manera puntual a la municipalidad X X X
8 Cumple puntualmente con el desarrollo de sus actividades y funciones X X X
9 Trata con respeto a sus jefes y compaiieros de trabajo X X X
10 | Es disciplinado con las actividades y labores que realiza dentro de la X X X
11 | Mantiene la discrecion en cuanto a los temas y acciones correspondientes a X X X
sus funciones
12 | Actia al d sus i enlai X X X
DIMENSION 3: Calidad Si No Si | No | Si No
13 | Conoce pl el ido de sus fi para realizar de manera X X X
p sus i
14 | Realiza con celeridad las activi que le desig X X X




Utiliza racionalmente los recursos y tiempo necesario para desarrollar
i su trabajo

15 | Cumple efi con los objeti y metas blecidos para el X X X
imi de sus i
16 | Frecuentemente desarrolla sus labores de manera eficaz X X X
17 | Logra la mdxima optimizacion de los recursos y tiempo empleados en la X X X
ejecucion de sus tareas
18 X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): LOS INSTRUMENTOS CUMPLEN CON LOS ASPECTOS EVALUATIVOS

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg: ALICIA RAMIREZ FLORES

E:

P

ialidad del validador: GESTION PUBLICA - FINANZAS

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El ftem es apropiado para representar al componente o dimensién

especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,

exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items pl dos son sufici para medir la di

Aplicable después de corregir [ |

No aplicable [

DNI: 01160063

Firma del Ex

N% 1t AGIAD
perto Informante




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

N° DIMENSIONES/ items Pertinencia' [Relevancia® | Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: Comportamiento organizacional Si No Si No Si No
1 i se siente do al cada una de sus funciones | X X X

dentro de la icipali
2 La icipalidad otorga habi imi porel peiioy [ X X X

esfuerzo de sus trabajad
3 Existe una buena comunicacion entre todas las dreas y jerarquias de laentidad | X X X

P

4 La informacién requerida para el plimi de las di ivi g X X X

fluye de manera rdpida y oportuna
5 Las relaciones interpersonales entre los gerentes y colaboradores de la X X X

icipalidad son cordial
6 En la municipalidad frecuentemente se fomenta y se muestra interés por X X X
buenas i interp

DIMENSION 2 : Estructura organizacional Si No Si | No | Si No

7 Los colaborad y de la icipalidad conocen X X X
los les y ivas que rigen el i i de la

institucion

8 La icipalidad brinda i i6n o itaci periddi a sus X X X
bajadores para izar ¢l buen i i de la entidad

9 Los trabajadores cuentan con las condiciones de trabajo adecuadas para el X X X

desempeiio de sus actividades dentro de la municipalidad
10 | Los espacios fisicos y ambientales de la municipalidad son 6ptimos parael | X X X

de las funcis de los colaborad

11 | Lai i6 icipal ejecuta habitual ividades que esti el X X X
12 | Dentro de los objeti 1 dos por la icipalidad se d X X X

acciones que busquen y estimulen el d llo organizacional

DIMENSION 3: Estilo de direccién Si No Si No Si No
13 | Los gerentes y jefes itudes de [X X X

lid en el d peiio de sus fi
14 | Existe participacion activa y apoyo constante entre todas las dreas de la [X X X

icipalidad en el d llo de actividades institucional

15 | Los miembros de la icipalidad en general interés por participar [X X X

activamente en la solucién de conflictos
16 | La icipalidad estimula la participacién de los para X X X

encontrar soluci a los conflictos que se p




17 | Los gerentes y colaborad de la icipalidad trabajan en equipo para X X X
lograr el iplimi de los objetivos p s
18 | Los gerentes y jefes ici toman en idi las X X X
sugerencias de los para el mejoramiento de las actividades
N2 DIMENSIONES / items Per ¢ Cli 3 Sugerencias
DIMENSION 1: Compromiso Si No Si | No No
1 | Los yrep de la municipalidad actian X X X
con diligencia
2 Los mi dela lidad fi sus actividades | X X X
y funci dadas con resp bilidad
3 Los gerentes, jefes y it lab activay con cada X X X
uno de sus p en el do llo de las actividades
4 Los colaboradores tienen en claro la misién de la Municipalidad Provincial X X X
Mariscal Ramén Castilla
5 Los gerentes y trabajadores conocen la visién de la Municipalidad Provincial X X X
Mariscal Ramén Castilla y las actividades a desarrollar para lograr su
6 La municipalidad efectiia acciones para izar la X X X
en el trabajo de sus colat !
DIMENSION 2: Conducta Si No Si | No Si No
7 Usted acude a laborar diariamente de manera puntual a la municipalidad X X X
8 Cumple puntualmente con el desarrollo de sus actividades y funciones X X X
9 Trata con respeto a sus jefes y compaiieros de trabajo X X X
10 | Es disciplinado con las actividades y labores que realiza dentro de la X X X
11 | Mantiene la discrecion en cuanto a los temas y acciones correspondientes a X X X
sus funciones
12 | Actia al d sus i enlai X X X
DIMENSION 3: Calidad Si No Si | No | Si No
13 | Conoce pl el ido de sus fi para realizar de manera X X X
p sus i
14 | Realiza con celeridad las activi que le desig X X X




15 | Cumple cfi con los objetivos y metas establecidos para el
imi de sus i

16 | Frecuentemente desarrolla sus labores de manera eficaz

17 | Logra la mdxima optimizacion de los recursos y tiempo empleados en la
ejecucion de sus tareas

b S I
b B B
b I o

18 | Utiliza racionalmente los recursos y tiempo necesario para desarrollar
i su trabajo

Observaciones (precisar si hay suficiencia): LOS INSTRUMENTOS CUMPLEN CON LOS ASPECTOS EVALUATIVOS

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ |

Apellidos y nombres del juez validador: Mg: MARISOL PINCHI VASQUEZ DNI: 01119447

Especialidad del validador: GESTION PUBLICA - PRESUPUESTO

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 07 de D'Ciefnbrg del 2021.
Relevancia: El ftem es apropiado para representar al componente o dimensién
especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items pl dos son sufici para medir la di

Firma del Experto Informante



Anexo: Analisis de fiabilidad del instrumento

Clima laboral

Item juezl |juez?2 | juez3| Sx1 Mx | CVC1 Pei CvClC
ltem 01 3 3 3 9 3.0 1.0 |0.03704 0.96
ltem 02 3 3 3 9 3.0 1.0 |0.03704 0.96
Item 03 3 3 3 9 3.0 1.0 ]0.03704 0.96
ltem 04 3 3 3 9 3.0 1.0 |0.03704 0.96
Item 05 3 3 3 9 3.0 1.0 ]0.03704 0.96
ltem 06 3 3 3 9 3.0 1.0 |0.03704 0.96
ltem 07 3 3 3 9 3.0 1.0 |0.03704 0.96
Item 08 3 3 3 9 3.0 1.0 ]0.03704 0.96
ltem 09 3 3 3 9 3.0 1.0 |0.03704 0.96
Item 10 3 3 3 9 3.0 1.0 ]0.03704 0.96
Item 11 3 3 3 9 3.0 1.0 ]0.03704 0.96
ltem 12 3 3 3 9 3.0 1.0 |0.03704 0.96
Item 13 3 3 3 9 3.0 1.0 ]0.03704 0.96
ltem 14 3 3 3 9 3.0 1.0 |0.03704 0.96
Item 15 3 3 3 9 3.0 1.0 ]0.03704 0.96
Item 16 3 3 3 9 3.0 1.0 ]0.03704 0.96
ltem 17 3 3 3 9 3.0 1.0 |0.03704 0.96
Item 18 3 3 3 9 3.0 1.0 ]0.03704 0.96

VALIDEZ
— TOTAL
Rendimiento de los trabajadores

ltem juezl | juez?2 |juez3| Sxl1 Mx | CVC1 Pei CvClcC

ltem 01 3 3 3 9 3.0 1.0| 0.03704 0.96
Item 02 3 3 3 9 3.0 1.0| 0.03704 0.96
Item 03 3 3 3 9 3.0 1.0| 0.03704 0.96
Item 04 3 3 3 9 3.0 1.0| 0.03704 0.96
Item 05 3 3 3 9 3.0 1.0| 0.03704 0.96
Item 06 3 3 3 9 3.0 1.0| 0.03704 0.96
Item 07 3 3 3 9 3.0 1.0| 0.03704 0.96
Item 08 3 3 3 9 3.0 1.0| 0.03704 0.96
Item 09 3 3 3 9 3.0 1.0| 0.03704 0.96
Item 10 3 3 3 9 3.0 1.0| 0.03704 0.96
ltem 11 3 3 3 9 3.0 1.0| 0.03704 0.96
Item 12 3 3 3 9 3.0 1.0| 0.03704 0.96
ltem 13 3 3 3 9 3.0 1.0| 0.03704 0.96
Item 14 3 3 3 9 3.0 1.0| 0.03704 0.96
Item 15 3 3 3 9 3.0 1.0| 0.03704 0.96
ltem 16 3 3 3 9 3.0 1.0] 0.03704 0.96
Item 17 3 3 3 9 3.0 1.0| 0.03704 0.96
Item 18 3 3 3 9 3.0 1.0| 0.03704 0.96

VALIDEZ
0.96| TOTAL




Variable I: Clima laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de elementos

,929

18

Resumen de procesamiento de casos

N

%

Casos

Valido
Excluido®
Total

20
0

20

100,0

100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el
elemento se ha

Varianza de escala si
el elemento se ha

Correlacion total
de elementos

Alfa de Cronbach si el

elemento se ha

suprimido suprimido corregida suprimido
C1 56,90 109,779 ,623 ,926
C2 57,05 100,682 ,836 ,920
C3 57,20 102,695 ,800 ,921
C4 56,75 108,724 ,720 ,924
C5 57,20 106,484 ,811 ,922
C6 57,20 106,168 ,621 ,926
Cc7 57,15 107,292 ,819 ,922
C8 57,15 107,187 ,639 ,925
C9 57,10 107,989 ,687 ,924
C10 56,95 112,892 471 ,929
Cl1 57,25 102,408 ,942 ,918
C12 57,20 104,800 734 ,923
C13 56,95 107,839 ,683 ,924
Cil4 57,20 123,747 -,200 ,945
C15 56,80 120,695 -,060 ,938
C16 57,30 94,011 ,934 917
C17 57,00 109,158 ,604 ,926
C18 57,30 106,326 ,792 ,922




Variable Il: Rendimiento

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables
del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,934 18

Estadisticas de total de elemento

Media de escala Varianza de escala si Correlacion total

si el elemento el elemento se ha de elementos Alfa de Cronbach si el
se ha suprimido suprimido corregida elemento se ha suprimido
El 49,20 163,432 772 ,928
E2 48,95 171,208 ,595 ,932
E3 49,35 162,766 ,740 ,929
E4 48,70 171,589 ,602 ,932
ES5 49,25 167,776 , 744 ,929
E6 49,30 169,379 ,575 ,932
E7 49,15 171,292 ,629 ,931
E8 49,40 168,358 ,693 ,930
E9 49,20 169,642 ,643 ,931
E10 48,85 172,555 ,588 ,932
E11l 49,30 163,484 ,751 ,928
E12 49,10 171,568 ,596 ,932
E13 48,90 165,989 ,713 ,929
El4 49,35 168,976 ,559 ,933
E15 49,10 177,463 ,324 ,937
E16 49,30 162,537 ,658 ,931
E17 49,15 165,608 ,677 ,930

E18 49,30 168,958 , 776 ,929




Anexo: Matriz de consistencia

Titulo: Clima laboral y rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal Ramdén Castilla, Loreto - 2021

Problema

Problema general

Objetivos

Objetivo general

Hipoétesis

Hipotesis general

¢, Qué relacidon existe entre el
clima laboral y el rendimiento de

los trabajadores de la

Municipalidad Provincial
Mariscal Ramén Castilla, Loreto
- 20217

Determinar la relacion entre el
clima laboral y el rendimiento de
los trabajadores de la
Municipalidad Provincial Mariscal
Ramén Castilla, Loreto - 2021

Hi: Existe relacién significativa
entre el clima laboral y el
rendimiento de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial
Mariscal Ramon Castilla, Loreto -
2021

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

1.¢Cual es la relacion entre el
comportamiento
organizacional y el rendimiento

de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial
Mariscal Ramén  Castilla,
Loreto — 20217

1. Determinar la relacion entre el
comportamiento
organizacional y el rendimiento
de los trabajadores de Ila
Municipalidad Provincial
Mariscal Ramén  Castilla,
Loreto - 2021.

1.Existe relacién significativa entre
el comportamiento
organizacional y el rendimiento
de los trabajadores de Ia
Municipalidad Provincial
Mariscal Ramon Castilla, Loreto
- 2021.

2.¢Qué relacion existe entre la

estructura organizacional y el

rendimiento de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial

Mariscal Ramoén  Castilla,
Loreto - 20217?

2. Determinar la relacion entre la
estructura organizacional y el

rendimiento de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial

Mariscal Ramoén  Castilla,
Loreto - 2021.

2.Existe relacién significativa entre
la estructura organizacional y el
rendimiento de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial
Mariscal Ramoén Castilla, Loreto
- 2021.

3.¢,Cudl es la relacién entre el
estilo de direccibn y el

rendimiento de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial

Mariscal Ramoén  Castilla,
Loreto - 2021?

3. Determinar la relacién entre el
estilo de direccibn vy el

rendimiento de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial

Mariscal Ramoén  Castilla,
Loreto - 2021.

3. Existe relacion significativa entre
el estilo de direccion y el
rendimiento de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial
Mariscal Ramon Castilla, Loreto
- 2021.

Metodologia

e Tipo deinvestigacion: Basico

e Nivel de investigacion:
Descriptivo -correlacional

e Disefio y esquema de

investigacion: No
experimental de corte
transversal

e Variables: Clima laboral y
rendimiento

e Muestra: Estuvo constituida
por 44 trabajadores de la
Municipalidad Provincial
Mariscal Ramoén Castilla.

e Técnica: Encuesta

e Instrumento: Cuestionario




Anexo: Carta de presentacion

Sefior(a): Mg. Cinthya Virginia Soto Hidalgo

Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria
en Gestion Publica de la Universidad César Vallejo, en la sede LIMA NORTE.,
promocion 2021-02, aula 23, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la

informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Clima laboral vy
rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal Ramaén
Castilla 2021 y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o

investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma
Renzo Giordano Sarmiento Corbera

DNI N°16674413



Anexo: Carta de presentacion

Sefior(a): Mg. Alicia Ramirez Flores.

Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria
en Gestion Publica de la Universidad César Vallejo, en la sede LIMA NORTE.,
promocion 2021-02, aula 23, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la

informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Clima laboral vy
rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal Ramaén
Castilla 2021 y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o

investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma
Renzo Giordano Sarmiento Corbera

DNI N°16674413



Anexo: Carta de presentacion

Sefior(a): Mg. Marisol Pinchi Vasquez

Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria
en Gestion Publica de la Universidad César Vallejo, en la sede LIMA NORTE.,
promocion 2021-02, aula 23, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la

informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Clima laboral vy
rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal Ramaén
Castilla 2021 y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o

investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma
Renzo Giordano Sarmiento Corbera

DNI N°16674413



Anexo: Calculo del tamano de la muestra

Municipalidad Provincial Mariscal Ramon Castilla N° de trabajadores

Gerencia de administracion y finanzas

Gerencia de asesoria juridica

Gerencia de administracion tributaria

Gerencia de planificacion y presupuesto

Gerencia de infraestructura y desarrollo urbano rural

Gerencia de turismo y cultura

Gerencia de gestion y desarrollo ambiental

Gerencia de desarrollo y promocién social

Gerencia de desarrollo econdmico local

B S @ 2 I @ 2 R S B I O G 20 I~ I S A &) |

Gerencia de seguridad ciudadana

IN
N

Total

En tal sentido, es importante precisar que para el calculo del tamafio de la muestra se
ha empleado el muestreo no probabilistico, dado que no se ha empleado una férmula
para determinar la cantidad de sujetos muéstrales y estos fueron escogidos de forma

voluntaria.



# | MUNICIPALIDAD PROVINCIAL MARISCAL RAMON CASTILLA
RUC. N° 20280417131
CABALLO COCHA - RIO AMAZONAS
ALCALDIA

“Anio del Bicentenario del Peru: 200 anos de Independencia™
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A DE AUT
Seiior; ‘
Renzo Giordano Sarmiento Corbera

Estudiante del Programa de Maestria en Gestion Publica

Ciudad.- "

Yo, Rodolfo Diaz Soto, identificado con DNI N° 42801971, en mi calidad de
representante legal de la Municipalidad Provincial de Mariscal Ramén Castilla®, con RUC
20280417131, autorizo a usted, Estudiante del Programa de MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA en modalidad semipresencial en la Universidad Cesar Vallejo - Filial Lima
Norte, a ufilizar el nombre y la informacion necesaria yconfidencial de la entidad para
el desarrollo del Trabajo de Investigacion (Tesis) titulado: CLIMA LABORAL Y
RENDIMIENTO DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
MARISCAL RAMON CASTILLA, LORETO - 2021".

Atentamente,

DNI 42801971





