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Resumen

La presente investigacion, tuvo como objetivo elaborar una propuesta de mejora
de clima organizacional para el desempefio laboral de los colaboradores de una
entidad publica — Amazonas, cuyo estudio se realiz6 bajo el enfoque de
investigacién cuantitativa, tipo descriptiva, disefio no experimental, propositiva,
para lo cual se utilizaron instrumentos recoleccion y medicion de datos -
cuestionarios, los que fueron validados por el juicio de expertos y aplicados a
una muestra de 43 colaboradores, cumpliendo criterios de inclusién
determinados para la muestra, los resultados obtenidos muestran que la entidad
publica — Amazonas tiene un clima organizacional medianamente favorable
debido a que registré un nivel medio de 60%, ademas existe un porcentaje del
9% que tiene una apreciacion contraria, demostrando que no estan satisfechos
y que exige que debe se debe considerar realizar mecanismos de medicion
periddica y mejora del clima organizacional, mientras que por el lado del
desemperio laboral se considera un porcentaje loable con un nivel medio del
62%, estos resultados evidencian la necesidad de componer un modelo de
propuesta sostenida en los pilares de la investigacién el cual se pone a
disposicion con el objetivo de mejorar los niveles tanto del clima organizacional

e impacte en lograr un alto desempeifio laboral.

Palabras clave: Clima laboral, -cultural organizacional, colaboradores,

cumplimiento laboral, desempefio laboral.
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Abstract

The objective of this research was to develop a proposal to improve the work
environment for the work performance of employees of a public entity -
Amazonas, whose study was carried out under the quantitative research
approach, descriptive type, non-experimental design, purposeful, to which data
collection and measurement instruments were used - questionnaires, which were
validated by expert judgment and applied to a sample of 43 collaborators, fulfilling
inclusion criteria determined for the sample. The results obtained show that the
public entity - Amazonas has a moderately favorable organizational climate
because it registered an average level of 60%, in addition there is a percentage
of 9% that has a contrary appreciation, demonstrating that they are not satisfied
and that it demands that it must periodic measurement mechanisms and
improvement of the organizational climate should be considered, while on the job
performance side, a laudable percentage is considered with an average level of
62%. These results show the need to compose a sustained proposal model in the
pillars. of research which is made available with the aim of improving the levels

of both the organizational climate and impact on achieving high job performance.

Keywords: Work environment, organizational culture, collaborators, labor

compliance, work performance.
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|. INTRODUCCION
La modernizacion del estado en nuestro pais y el crecimiento de las demandas

de los ciudadanos, ha obligado que las instituciones busquen alternativas para
mejorar su desempefio profesional, sin embargo en muchos de los casos no se
ha tomado en cuenta como sienten los colaboradores en su ambito laboral, es
por ello que se hace indispensable generar un ambiente laboral propicio, seguro
y confortable, como estrategia para un buen desempefio laboral, buscando
generar un lazo social y afectivo que, aunado a las jornadas laborales, propicie
el logro de los objetivos individuales y organizacionales.

Es asi que desde un contexto internacional encontramos investigaciones
diversas como la realizada por Frank et al. (2020) en Ghana quienes sefalan
gue el clima organizacional influye en el desempefio de los empleados a través
de un compromiso organizacional positivo, precisando que el desempenio laboral
mejora si el clima laboral también contempla algunas motivaciones, pues los
mecanismos de direccién deben mantener el nivel de compromiso adecuado con
sus administrados, de esta manera Frank et al. (2021) en otro articulo de
investigacion sefiala también que para mejorar el comportamiento de los
colaboradores en sus organizaciones, se debe generar un entorno laboral con
caracteristicas y aptitudes para promover un adecuado desempefio laboral,
ademas de ello enfatiza la importancia del coaching como préctica de gestion
gue fortalece positivamente el clima organizacional.

Dentro de esta misma perspectiva Zumaeta (2018) en su articulo enfatiza que en
un ambiente laboral positivo se trabaja muchisimo mejor lo que propicia un
desempefio profesional 6ptimo, pues mantener a un empleado motivado en el
trabajo no es solo una cuestidbn monetaria, sino también una combinacién de
diversos elementos; dentro del ejercicio profesional de Salazar (2020) en su
articulo sobre el clima organizacional, menciona que las empresas deben alinear
a sus trabajadores en las nuevas metas que se tracen e invitarlos a caminar
dentro de la nueva perspectiva de la innovacion y articulacién en la vision de la
organizacién, para Murrieta et al. (2019) indican que existe indicadores
relevantes con los cuales se puede medir el clima laboral, los mismos que van a

determinar la politica de gestion, precisando que estos indicadores de mayor



incidencia en el clima laboral son el liderazgo, motivacion, relaciones sociales,
comunicacion y el trabajo en equipo.

En la investigacion realizada por Berberoglu (2018) manifiesta que el clima
organizacional mejorara el compromiso dentro la organizacion, si se genera un
ambiente seguro, calido, cooperante y con buenas relaciones interpersonales,
en el que se pueda promover el trabajo en equipo, el mismo que elevara el nivel
de responsabilidad de los involucrados incidiendo positivamente en el
desempefio laboral, por otro lado en uno de sus enfoques impartido en el articulo
de Mendoza et al. (2018) dan a conocer la importancia de qué manera se
mejorard la planeacion, el clima organizacional, direccion y coordinacion de la
institucion; asi como la economia, eficiencia y efectividad de los sistemas de
administracion, con ayuda de los colaboradores, gestion y de las politicas
motivadoras a todo el personal de la institucion.

En tanto Raja (2019) prepondera la motivacion como un factor transcendental
del clima laboral que incide en el cometido profesional, aludiendo que se debe
aplicar politicas gerenciales que fortalezcan la relacién entre clima laboral y
desempefio de los colaboradores, endosando asi el apoyo y la mejora en la
comunicacién, motivaciones fraternizadas bajo un contexto de buenas relaciones
coyunturales apoyadas en la confianza y amabilidad; analogo a esta perspectiva
Permatasari y Ratnawati (2021) enfatizan la vinculacion del clima organizacional
con el quehacer profesional desde el enfoque de mejora de las relaciones
sociales como algo importante y fundamental en la generacién de un ambiente
laboral cébmodo y propicio dentro de una institucion que permita la gestion para
el cambio, encaminada a la mejoria en el ambiente laboral.

Desde un contexto nacional la caracterizacion viabilizada segun Penachi (2019)
revela que el clima organizacional tiene una analogia con la labor profesional,
pues mucho depende de la calidad de un ambiente laboral en el cual se fomente
la practica de valores como el compafierismo y el trabajo en equipo, subrayando
la preparacion de los coagentes, en la indagacion de Peralta (2019) revela que
el clima laboral tiene un valor exegético ante el desempefio laboral, pues influye
en base a la comunicacién, al mismo tiempo comprende una correcta sinergia
entre los colaboradores por la eficaz organizacion funcional; y en la investigacion

efectuada por Rojas (2018) evidencio la relacion demostrativa entre clima



organizacional y desempefio laboral, destacando la importancia del desarrollo de
labores dentro una estructura organizacional 6ptima; en ese sentido Barboza et
al. (2021) precisan que el clima organizacional es providencial la motivacién de
la empresa, pues al proporcionar programas de capacitacibn mejora
sustancialmente el ejercicio profesional.

Visto desde el plano local, la tesis de Zelada (2020) asevera que las dimensiones
comunicacién, supervision, control y autorrealizacion de los servidores, son
concluyentes en generar un clima organizacional favorable que impacten en el
compromiso profesional, bajo este criterio Cayo y Lazo (2019) acentla que el
buen desempefio de los servidores publicos requiere una atencion necesaria
para todo tipo de procesos administrativos que estan dirigidos a satisfacer a los
usuarios, en tanto la caracterizacion de Alarcon (2019) muestra que el recurso
humano en la actualidad es comprendido como el mas importante en las
organizaciones, y se debe motivar para alcanzar los objetivos trazados creando
de esta manera un buen clima organizacional.

Consecuentemente con lo expuesto en una entidad publica de Amazonas, se
evidencié un inadecuado clima organizacional y desempefio laboral, es asi que
se planteo el problema cual es el clima organizacional y el desempefio laboral
de los colaboradores de una entidad publica — Amazonas, a partir de ello en la
busqueda de mejorar las acciones de la entidad, es necesario contar con la
informacion que permita generar propuestas para mejorar el clima organizacional
y buscar un correcto desempefio laboral de los colaboradores; como objetivo
general se elaboré una propuesta de mejora de clima laboral para el desempefio
laboral de los colaboradores de una entidad publica — Amazonas y como
objetivos especificos se analizo las caracteristicas del clima organizacional y el
desemperio laboral en los colaboradores de una entidad publica — Amazonas, a
partir de ello se propuso un modelo de clima organizacional para mejorar el
desemperio laboral de los colaboradores de una entidad publica — Amazonas,
definiendo estrategias que mejoren el desempefio laboral, finalmente se
establecié como hipoétesis general la propuesta mejorara el clima organizacional
para el desempefio laboral de los colaboradores de una entidad publica —

Amazonas.



II. MARCO TEORICO
En este capitulo se desarrolla los antecedentes de las variables de investigacion

desde el ambito internacional, nacional y local, dada la importancia de los
trabajos previos constituyéndose en la base principal para el desarrollo de la
presente investigacion, asi como también se desarrolla la conceptualizacion
como sustento tedrico de la mismas.

A nivel internacional en la tesis realizada en Ecuador por Mogrovejo (2020) el
cual plante6 como objetivo de su investigacion analizar la influencia del clima
organizacional frente a la motivacion del personal de una entidad, para lo cual
utilizé un enfoque cuantitativo, de tipo transversal y correlacional, cuya
conclusiéon concurrio que existe una correlacion significativa entre variables y
resalté que la motivacion laboral conduce al logro de objetivos institucionales,
indicando que estos logros pueden verse afectados por factores como la
ausencia de reconocimiento laboral, generando ineficacia en las labores
encomendadas, ademas precisa que es el liderazgo un componente importante
en el desarrollo de las labores conducentes hacia el cumplimiento de las metas
propuestas y recalca el valor de la comunicacion, caracteristicas muy importante
de esta investigacion a ser considerada dentro de la propuesta del estudio.
Desde México, destaco la teis de Guzman (2020) quien en su indagacion analizo
y propuso mejoras a partir del impacto del desempefio laboral con los cursos de
capacitaciéon dentro de la modalidad hibrida que se brinda a los gerentes
participantes, tema de relevancia enfocado a conocer aspectos de intervencion
respecto a la variable desempefio laboral, pues con una metodologia de tipo
descriptiva, propositiva, la investigacion concluyé que, para ejercer un mejor
desempeiio laboral se tiene que brindar capacitaciones a los colaboradores de
acuerdo a una evaluacién previa de diagnostico, pues de esta manera se
promueven resultados en relacién al desempefio profesional y comprueba cuales
serian las mejorar para percibir un eficaz clima laboral, destacando a la
comunicacién como el ingrediente fundamental en la percepcion de un clima
favorable.

Dentro la perspectiva Jaimes (2020) en su investigacion realizada en Colombia
cuyo objetivo fue identificar las expectativas en el desempefio laboral y la

personalidad de los colaboradores, resaltd los gustos y expectativas laborales,



con una metodologia de revision bibliografica, su indagacién concluye que, para
poder efectuar un eficaz desemperfio laboral se tiene que guiar de la expectativas
gue los colaboradores poseen en relacion al mejoramiento del sistema laboral,
pues de esta manera no solo se beneficié el ambiente laboral sino también la
satisfaccion en el colaborador dentro la empresa; en relacion con la variable de
estudio desempefio laboral, este enfoque permite aportar a mi investigacion con
respecto a la actividad y rol que puede desarrollar el colaborador dentro de su
empresa y su relacion con el desempeno profesional, bajo la perspectiva de los
requerimientos personales y la articulacibn con el logro de objetivos
organizacionales, los que impactan positivamente en el desempefio laboral.
Mientras tanto en la investigacion de tesis de Palacios (2019) efectuada al
personal administrativo de una entidad de salud publica de Manabi en Ecuador,
a través del objetivo de su indagacion que fue determinar el nivel del clima
organizacional y la relacion con el desempefio laboral, aplic6 una metodologia
correlacional y concluyé que el clima organizacional si se relaciona con el
desempeiio laboral, con un nivel de significancia medianamente alto, debido a
gue presenta mecanismos de mejoramiento de ambiente laboral, pues esto
permite el aumento del desempefio y el cumplimiento de los objetivos
institucionales; el grado de motivacion, satisfaccion y compromiso que ponen los
colaboradores dependera del ambiente en que se encuentren, esta exploracion
favorece directamente a las estrategias de crecimiento que brinda el clima laboral
dentro de las entidades publicas, mas aun porque reconoce la labor del
empleador y las funciones que tiene el trabajador en la que se hace referencia
las apreciaciones que tienen los integrantes con respecto al lugar donde
desempeiian sus actividades laborales.

Niebles et al. (2019) en una investigacion realizada en Colombia, tuvo como
objetivo el analisis del clima organizacional y su incidencia en la conformacién
de equipos de trabajo sefalando que el clima organizacional se toma en cuenta
como la vision que tienen los sujetos sobre el entorno de la organizacién, el
marco metodologico utilizado fue no experimental, transeccional y de campo, con
un alcance descriptivo — correlacional, cuyos hallazgos muestran que el clima

organizacional es percibido en forma positiva. En conclusion, la incidencia de los



resultados descritos a partir de la generacion de sus acciones, contextos, entre
otros aspectos contribuyen al rol del talento humano del ambito laboral.

En el articulo realizado por Ali et al. (2018) descrito en el entorno de Asia, estudio
enfocado en el entorno empresarial, tuvo como objetivo establecer un clima
positivo en el crecimiento y el rendimiento de la organizacién en los bancos,
creando una atmosfera social que fomente una alta participacion de los
empleados y una cultura centrada en los empleados, su enfoque metodoldgico
fue cuantitativo y descriptivo con datos transversales, donde los resultados
demuestran que los empleados senior de los bancos chinos en Shanghai
permitiendo conocer la forma en que el clima incide entre las practicas
estratégicas de gestion de recursos humanos y el quehacer dependiente de los
bancos chinos. Los resultados indican que estratégicamente tiene una relacion
positiva significativa con el desempefio operativo. Del cual se puede intuir que el
clima de relaciones media estratégicamente en el ejercicio institucional
describiendo un buen enfoque para la toma de decisiones.

Ortiz (2018) en su trabajo realizado en Nicaragua, tuvo como propoésito valorar
la relacion entre el clima organizacional y el liderazgo directivo, pues estuvo
enmarcado a través de la metodologia aplicada con enfoque mixto, de tipo
trasversal, como resultado obtuvo que el clima organizacional es un mecanismo
de comunicacion dentro de un equipo laboral, debido a que permite el desarrollo
de las actividades de manera organizacional resaltando el liderazgo, integridad
y capacidad a los colaboradores en una entidad, concluye sefialando que el
desempefio que pone un trabajador en la institucion dependera de acuerdo al
buen ambiente laboral que se encuentre, es por ello que el clima organizacional
debe ser el propicio y que genere aspectos positivos e integrador. Se tomara en
cuenta en el andlisis y discusion del actual trabajo resaltando su enfoque general.
Desde del ambito nacional, en la tesis doctoral realizada por Gomero (2019) el
propésito de su indagacion fue determinar como se relaciona el clima
organizacional con la satisfaccion laboral en una universidad estatal en el pais,
el estudio se efectud a partir de un disefio no experimental de corte trasversal,
cuantitativa, prospectiva y correlacional destacando la relacién de la dimensién
comunicacion con la variable satisfaccion laboral, el investigador concluye que

la comunicacion es eficiente entre los colaboradores el cual conduce al logro de



metas, considerandose sustancial en el desarrollo institucional, destacando que
la motivacion es un factor importante dentro del cumplimiento de las actividades,
asi mismo el clima organizacional es favorable provocando la satisfaccion en el
ambito laboral, en conclusién, el clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral, teniendo una relaciébn con
intensidad regular, a partir de ello si un trabajador se siente motivado su nivel de
satisfaccion seré alto y su rendimiento y productividad también.

Por otro lado, segun los lineamientos de intervencion realizados por Ruiz (2021)
en su indagacion cuantitativa, de disefio no experimental, transversal, descriptivo
y correlacional, se centr6 en comprobar la asociacion entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral, estudio que realizd6 en un centro
hospitalario nacional, el cual concluy6 que existe relacion directa y positiva entre
las variables de estudio, consiguiendo describir el grado de asociacién de estas
variables con las dimensiones, para luego proponer lineamientos que conduzcan
a la mejora del clima laboral; el investigador enfatizd las dimensiones de la
variable clima organizacional, sefialando que entre més favorable sea el clima
organizacional, se podra obtener mayor satisfaccion en el trabajo, por lo que esta
investigacibn me conduce a considerar las dimensiones como la estructura, el
comportamiento organizacional, las relaciones interpersonales y la identidad,
como sustanciales para desarrollar la investigacion y proponer estrategias
coyunturales de mejora segun el diagnostico realizado.

Con respecto a la variable desempefio laboral, Fernandez (2020) trabajo
ilustrado sobre la relacion producida entre la inteligencia emocional y el
desempefio laboral, aplic6 un método inductivo de disefio no experimental, de
corte transversal y correlacional, a partir de ello concluy6 que la influencia de la
inteligencia emocional es moderada, debido a que las emociones ejercen
incidencia significativa sobre el desempefio laboral, sosteniendo que la
motivacion tiene una relacion directa con el desempefio laboral de los
colaboradores, dado que se observé actividades satisfactorias de desarrollo
personal y crecimiento laboral las que propiciaron un buen desempefio que al
ser acompafiado de un adecuado ambiente fisico, social y una gestion adecuada

de la inteligencia emocional impacta favorablemente en el desempefio laboral; la



caracteristica de esta investigacion, esta conexa con el desempefio laboral, la
cual hace referencia a la productividad y eficiencia.

Asimismo, en la tesis de Sanchez (2020) cuyo propésito del estudio fue
determinar si la inteligencia emocional influye en el desempefo laboral de los
colaboradores en una entidad bancaria, la metodologia fue cualitativa, no
experimental, transversal, descriptivo y correlacional, a partir de los resultados
se pudo corroborar que si influyen la variables propuestas, lo cual ayuda a
identificar una mejora en la calidad y niveles de trabajo, a través de la prueba de
hipotesis Rho de Spearman presentando como resultado un nivel de
significancia 6ptimo, pues a partir de ello se puede determinar que los aspectos
gue giran emocionalmente a partir de las habilidades blandas que vienen
recibiendo permite una mejora del desempefio laboral, ademas de propiciar el
desarrollo de trabajo en equipo bajo valores de solidaridad e identidad con la
empresa el cual contribuye al estudio y analisis de la variable desempefio laboral
permitiendo considerar sus dimensiones: compromiso, organizacion y
adaptacion.

El clima organizacional se logra evidenciar dentro de una institucion publica o
privada por el comportamiento y desempefio de sus colaboradores, el clima
organizacional es un indicador clave dentro de la toma de decisiones y la
solucion de los problemas dentro de una organizacion, es por ello que Chagray
et al. (2020), tuvieron como objetivo de su investigacion determinar la relacion
del clima dentro de un entorno laboral, pues el ambiente existente entre los
miembros de una empresa determina su clima organizacional, el cual esta
basado en los estados emocionales de los colaboradores y, como resultado de
la percepcion de los colaboradores existen diferentes aspectos criticos dentro de
su empresa, la metodologia usada fue descriptiva, transversal y correlacional,
concluyendo, que el clima organizacional se refleja en el comportamiento y
desemperio de los trabajadores, mostrando las relaciones encontradas entre las
dimensiones del clima organizacional y el desempefio laboral y a partir de ello
se puede resaltar que el liderazgo y las relaciones interpersonales se
correlacionan significativamente con el desempefio laboral.

Asimismo, Murrieta et al. (2019), resaltan en su tesis sobre clima organizacional

el cual fue estudiado bajo especificaciones técnicas dado que es considerado



una estrategia para la ventaja competitiva de las organizaciones en términos de
exito empresarial efectuando una busqueda y consulta literaria de articulos cuyo
objetivo principal fue la construccién de un instrumento que midiera el clima
organizacional, obteniendo como resultado que los factores con mayor
predominio son liderazgo, motivacién, comunicacion y trabajo en equipo, esta
investigacion aporta a investigaciones futuras cuyo propésito sea la medicion del
clima organizacional, permitiendo de esta manera la posibilidad de abarcar
perspectivas de medicion que consideren los cambios que se presentan a nivel
mundial y que interfieren en el clima de los empleados de la organizacion.

En el &mbito local Frias (2021) en su investigacion de tesis tuvo como propadsito
determinar la relacion entre el nivel del clima organizacional y el desempefio
laboral, para lo cual presenta una metodologia de tipo bésico, descriptiva
correlacional, con un disefio no experimental, concluyendo que existe relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores con un
nivel de correlacion débil, debido a un clima autoritario por lo cual el desempefio
de los trabajadores es no es satisfactorio, informacién destacable debido que
brinda un aporte muy importante con mejores alcances referente a la variable del
clima organizacional, en la que se genera una conviccion con las variables de la
investigacion.

Dentro del marco tedrico, se considera precisar sobre los origenes del clima
organizacional para lo cual se puede referenciar las caracteristicas de las
variables de estudio de la presente investigacion:

Variable independiente clima organizacional, para la caracterizacion de esta
variable se recoge la conceptualizacién de Chiavenato (2009) quien enfatiza que
el clima organizacional vislumbra las relaciones que se llevan a cabo entre
distintos colaboradores en una institucion cuyas caracteristicas percibidas por
sus miembros pueden ser positivas 0 negativas y estan estrechamente
relacionadas con la motivacion el cual influye directamente en el compartamiento
de los miembros, siendo ésta el ambiente donde los empleados desarrollan sus
actividades, en tanto los autores Litwin y Stringer (1978) reflexionaron sobre el
tema, considerando que el entorno empresarial y la estructura de una
organizacion influyen en el clima organizacional, que éste a su vez impacta en el

comportamiento de sus miembros midiendo caracteristicas relativamente



importante como la percepcion y la conducta de los colaboradores que permita
realizar mejoras en el desempefio y satisfaccion de sus empleados, para ello es
importante resaltar las dimensiones del clima organizacional que permita
conocer de una manera mas directa dicho comportamiento.

Para esta variable también se resalta el aporte de Gaspar (2011) quien enuncia
gue para la evaluacion del clima organizacion se debe tener en consideracion la
dimension de la estructura, que muestra como la organizacion esta normada,
delimitada y estructurada de manera jerarquica para el cumplimiento de los
objetivos y metas de la organizacion, asimismo, se destaca la dimension del
comportamiento organizacional y las relaciones interpersonales y de identidad.
El tamafio de la organizacion debe permitir que el trabajador se sienta comodo
en el desarrollo de sus actividades, segun el enfoque de Furnham (2001) hace
referencia a la cantidad de colaboradores que posee la organizacion, pues de
alguna manera esto puede afectar y provocar que las personas se sientan
incomodas y crear un clima hostil.

Cuando nos centramos en definir el estilo de direccion, nos referimos
principalmente al estilo de direccion que usan para guiar a los integrantes de una
organizacion, la cual es la forma en la cual una persona influye en los demas;
estos estilos ocasionan distintos climas que puede ser positivos 0 negativos, en
este efoque Kant (2003) define cinco estilos de direccion, que pueden ser: (i)
Autocratico, donde el jefe impone las reglas sin escuchar a los demés (ii) Estilo
Paternalista, el jefe se interesa por sus subordinados pero aun asi es este quien
toma las decisiones (iii) Estilo Laissez faire, el director no actla en las decisiones,
no motiva y no instruye, deja que sus colaboradores se desempefien de manera
libre y el (iv) Estilo Democratico, a pesar que es el jefe es quien toma la ultima
decision, invitan a otros miembros del equipo a contribuir en ello. (v) Estilo
Institucional, el jefe se adapta a la situacion de trabajo, es buen comunicador,
tolerante, con confianza en sus colaboradores fomentando la recompensa.
Retomando la precision Gaspar (2011) sobre la Estructura formal el autor hace
referencia la estructura expuesta en el organigrama, la misma que es la
representacion gréafica que sirve de base para que los integrantes de dicha
organizacion sepan lo que deben hacer, asi mismo les permitira identificarse con

su trabajo.
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El comportamiento organizacional segun Gaspar (2011) sefiala que es el
sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su autonomia en la
toma de decisiones con su trabajo, en esta dimension intervine los indicadores
como: Productividad en esta perspectiva Jaramillo (s.f.) indica que en las
actividades internas de una institucion, si existe un clima organizacional
favorable, existirA un buen comportamiento organizacional y por ende una
productividad eficiente. Tensiones y estrés: segun las precisiones que hace
Gaspar (2011) menciona que si el trabajador siente demasiada presion en su
trabajo y no esta siendo reconocido como debe de ser, genera un clima negativo.
Aptitudes y actitudes: bajo estas circunstancias Gaspar (2011) resalta que es la
capacidad gue tiene una persona para realizar sus tareas con éxito, que es capaz
de desarrollarse con los conocimientos y la practica, creando un buen clima.
Motivaciones: respecto a este tema tan importante Moos et al. (1989) resalta que
el trabajador en muchos de los casos se deja llevar en base a necesidades que
lo motiva a buscar medios para satisfacerlas, es por ello que la organizacion
debe utilizar los medios necesarios para poder motivar al personal. Expectativas:
a partir de esta caracterizacion Gaspar (2011) menciona que se debe generar
confianzas en los integrantes de la organizacion para que tengan una mira hacia
el futuro y se guien en base a esto en bien de la organizacion. Relaciones
Interpersonales: Segun Gaspar (2011) es la percepcion por parte de los
miembros acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas
0 malas relaciones sociales, tanto entre jefes y subordinados o viceversa. En
esta dimensidén se consideran los siguientes indicadores segun el autor. La
dimension comunicacién argumenta Gaspar (2011) que es de vital importancia
debido a que las comunicaciones en una institucion es el pilar para un buen clima
organizacional, ya que de esta manera los integrantes de la organizacion
incrementaran su nivel de confianza, la buena comunicacién genera una buena
relacion entre los ellos, el compafierismo visto desde la unidn y el apoyo que se
brindan entre los integrantes de la organizacion trae como beneficio un ambiente
célido y fraternal, el mismo que es positivo para la consecucién de las metas y
los objetivos. Conflictos interpersonales: dentro de este escenario Gaspar (2011)

destaca la existencia de conflictos entre los integrantes de la organizacion, traera
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como consecuencia un ambiente hostil que afectara en los cumplimientos de las
metas.

Variable dependiente desempeiio laboral, dentro de este enfoque se puede
resaltar a la conceptualizacién de Chiavenato (2011) quien menciona que es un
sistema de apreciacion del desempefio del individuo en el cargo y de su potencial
de desarrollo, disefiando una evaluacion como una técnica imprescindible en la
actividad administrativa; por otro lado también se resalta la propuesta de Rocca
(2016) quien destaca que la evaluacién del trabajo que desarrolla el personal de
una empresa, permite verificar el nivel de cumplimiento de la metas y objetivos,
para tomar medidas correspondientes en beneficio de la organizacion, desde
este mismo enfoque para los autores Bohlander et al. (2018) consideran que
ciertas aptitudes pueden ser analizadas por el contratante con la finalidad de
calcular las habilidades, asi como las capacidades de los colaboradores con
relacion a lo que requiere la entidad.

Los investigadores Robbins y Timothy (2013) indican que el quehacer
profesional ha conseguido asemejar las subsiguientes dimensiones del
desempeiio profesional: desenvolvimiento, capacidad laboral, eficacia y perfil del
trabajador, donde el desenvolvimiento, permite potencializar las habilidades
comunicativas, caracterizadas dentro del bienestar social y excelencia personal,
fomentando indicadores medido a través de aptitudes y destrezas.

La capacidad laboral atafie directamente las actitudes que manifiesta el
colaborador dentro de la institucion, las cuales estan establecidas bajo un
conjunto de experiencias conducentes a obtener resultados con indicadores
como la actitud, relacion con el estado de animo, experiencia y conocimiento
mientras la eficacia esta definida como incurrir una estimacién del compromiso
de los colaboradores, cuyos indicadores recaen en la optimizacion del tiempo y
recursos, apreciada como el uso legitimo de los recursos de forma.

La dimension del perfil del trabajador esta referida al conjunto de
sistematizaciones que el colaborador asume con los compromisos laborales,
para lo cual contempla indicadores como comportamiento y caracteristicas,
evidenciando el comportamiento de la persona, lo cual interesan para definirlo.
Escala de medicion: precisa Caballero (2014) en su trabajo de investigacion que

la evaluacion de las variables puede realizarse mediante escalas, las que pueden
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ser nominales, ordinales, de razén y de intervalos, para el caso de las variables

de estudio la escala de medicidn sera la escala de Likert — ordinal.
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lll. METODOLOGIA

Acorde con Kaplan (1964) sefiala que la metodologia se concibe como la

ciencia que ayuda a describir, explicar y justificar los métodos utilizados, con

el objetivo de encontrar los resultados deseados en una investigacion, por lo

gue en este apartado se delimita la metodologia usada, la cual ayudara a

ordenar la informacién que ha sido recopilada a través de los instrumentos

de medicion la misma que sera analizada para poder concluir con los

resultados obtenidos.

3.1.Tipo y disefio de investigacion

3.1.1.

3.1.2.

Tipo de Investigacidon: La tipologia de la investigacion esta
supeditada a los enfoques dadas las caracteristicas de las que segun
Martinez (2018) vislumbra que este tipo de investigacion es actuado
en base a un procedimiento cientifico, pues toma en cuenta
caracteristicas de la investigacion para poder describir los fenédmenos
a través de la obversacion y la explicacion, ya que de esta manera se
logra escudrifiar explicaciones que guardan relacién con el problema
planteado, en el caso de la presente investigacion se rije bajo el
enfoque cuantativo, lo que permite definir la dependencia de las
variables para poder medirlos y realizar un analisis estadistico.

Disefio de investigacion: Segun Kerlinger (2002) exterioriza que el
disefio de investigacion viene a ser el plan donde se detalla los
procedimientos que el investigador busca dar respuesta las preguntas
de la investigacion. La presente indagacion se desarrollé bajo un
enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, descriptivo

simple, explicativo y propositivo.

3.2. Variable y operacionalizacion

Variable: En el libro de Hernandez at el. (2010) destaca la determinacion

de la variable la cual es definida como una caracteristica suceptible a ser

observada y medida pudiendo tomar diferentes valores. En el presente

proyecto de indagacion las variables contempladas son las siguientes:

Variable Independiente: Clima Organizacional

Litwin y Stringer (1978) reflexionaron sobre el tema, considerando que el

entorno empresarial y la estructura de una organizacion influyen en el clima
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organizacional, que éste a su vez impacta en el comportamiento de sus

miembros midiendo caracteristicas relativamente importante como la

percepcion y la conducta de los colaboradores que permita realizar mejoras

en el desempeno y satisfaccion de sus empleados.

Varible Dependiente: Desempefio laboral

Segun Chiavenato (2015) describe que la evaluacion del desemperio, es el

proceso que se evalla, al revisar las actividades que desarrolla el individuo,

gue contribuyen al lograr los objetivos de la empresa. Asimismo, precisa

gue la evaluacién de la ocupacién profesional consiste en identificar, medir

y administrar el ejercicio las organizaciones.

Operacionalizacion de variables

En el presente trabjo se precisa que la operacionalizacion es un proceso

mediante el cual la variable se convierte de conceptos abstractos a

terminos mas precisos, medibles y enfocados en dimensiones e

indicadores.

3.3. Poblacién, muestra y muestreo
3.3.1. Poblacion: La poblacion es definida por Westreicher (2021) como

un conjunto de personas que tienen un objetivo en comun y son
seleccionadas en relacion a los intereses del investigador, pues
de manera estadistica este tipo de grupo de personas permiten
cumplir con el objetivo propuesto a través de una muestra
representativa, en ese sentido, la poblacion de estudio estuvo
establecida por 50 copatrticipes de la entidad publica - Amazonas,
considerando criterios de inclusion y exclusion, teniendo en
cuenta lo sefalado por Otzen y Manterola (2017) quienes indican
que los criterios de inclusibn se cumplen cuando ciertas
caracteristicas que reune la poblacién la hace elegible para
participar en un estudio, mientras que los criterios de exclusion
son lo contrario, bajo ese contexto se tiene lo siguiente:
e Criterios de inclusiéon, todos los colaboradores de la parte

administrativa de la institucion.
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3.4.

e Criterios de Exclusion, colaboradores que se encontraron con
licencia (enfermedad, maternidad o fallecimiento de familiar)
y disfrutando de su periodo vacacional.

3.3.2. Poblacion muestral: Segun Hernandez et al. (2010) sostiene que
es un subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual se
recolectan los datos, y que tiene que definirse y delimitarse de
antemano con precision, ademas debe ser representativo o
similar a la poblacién, por lo que la muestra sera la misma de la
poblacién, denominandose poblacion muestral la cual estard
sujetard a los 50 participantes colaboradores de la entidad publica
- Amazonas.

3.3.3. Muestreo: De acuerdo a la caracterizacion planteada por Rus
(2021) indica que es el proceso de seleccionar una muestra a
partir de una poblacién, sujeta a los criterios de inclusién y
exclusion, pues en la presente indagacion contemplo aplicar a la
totalidad de la poblacién debido a su tamafio reducido, por lo que
no se considerd aplicar ningun tipo de muestreo.

3.3.4. Unidad de andlisis: Bajo la definicion realizada por Hernandez et
al. (2010) indica que son los participantes objeto de estudio, y para
la investigacion se considera al personal que labora en la unidad

administrativa de la entidad publica de Amazonas.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En relacién a la técnica, segun Terreros (2021) afirma que la encuesta
es un medio que sirve para obtener informacion a traves de un grupo de
intereses, donde las respuestas, vayan en relacion a la interpretacion de
la investigacion y la solucion del problema planteado.

En la presente investigacion se empled la técnica de la encuesta, la que
permitid la recoleccion de datos a partir de la muestra, en este caso
fueron los coagentes dependientes de la entidad publica de Amazonas,
con la finalidad de obtener informacion sobre el clima organizacional y
desempefio laboral de los coparticipes de una entidad publica -

Amazonas y a partir de la individualizacion de sus caracteristicas segun
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3.5.

sus dimensiones me permitid proponer estrategias que optimicen el
ejercicio profesional de la entidad publica.

De manera similiar, en la presente investigacion se emple6 el
instrumento, caracterizado en un cuestionario, conforme a ello Meneses
(2018) indica que el instrumento identificado como el cuestionario es un
medio empleado para poder recoger todo tipo de informacién de trabajo
de campo, pues fundamentalmente ayuda a recoger datos a partir de las
dimensione e indicadores de la encuesta, esto conlleva a establecer que
es una herramienta cientifica de trabajo de campo. El formulario del
cuestionario, fue estructurado por la autora el cual permiti6 medir las
precisiones de las variables Clima organizacional y Desempefio Laboral,
la cual se acompaiia con su validez y confiabilidad.

La Validez del instrumento de recoleccion de datos fue validada por tres
profesionales expertos, segun Hernandez et al. (1998) aluden que la
validez en términos generales, es el grado en que un instrumento mide
en la variable que debe de medir.

Y respecto a la confiabilidad fue comprobado por el coeficiente del Alfa
de Cronbach, como criterio general, la cual nos permitié su aplicacion;
segun George y Mallery (2003) aluden tener en cuenta las
recomendaciones y estimaciones siguientes para su valoracién segun el
coeficiente de alfa de Cronbach.

Procedimientos

De acuerdo a lo que comprende Group (2020) la etapa de procedimiento
de analisis de datos sirve para poder caracterizar todos los datos que se
han llegado a obtener en relacién a la adquisicion de la herramienta
estadistica, es decir, permite analizar como se han obtenido los datos y
a traves de que proceso se ha derivado la informacion.

Dentro de la investigacién lo primero que se tuvo en cuenta es la
caracterizacion de la muestra para ello se tomo en cuenta los criterios
de inclusion y exclusion.

Participaron en el estudio todos los colaboradores de la unidad
administrativa y que en el momento de la aplicacion del instrumento se

encuentren laborando, asimimos se consideré a los colaboradores que
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desearon participar en el presente estudio, siendo importante el registro
de su consentimiento informado.

Luego se aplicd la validacion de los instrumentos por el juicio de expertos
los cuales se tomaron referencia de tres expertos, y ademas se realizod
una prueba piloto para realizar la confiabilidad de los instrumentos
mediante el Alfa de Cronbach, una vez realizado dicho procedimiento de
la confiabilidad, se procedio a la recoleccion de datos.

Segun Bernal (2006) sostiene que, en este segmento del desarrollo del
estudio, se procesa la informacién recibida de la muestra en
investigacion realizada mediante el esfuerzo en el campo, y tiene como
proposito brindar resultados ordenados y agrupados, para hacer el
andlisis segun las preguntas, suposiciones u objetivos.

Segun lo expuesto, en la obtencién de datos se tuvo en cuenta las
siguientes etapas:

Los instrumentos de medicion se elaboraron cuidadosamente teniendo
en cuenta los diferentes lineamientos.

Las gestiones y coordinaciones respectivas con la institucion a intervenir,
fueron tomadas en cuenta, contando con la autorizacion se procedio a
realizar la aplicacion del instrumento con la muestra objeto de estudio.
Se solicitdé permiso al gerente administrativo de la institucion, para poder
aplicar el instrumento a los actores involucrados en la presente
investigacion.

Como ultima etapa se procedio a la revision de las encuestas viendo su
diligenciamiento y posteriormente se elabord la tabulaciéon de los datos,
asi como las mediciones respectivas y su posterior andlisis estadistico.
En ese sentido los cuestionarios diligenciados conllevaron a realizar una
base de datos el cual permitid, proporcionar informacion sobre la
investigacion, la misma que fue procesada a través del programa excel,
a partir de ello se realiz6 la representacion de los datos en tablas, esto
permitié delimitar la informacion y su posterior analisis, para finalmente
llegar a la discusién y conclusiones segun los objetivos previstos en la

presente investigacion.
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3.6.

3.7.

Métodos de anélisis de datos

Conforme lo plantea Mordenti (2021) el anadlisis de datos es
metodolégicamente una interpretacion de funciones estadisticas, donde
se evalla las diversas formas que se aplicaron para poder obtener la
informacion, es decir que esto permite comprobar como se ha
contribuido metodolégicamente con el cumplimiento de estandares
establecidos por medio de programas estadisticos. En el presente
trabajo se emple6 el método cuantitativo aplicando para ello los
cuestionarios, elaborados a partir de una adaptacion a fin de poder
buscar una mejor caracterizacion de la investigacion, la cual fue validado
por expertos, lo que ayudo a describir las variables de estudio en funcién
al andlisis de los datos, facilitando el procesamiento de datos ofreciendo
una mejor aplicabilidad de las variables, por ellos se utilizd el programa
excel 2016 para generar la base de datos que permitio analizar y
visualizar los resultados de forma regular con la distribucién porcentual
en tablas simple y de doble entrada, ademas de gréficos de barras. Que
fueron de gran apoyo.

Los primeros célculos fueron las medidas descriptivas de las
dimensiones estudiadas para luego culminar en un analisis diferencial, a
partir de este diagnéstico me permitio realizar la propuesta de mejora.
Aspectos éticos

En funcion a lo que menciona Pérez et al. (2019) exteriorizan que son
una propuesta de investigacibn que considera el consentimiento
informado del participante en el recojo de informacion, donde prevalece
el respeto y protecciéon de la confidencialidad, protocolo que se realiza al
aplicar las técnicas e instrumentos a los participantes del estudio, en la
presente investigacion estos aspectos predominaron por lo que los
cuestionarios fueron desarrollados anénimamente, asimismo el estudio
y el registro de informacion de las fuentes bibliograficas se efectuaron de
acuerdo a las directrices de las normas del APA.

Segun Norefia et al. (2012) sefialan que son una aplicabilidad los
criterios éticos en la investigacion considerando la credibilidad mediante

el valor de la verdad y autenticidad, caracterizandose por que la
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obtencion de los resultados de las variables que fueron estudiadas se
recogen mediante la transferibilidad y la recopilacion de datos,
proporcionando una descripcion detallada del contexto del estudio de los
participantes caracterizado en la muestra.

Destaco que se ha respetado a las personas que participaron durante el
ambito de intervencion de la investigacion permitiendo la preeminencia
y autonomia del estudio realizado, respetando la privacidad de las
respuesta y su neutralidad, contemplando su valoracion con la
informacion expuesta, la neutralidad y manteniendo la reserva del caso,
asi como la identificacion y descripcion de los procesos ejecutados en el
investigacion, pues la relevancia y respeto a la justicia garantiza el
beneficio de los objetivos trazados posibilitando una mejor
caracterizacion de las variables cuya objetividad revela su veracidad.
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IV. RESULTADOS
Los resultados que a continuacion se presentan se generaron a partir del recojo

y procesamiento de la informacion para lo cual se utilizaron los instrumentos de
medicion aplicados a la muestra poblacional objeto de estudio, los mismos que
manifiestan la valoracion que tienen los colaboradores de la entidad publica -
Amazonas con relacién a las dimensiones que se ha considerado para cada
variable, clima organizacional y desempefio laboral.

La dimension estructura se evalud teniendo en consideracion ademas de los
espacios fisicos en los que los colaboradores desarrollan sus labores, los niveles
jerarquicos, normas internas y procedimientos dentro de la entidad.

Tabla 1

Escala segun dimensién estructura

Escala de Valoracion Cantidad %

Nunca 2 1%
Casi Nunca 10 3%
A veces 70 18%
Casi Siempre 207 53%
Siempre 98 25%
TOTAL 387 100%

Nota: Los resultados obtenidos en la tabla 1 referida a la perspectiva de la
dimensién estructura, muestra un porcentaje alto de aprobacion por parte de los
colaboradores, calificados como adecuados, pues el 78% de colaboradores
consideran tener clara la organizacion interna, jerarquizacion y funciones
laborales para un desarrollo del trabajo que pueda coordinarse efectivamente
por cada uno de los encuestados, pues por ende se encuentran satisfechos, sin
embargo por otro lado existe un porcentaje del 4% que debe atenderse y
considerar realizar las mejoras sustanciales en cuanto a esta dimensién, para

gue los colaboradores se encuentren totalmente satisfechos en esta dimension.
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La medicion valorativa en dependencia a la dimensiéon del comportamiento
organizacional, buscé analizar el comportamiento de los colaboradores dentro
de la entidad y ver de qué forma se ve afectado, bajo esta perspectiva el estudio
tuvo un analisis y desarrollo bajo los indicadores de productividad, tensién,
estrés, aptitudes, ausentismo, motivacion y expectativa.

Tabla 2

Escala segun dimensién comportamiento organizacional

Escala de Valoracion Cantidad %

Nunca 4 Lo
Casi Nunca 70 9%
A veces 254 339,
Casi Siempre 327 129
Siempre 118 15%
TOTAL 73 100%

Nota: Los resultados vistos en la tabla 2, muestran la percepcion que tienen los
colaboradores sobre el comportamiento organizacional, pues revelé un
porcentaje acumulado relativamente considerable del 57% en la que opinan que
dicho procedimiento es adecuado, pues ello permite sostener que los
colaboradores actuan motivados, comprendiendo sus actitudes y utilizando sus
aptitudes para desarrollar conocimiento en la busqueda de soluciones,
optimizando recursos para lograr objetivos comunes; por otro lado se evidencia
gue es necesario que trabajar en el porcentaje diferencial del 10%, ya que esto
puede afectar en la productividad y las buenas relaciones interpersonales de los
colaboradores, debido a que el comportamiento organizacional es un eje
dinamizador de la eficiencia en las organizaciones, por lo que se considerara

este aspecto en la propuesta de la investigacion.
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Respecto a la dimension enfocada a las relaciones interpersonales entendida
como las relaciones reciprocas que se establecen y se efectian entre
colaboradores para intercambiar a través de la comunicacion conocimientos,
experiencia y sentimientos en un momento dado, evaluado desde los indicadores
de comunicacion, compafierismo y conflicto interpersonales.

Tabla 3

Escala segun dimension relaciones interpersonales

Escala de Valoracion Cantidad %

Nunca 15 4%

Casi Nunca 48 12%
A veces 117 30%
casi Siempre 166 43%
Siempre 41 11%
TOTAL 387 100%

Nota: La tabla 3 muestra la percepcidn que tienen los colaboradores sobre co6mo
se desarrollan las relaciones interpersonales en la entidad publica - Amazonas,
demostrando una tendencia alta acumulada del 54% revelando que las
relaciones interpersonales son adecuadas, donde la mayoria de los
colaboradores manifiestan estar de acuerdo que existe una buena comunicacion
entre directivos y sus colaboradores en la diferentes areas, asi como mantener
una buena comunicacion entre comparferos, apoyandose y resolviendo los
conflictos existentes dentro de la entidad, sin embargo también se evidencia que
es necesario atender ese porcentaje diferencial que no considera adecuado del
16%, debido que esto puede afectar significativamente en el cumplimiento de los
objetivos institucionales de la entidad, generando segmentacion en los
colaboradores, y ocasionando disputa entre ellos, con respecto a necesidades,
valores o al bienestar propio del colaborador, considerando como importante

este aspecto en la propuesta de la investigacion como una mejora fundamental.
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La variable clima organizacional, entendida como el ambiente donde los
colaboradores desarrollan sus actividades destacando las relaciones que se dan
entre los miembros en una institucion, cuyas caracteristicas percibidas por los
mismos pueden ser positivas 0 negativas y estan estrechamente relacionadas
con la motivacion ya que influye directamente en el compartamiento de los
miembros, ésta analizada desde tres dimensiones.

Tabla 4

Escala segun clima organizacional

Escala de Valoracidn Cantidad %
Nunca 21 1%
Casi Nunca 128 8%
A veces 441 29%
casi Siempre 700 45%
Siempre 257 17%
TOTAL 1547 100%

Nota: La tabla 4 muestra los resultados obtenidos a partir de la tabulacién de
datos, donde se aprecia que el 62% de los colaboradores perciben un clima
organizacional adecuado, concluyéndose como medianamente favorable,
ademds existe un porcentaje del 9% que tiene una apreciacion contraria,
demostrando que no estan satisfechos y que exige que debe se debe considerar
realizar mecanismos de medicion periodica y mejora del clima organizacional, ya
gue esto conducira a que los colaboradores se identifiquen y comprometan con

su trabajo, impactando favorablemente en su desempefio laboral.
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La dimension desenvolvimiento, alude a la seguridad y confianza que el
colaborador puede desplegar en el desarrollo de sus labores diarias, asumiendo
compromiso en el desarrollo de las mismas con la prevalencia de valores que
permiten realizar las acciones destinadas a lograr un buen desempefio laboral,
por encima de mero cumplimiento de labores sin productividad.

Tabla 5

Escala segun dimensién desenvolvimiento

Escala de Valoracion Cantidad %
Nunca 2 1%
Casi Nunca 7 3%
A veces 56 22%
casi Siempre 104 40%
Siempre 89 34%
TOTAL 258 100%

Nota: La apreciacion sobre la dimension desenvolvimiento se muestra en la tabla
5, destacando que la mayor tendencia de los colaboradores encuestados
considera como adecuado alcanzando la sumatoria de 64%; por otro lado, existe
un 4% que perciben esta dimensiébn como no adecuada, indicativo que
demuestra que existe restricciones en que los colaboradores no pueden
desarrollar sus labores muchas veces por falta de actualizacion de

conocimientos y condiciones fisicas.
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La dimensién capacidad laboral, es medida considerando el conjunto de
aptitudes, habilidades, destrezas, potencialidades y experiencias que el
colaborador posea, ello implica tener el conocimiento necesario que exija cada
puesto laboral para que pueda desempefiarse correctamente.

Tabla 6

Escala segun dimensién capacidad laboral

Escala de Valoracion Cantidad %
Nunca 2 1%
Casi Nunca 8 4%
A veces 40 19%
casi Siempre 96 45%
Siempre 69 32%
TOTAL 215 100%

Nota: Los resultados contenidos en la tabla 6 permiten demostrar que el 77% de
los colaboradores encuestados percibe una adecuada capacidad laboral y tan
solo el 5% lo percibe como no adecuado, por lo que el mayor porcentaje es un
indicativo considerable de que los colaboradores se consideran aptos para el
desarrollo de funciones y rendimiento laboral en trabajos especificos, bajo la

perspectiva de la estabilidad, motivacién y seguridad laboral.
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La variable desempefio evaluado a través de la eficacia como el despliegue de
acciones y estrategias para el logro de objetivos y realizacion de tareas diarias
optimizando tiempo y recursos.

Tabla 7

Escala segun dimension Eficacia

Escala de Valoracion Cantidad %
Nunca 1 0%
Casi Nunca 23 9%
A veces 75 29%
casi Siempre 118 46%
Siempre 41 16%
TOTAL 258 100%

Nota: La tabla 7 muestra los resultados de la percepciébn que tienen los
colaboradores con respecto a la dimension Eficacia, el porcentaje acumulado del
62% demostrando una alta eficacia cuyo accionar se manifiesta en gran parte
de los colaboradores que ejecutan las labores en base a cumplimiento de
objetivos, en el menor tiempo, lo que impacta sobre los resultados esperados en
sus unidades organicas y la entidad, mientras que el 9% lo considera baja la

eficacia reflejada en una falta de apoyo en las diferentes funciones asignadas.
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Para la dimension perfil del trabajador, que basicamente es el resumen de la
formacion y experiencia, considerando las habilidades y caracteristicas que
exige un puesto laboral, la evaluacion de esta dimension arrojo los siguientes
resultados:

Tabla 8

Escala segun dimensién perfil del trabajador

Escala de Valoracion Cantidad %
Nunca 2 1%
Casi Nunca 13 5%
A veces 61 24%
casi Siempre 116 45%
Siempre 66 26%
TOTAL 258 100%

Nota: La tabla 8 permite visualizar la percepcion de los colaboradores con
respecto al perfil del trabajador, en la que el 72% lo considera altamente
importante, pues esta de acuerdo que disponer de conocimiento y experiencia,
favorece al desempefio laboral, asi como también de contar con habilidades y
capacidad de trabajar en equipo, contrario a esta percepcion, existe un 6% que
demuestra falta de habilidades o de conocimientos concretos en determinadas
tareas y que vienen cometiendo faltas a las politicas y medidas de la institucion:

descansos, permisos cotidianos y/o licencias.
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La variable desempefio laboral entendido como el conjunto de caracteristicas y
capacidades que el colaborador posee para que pueda rendir en las actividades
laborales dentro de la institucién ha sido evaluada a través de la percepcion de
cuatro dimensiones; desenvolvimiento, capacidad laboral, eficacia y perfil del
trabajador.

Tabla 9

Escala segun desempefio laboral

Escala de Valoracion Cantidad %
Nunca 7 1%
Casi Nunca 51 5%
A veces 232 23%
casi Siempre 434 44%
Siempre 265 27%
TOTAL 989 100%

Nota: En la tabla 9, se muestran la percepcién que tienen los colaboradores
sobre la variable desemperio laboral sefialando que predomina un nivel alto con
un porcentaje acumulado del 71%, lo que permite establecer que en una entidad
publica— Amazonas, mantienen un desempefio medianamente favorable, criterio
y oportunidad i portante para reforzar o aclarar las expectativa de la institucién,
mientras que el 6% considera el desempefio laboral con una valoracion baja, por
no tener una percepcion clara de las expectativas, no existe una buena

comunicacion, asociado a una baja motivacion y estreés.
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Las variables clima organizacional y desempefio laboral evaluados a través de
sus dimensiones y en base a los resultados obtenidos permitié determinar los
niveles en los que se encuentran, definiendo asi la situacion actual de la entidad
publica — Amazonas.

El Clima organizacional visto como el ambiente donde existe un conjunto de
percepciones globales basadas en las apreciaciones de los colaboradores de la
entidad, alcanzo los siguientes resultados.

Tabla 10

Escala de niveles clima organizacional

Escala de Valoracion Cantidad %
Nivel Bajo 8 16%
Nivel Medio 30 60%
Nivel Alto 12 24%
TOTAL 50 100%

Nota: La tabla 10 muestra los resultados obtenidos exteriorizando la percepcién
de los colaboradores sobre la variable clima organizacional, pues el porcentaje
obtenido es plausible caracterizado con un nivel medio del 60% y con una
caracterizacion del clima organizacional con un nivel alto del 24% y a partir de
ello existe un contraste identificado con un nivel bajo del 16%, resultados que
segun la tendencia de nivel medio es la que mas de repitid, por encima del nivel
alto, por lo que la percepcién del clima organizacional es medianamente
favorable, esto puede servir como una métrica para medir el sentir de los

colaboradores sobre las politicas y préacticas de sus empleadores.
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Con relacién a la variable de desempefio laboral, los resultados obtenidos segun

niveles se muestran en la tabla siguiente:

Tabla 11

Escala de niveles segun desempefio laboral

Escala de Valoracidn Cantidad %

Nivel Bajo 1 2%
Nivel Medio 31 62%
Nivel Alto 18 36%
TOTAL 50 100%

Nota: La tabla 11 muestra las percepciones de los colaboradores que alcanzan
un porcentaje loable con un nivel medio del 62% demostrando una alta
retroalimentacion que le proporciona la alta direccion y el 36% se refleja con una
precision de dicho desempefio con un nivel alto y asimismo existe un contraste
del 2% con un nivel bajo que puede servir como un proceso de mejora e
interaccion de actitudes entre los colaboradores de una institucion y que incidan

en los elementos que conforman la organizacion.
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V. DISCUSION
En este capitulo se discute los resultados que se obtuvieron en la presente

investigacion con los resultados de otras investigaciones con la finalidad de
establecer las similitudes y/o diferencias encontradas al estudiar las variables
clima organizacional y desempefio laboral, a partir de ello se hace imprescindible
resaltar también las teorias de los diferentes autores que permiten fundamentar
los criterios estipulados a partir de los resultados obtenidos en la presente
indagacion.

Segun el objetivo especifico, analizar el clima organizacional de los
colaboradores de una entidad publica en Amazonas, los resultados obtenidos
sobre la variable independiente clima organizacional se evidencian en la tabla N°
10, cuya tabulacién de datos muestran la percepcion de los colaboradores,
apreciandose que el 62% lo perciben como un clima organizacional adecuado y
medianamente positivo, datos que comparados con los resultados de la
investigacion de Palacios (2019) efectuada al personal administrativo de una
entidad de salud publica de Manabi en Ecuador, concluyé que el clima
organizacional positivo se relaciona con el desempefio laboral, alcanzando un
nivel de significancia medianamente alto, esta exploracion favorece directamente
a las estrategias de crecimiento que brinda el clima laboral dentro de las
entidades publicas reconociendo la labor del empleador y las funciones que tiene
el colaborador en la que se hace referencia las apreciaciones que tienen los
integrantes con respecto al lugar donde desempefian sus actividades laborales,
de igual modo los autores de la investigacion de Ali et al. (2018) concluyeron
gue clima organizacional positivo incide significativamente el desempefio
operativo de los organismos.

Asimismo, la tesis de Ruiz (2021) su investigacion concluye que existe relacion
directa y positiva entre el clima organizacional y desempefio, enfatizando en las
dimensiones de la variable clima organizacional, sefialando que entre mas
favorable sea el clima organizacional, se podra obtener mayor satisfaccién en el
trabajo, en tanto Frias (2021) evidencia una relacion entre la variable de clima
organizacional y el desempefio laboral, lo cual ayuda a mejorar en la calidad y

niveles de trabajo.
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Contrario a los resultados obtenidos en el presente estudio se tiene la
investigacion realizada por Pozada (2018) la cual fue realizada en Lima, y se
concentro en describir el clima organizacional de una entidad publica, obteniendo
como resultado una percepcion negativa del clima organizacional, que alcanzé
el 64 % como opinion desfavorable por parte de los colaboradores, el autor
sostiene que este resultado esta estrechamente ligado a la dimension liderazgo
el cual fue percibido negativamente y es el factor determinante en la percepcién
desafavoreble del clima organizacional analizado.

Es asi que se respalda dicho criterio con la fundamentacion tedrica de Litwin y
Stringer (1978) quienes sefialan que influyen en el clima organizacional los
aspectos como el entorno y la estructura de una organizacion, los mismos que
impactan positiva 0 negativamente en el comportamiento de sus miembros, a los
cuales se pueden medir caracteristicas importantes en su conducta que permitan
destinar acciones para mejorar el desempefio y satisfaccion de sus empleados,
para ello es importante identificar y priorizar las dimensiones del clima
organizacional que permita medirla a fin de establecer las acciones para recopilar
informacion y conocer de manera mas clara, pues la calidad de esta importante
variable influye en la satisfaccion laboral, con ello el impacto sobre la
productividad y el desempefio mejora notablemente, concluyendo que el clima
organizacional es el entorno donde los colaboradores desarrollan sus
actividades y el cual debe tener una percepcion global y subjetiva adecuada por
los integrantes de la organizacion, es decir deben percibirlo positivamente.
Estos resultados afirman la importancia del clima organizacional, considerando
gue existen aspectos preponderantes que influyen en el comportamiento de los
colaboradores, pues el estado emocional y fisico son determinantes para que el
colaborador pueda cumplir con los objetivos en la organizacion, un clima
organizacional inadecuado afecta la competitividad y la productividad; para ello
se tiene que forjar las acciones de evaluacidén del clima organizacional para
conocer las dificultades que puedan existir, de manera que se busque las
medidas correctivas para revertir los problemas suscitados y no degradar el
ambiente laboral, pues el colaborador debe sentirse satisfecho y en confianza

con lo que realiza y todo ello esta supeditado no solo a los conocimientos y
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habilidades que posea sino también a la percepcion que el colaborador tenga
sobre su clima organizacional.

Respecto al objetivo especifico analizar el desempefio laboral de los
colaboradores de una entidad publica — Amazonas, las consideraciones basicas
en relacidén a este objetivo se muestra en la tabla N° 11, pues las percepciones
de los colaboradores alcanz6 un nivel medio, con un porcentaje del 62%, lo que
permite establecer que la entidad publica — Amazonas mantiene un desempefio
medianamente favorable, mientras que el 2% considera el desempefio laboral
con una valoracion baja, criterio y oportunidad importante para reforzar o aclarar
las expectativas en la organizacion, estos hallazgos se asemejan a la
investigacion efectuada por Fernandez (2020) destacando que el desempefio
laboral adecuado se generé por la motivacion que los colaboradores
experimentan al propiciarse actividades satisfactorias de desarrollo personal y
crecimiento laboral que fue acompafado de un adecuado ambiente fisico, social
y una gestion adecuada de la inteligencia emocional, conexas para lograr
productividad y eficiencia, asimismo la tesis de Sanchez (2020) proporciona
resultados similares pues corroborr6 un nivel de significancia Optimo,
determinando que el desempefio laboral mejora a partir de las habilidades
blandas que vienen recibiendo sus colaboradores debido que existen aspectos
emotivos que repercuten en el desempefio laboral, destaca ademas que el
trabajo en equipo enmarcados en valores de solidaridad e identidad son
necesarios priorizar en beneficio de la entidad.

Un punto a considerar que frecuentemente en las organizaciones lo constituye
la preocupacion de reducir las diferencias marcadas en relacién al rendimiento
real y esperado del colaborador, pues la caracterizacion de las aptitudes y
competencias que posean deben estar catalogadas por la organizacion, esta
caracterizacion se pueden apreciar directamente con el comportamiento de los
estudios impartidos por Jaimes (2020) cuyo objetivo resaltado en su
investigacién fue identificar las expectativas en el desempefio laboral y la
personalidad de los colaboradores, donde resalté los gustos y expectativas
laborales, su indagacién imparte criterios logicos sefialando que para poder
efectuar un eficaz desempenio laboral se tiene que guiar de la expectativas que

los colaboradores poseen en relacién al mejoramiento del sistema laboral.
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En ese sentido la teoria de Chiavenato (2011) menciona que el desempefio esta
sujeto al desarrollo de actividades y al comportamiento observado de los
integrantes de la organizacion que son notables ante el cumplimiento de
objetivos, destacando que el desempefio laboral se constituye en el pilar mas
relevante con el que la organizacidon cuenta, es por ello que es importante
analizarlo, estableciendo sistemas de valoracion que permitan identificar el
rendimiento laboral para establecer asi, las directrices orientados a mejorar la
capacidad laboral, en términos de eficacia, los mismos que conduzcan al
cumplimiento de obijetivos trazados, ademas de incidir en el desarrollo integral
del colaborador perfeccionando cada vez mas su perfil y encaminando su
propdsito de carrera.

Es importante resaltar también un aspecto sustancial considerado por Bohlander
et al. (2018) quienes destacan que debe considerarse el analisis de aquellas
aptitudes y talentos que posea el colaborador con el propdsito de deducir si estos
aspectos favoreceran a la organizacion en el logro de sus propdésitos, pues el
grado de desempefio laboral ird de la mano con las estrategias y politicas
implantadas que permitan tomar decisiones para corregir y determinar ciertas
necesidades que requiera el disefio del puesto de trabajo, ayudando a minimizar
cualquier conflicto que pueda perjudicar la labor del colaborador.

La teorizacion de los investigadores Robbins y Timothy (2013) sefiala que
desempeiio puede ser caracterizado por las dimensiones de desenvolvimiento,
capacidad laboral, eficacia y perfil del trabajador, donde estas dimensiones
puedan proporcionar informacion conducentes a medir el nivel del desempefio
laboral y resaltando la importancia de los objetivos que tiene el desempefio
laboral en una organizacién, resulta necesario entonces proporcionar a los
colaboradores, no solo de herramientas tecnoldgicas que faciliten su labor, sino
también dé la a prestacion exhaustiva, relacionado al puesto de trabajo y su
perfil, que permita desenvolverse con seguridad y confianza en su ambito laboral,
todo ello apuntando a lograr resultados por mérito propio, el mismo que debe ser
valorado por la organizacion, destacando su eficacia.

A partir de este pensamiento se hace preciso resaltar la importancia del
desemperio laboral cuyos criterios l0gicos se manifiesta en el comportamiento

de los colaboradores y el buen clima organizacional, lo que induce a desarrollar
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competencias, logrando conductas fructificas, dando paso a desarrollar
compromisos Yy responsabilidades en el desarrollo de las labores, consiguiendo
asi obtener bienestar y felicidad, confortables en agradecimiento a su
satisfaccion laboral.

El contraste de los resultados obtenidos y los encontrados con las
investigaciones anteriores alcanza similar concordancia, pues pueden variar de
acuerdo a las unidades de andlisis estudiadas, dado que cada una presenta
escenarios y atmosferas diversas, pero que contrastados con las bases teéricas
se puede identificar las necesidades para establecer propuestas formales y
resolver un inadecuado clima organizacional que afecte al desempefio laboral,
en un complejo sector publico, en donde predomine la armonia de acciones
correctivas y se creen vinculos en las interacciones personales, proporcionando
éxito a la organizacion.

Respecto a la caracterizacion de la propuesta la investigacion desarrollada en la
en la tesis de Rodas (2019) propone acciones de clima organizacional para
mejorar el desempefio laboral en los trabajadores administrativos en la
municipalidad distrital de Moérrope, inspirado en cuatro pilares para desarrollar el
liderazgo en la entidad, su propuesta radic6 en establecer un programa de
capacitacion, rediseflando procesos Yy estableciendo estrategias de
comunicacién y difusion de conocimientos, para usar el potencial de sus
trabajadores elevando asi su productividad, propuso la ejecucion de talleres que
motiven y generen autonomia e innovacion del colaborador.

Es asi que la propuesta de esta investigacion se enmarca considerando las
particularidades de las dimensiones con sus indicadores del clima organizacional
y desempefio laboral analizados, pues siendo variables de vital importancia en
las organizaciones, deben abordarse con especial consideracion para obtener
resultados 6ptimos ya que estan intimamente relacionadas.

Dentro de las consideraciones previstas en el estudio destaco aspectos basicos
enfocados contrarrestar ese nivel bajo del 16% con el que los colaboradores
percibieron el clima organizacional de la entidad proponiendo mejoras del clima
organizacional, cuyas actividades estan destinadas a fortalecer las dimensiones
de estructura, comportamiento organizacional y las relaciones interpersonales,

las mismas que fueron identificadas por el nivel de respuesta ante la aplicacion
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del instrumento de recoleccion de datos usado, a partir de ello se puede precisar
gue el clima organizacional se encuentra condicionado a la percepcion de sus
colaboradores y las acciones que los directivos realicen es para asegurar mejorar
la calidad en aras de lograr productividad y eficacia, necesarios para lograr un
buen desempefio laboral, bajo este criterio las estrategias definidas en la
propuesta estan abordadas para fortalecer las dimensiones de desenvolvimiento
y perfil del trabajador, con la finalidad de que los niveles de desempefio mejoren
superando el nivel alto alcanzado del 36%.
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VI. CONCLUSIONES

1. Con relacion al primer objetivo especifico los indicadores estadisticos
determinaron que el clima organizacional en la entidad publica materia de
estudio alcanz6 un nivel medio del 60%, con esta caracterizacion se
puede afirmar que poseen un clima organizacional medianamente
favorable a los ojos de sus colaboradores, resultando necesario

desarrollar politicas institucionales que mejoren estos resultados.

2. Respecto al desempefio laboral la percepcion de los colaboradores
alcanza un porcentaje loable con un nivel medio del 62%, destacando la

dimension capacidad laboral, la que alcanza una valoracién del 77%.

3. De acuerdo a los instrumentos utilizados se logré identificar las
debilidades mas resaltantes por cada dimension de las variables
estudiadas, para lo cual la caracterizacion de la propuesta se enmarca
dentro de cada uno de los lineamientos del clima organizacional y el
desempefio laboral considerandose temas de gran importancia en la

entidad puablica orientando a una gestion efectiva.

4. Se efectud una propuesta sostenida en los pilares de la investigacion que
son las que conforman las dimensiones de las variables estudias, que
permitan mejorar los niveles de desempefio de una entidad publica en

Amazonas.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda que los responsables como el area de recursos humanos
en coordinacion con los directivos brinde especial importancia al clima
organizacional, los resultados obtenidos reflejan un nivel medianamente
adecuado sobre el clima organizacional, razén por la cual, se debe
trabajar en mejorar este nivel.

2. El desempefio laboral en la entidad posee un resultado aceptable, sin
embargo, esto debe ser puesto en consideracion a los directivos de la
institucion publica de Amazonas, asi como de los colaboradores para la
socializacion correspondiente, buscando alcanzar niveles Optimos de
desempeiio, lo que implica que empleador y colaborador trabajen en ello,
de esta manera mejorar la situacion problematica con la finalidad de

viabilizar una gestion institucional de calidad.

3. La entidad publica debe implementar acciones tendientes a motivar a su
personal para lo cual es necesario el disefio estrategias que ayuden a
mejorar los procesos como la identificacion que se efectu6 a las
caracteristicas del clima organizacional y del desempefio laboral las
cuales se recogi6 en para propuesta de acciones, considerando ademas
el desarrollo de actividades recreativas fuera del trabajo para fomentar la

comunicacion y las relaciones interpersonales.

4. A partir de los resultados presentados en esta investigacion, se
recomienda abordar futuras investigaciones, para poder responder o
buscar la explicacibn como por ejemplo por que el 16% percibe un clima
organizacional bajo, obteniendo mayor conocimiento sobre el tema, para
encontrar de esta manera las pautas para un proceso de innovacion y
cambio en la entidad, destinado a impactar positivamente en la

consecucién de objetivos institucionales.
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VIIl. PROPUESTA
Frente a los resultados encontrados de la aplicacion de instrumentos que

sirvieron para la recoleccion de informacion, se han definido las siguientes
propuestas para mejorar el clima organizacional ante un nivel bajo en ciertos
aspectos de cada dimension identificada:

Estrategias de mejora en dimension Estructura

La entidad publica debe institucionalizar la realizacion de talleres, a través de
planes semestrales donde se aborden temas sobre el liderazgo, habilidades
blandas y relaciones interpersonales, todo ello enfocado a mejorar las relaciones
jefe - subordinado, teniendo en cuenta que la comunicacion es un componente
importante que favorece la convivencia en el ambito laboral, asimismo, difundir
los documentos e instrumentos de gestion e implementar el sistema de control
interno en la entidad publica para que cada colaborador pueda tener pleno
conocimiento de la estructura organizativa y transmitir correctamente los valores
y objetivos institucionales.

Estrategias de mejora en dimension Comportamiento Organizacional

La entidad publica debe institucionalizar los actos de reconocimiento laboral
poniendo en valor la actuacién de sus colaboradores por el logro de objetivos y
cumplimiento de labores, mediante la emisiéon de documentos de felicitacion
(Resoluciones), reconocimientos sociales, publicacion en mural de la entidad,
pequefios premios simbdlicos y horarios flexibles, lo que coadyuvard a que los
colaboradores se sientan valorados y motivados lo que elevara su compromiso
con la entidad, ademas se plantea incluir propuestas de capacitacion al personal
en la programacién multianual del presupuesto (dentro del plan de trabajo
propuestas en el cuadro de necesidades) que permita que la alta direccion pueda
planificar y obtener los recursos necesarios para financiarlos de modo que se
realicen constantes capacitaciones con el propésito de la eficacia organizacional.
Como politica institucional se debe implementar reuniones de trabajo peridédicas
para lograr el empoderamiento de las actividades que se ejecutan en las areas.
Estrategias de mejora en dimension Relaciones Interpersonales

Ejecucion de talleres de sensibilizacion liderado por el area de potencial humano
en temas de habilidades de comunicaciones verbales y no verbales, asi como

mejorar los procesos internos de comunicacion para que los colaboradores de
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las distintas areas de entidad asuman la importancia del desarrollo de su trabajo,
en el cumplimiento de objetivos institucionales.

La alta direccibn debe gestionar la asignacibn de mayores recursos
presupuestales que permitan que en la entidad publica se fomente los concursos
internos, con la finalidad de ofrecer oportunidades de mejoramiento profesional
a los colaboradores en todos los niveles.

Estrategias de mejora en dimensidon desenvolvimiento

Realizar talleres enfocados en temas sobre sentido de pertenencia e
identificaciébn con la entidad publica para crear una cultura de fidelidad y
empoderamiento, de manera que se fortalezcan sus capacidades, aumente su
confianza y protagonismo, en el cual comprendan la importancia del desarrollo
de sus labores favor de la obtencion de resultados fisicos y cumplimiento de
objetivos institucionales.

Se propone que a través del area de Potencial Humano ejecutar un diagnostico
por areas para identificar las debilidades de cada unidad organica y estructurar
un plan de capacitaciones para su posterior implementacion.

Estrategias de mejora en dimension perfil del trabajador

Realizacion de focos grup como técnica habitual que debe ser liderado por la alta
direccién con el fin involucrar a los colaboradores en los diferentes procesos y
flujos de trabajos que conlleve a identificar, la problematica institucional, en
busqueda de una mejora de la cultura organizacional.
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ANEXOS

Tabla: Matriz de operacionalizacidén de variables

Variables de Definicién conceptual Definicion Dimensiones Indicadores items Escalade Técnicas e
estudio operacional medicion instrumentos
Tamafio 1,23
Chia\_/enato (2Q09) La variable clima Estructura Estilo de Direccién 4,5,6
enfatiza que el clima izacional Estructura formal 7,8,9
organizacional vislumbra organizaciona Productividad 10,11,12
. las relaciones que se sera medida a . Tensién y estrés 13,14,15
. dVarlaé)_Ie te: llevan a cabo entre ;[jr_aves . de las Cgp‘gggggggf’ Aptitudes y actitudes 16,17,18
n ep();ir:n;en € distintos_ c_olabpradores egﬁgf&?ges 9 Ausentismo 19,20,21
Organizacional en una |n§t|tu0|on cuyas COmportarhiento Motlvacpnes 22,23,24
caracteristicas MR Expectativas 25,26,27
percibidas por  sus gglzz:éigfnal y Comunicacion 28,29,30
miembros pueden ser | . Relaciones Compafierismo 31,32,33
. . interpersonales. P
positivas 0 negativas. Interpersonales Conflicto interpersonales o 34.35 36
interdepartamentales " Escala de
Aptitudes desempefio laboral 1 Likert
Capacidades adecuadas 2
Desenvolvimiento Egnr?::tigiciieénnez;l;?;cial i ESCE?IE_‘ 3 de Encuesta/
- - medicion: cuestionario
Planes y acciones especificos 5 1(Nunca),
Ambiente de trabajo 6 2(Casi Nunca)
Segin Rocca (2016) Actitud 7 3(A veces) '
resalta que el . Experiencia 8 AN
desempefio laboral | La variable Capacidad Conocimiento y habilidades 9 4(Casi
consiste  evaluar el | desempefio laboral laboral Actualizacién conocimiento 10 siempre),
Variable trabajo que desarrolla el | sera medida por Curso de capacitacién 11 5(Siempre)
dependiente: personal de la empresa, | las dimensiones, Optimizacién de tiempo 12
Desempefio que permite verificar el | desenvolvimiento, Metas 13
Laboral nivel de cumplimiento de | capacidad laboral, Actividades que realizan 14
las metas y objetivos, | eficacia y perfil del Eficaci Desempefio laboral 15
para tomar medidas | trabajador. icacia El desempefio laboral de los colaboradores del de
correspondientes en una entidad publica permite cumplir los objetivos 16
beneficio de la gue la institucion planifica y espera alcanzar
organizacion. Desarrollo de tareas 17
Comportamiento 18
Perfil del Aspecto personal 19
trabajador Cumplimiento 20
Asequibles al cambio 21
Compromiso 22
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Tabla: Matriz de consistencia

ENFOQUE/ NIVEL

FORMULACION DEL OBJETIVOS HIPOTESIS JUSTIFICACION VARIABLES POBLACION Y (ALCANCE
PROBLEMA MUESTRA <
DISENO)
Problema general General General General
Se requiere contar con un adecuado
Elaborar una propuesta : T
. . o . . . . clima organizacional, generando una
Cudl es clima organizacional | de mejora de clima | La propuesta mejorara el meior organizacion interna v externa
y desempefio laboral de los | laboral para el | clima organizacional para el ! 9 y o
~ < buscando un correcto desempefio
colaboradores de una | desempefio laboral de | desempefio laboral de los
- - laboral de los colaboradores de una . .
entidad publica de | loscolaboradores de una | colaboradores de una - bl Variable 1: Unidad de
Amazonas entidad publica — | entidad publica - Amazonas entlde}d‘ publica - Amazonas en cli alisis: Enf .
beneficio de la sociedad y de la propia ima analisis: nroque:
Amazonas institucion. organizacional | El colaborador de Cuantitativo
la entidad publica -
Amazonas Tipo:
Problemas especificos Especificos Especificas Justificacién especifica Basica
¢, Cual es el clima | Analizar el clima | El clima organizacional de | Justificacion social: La investigacion L
organizacional de los | organizacional de los | los colaboradores de la | es importante porque ayuda a DISGUOI No
colaboradores de una | colaboradores de wuna | entidad publica se encuentra | comprender la importancia del clima experimental,
entidad publica — | entidad publica — | en nivel bajo. organizacional 'y proponer las descriptivo,
Amazonas? Amazonas. mejoras en el compromiso de los propositivo
¢Cémo se viene empleados en el futuro. Poblacion y
desarrollando el desempefio | Analizar desempefio | El desempefio laboral de los : . .
- A - ... | Variable 2: muestra: 50
laboral de los colaboradores | laboral de los | colaboradores de la entidad | Justificacion Metodoldgica: Se utilizd Desempefio colaboradores
de una entidad publica — | colaboradores de wuna | publica se encuentra en nivel | la estadistica como una herramienta Laboral
Amazonas? entidad publica — | bajo. metodolégica que le da respaldo y
¢Qué propuesta de | Amazonas. direccionalidad a la presente
mejoraria el clima investigacion, mostrando la  su

organizacional para el
desempefio laboral de los

colaboradores de una
entidad publica -
Amazonas?

Proponer un modelo de

clima organizacional
para mejorar el
desempefio laboral de
los colaboradores de una
entidad publica -
Amazonas.

Proponer estrategias
que mejoren el

desempefio laboral.

La propuesta mejorara el

clima organizacional para
mejorar el  desempefio
laboral

influencia en el desempefio laboral de
los colaboradores de una entidad
publica — Amazonas, y en base a los
resultados se analizé la realidad de
una manera mas objetiva obteniendo
indicadores que contribuyan a tomar
iniciativas mas acertadas en la mejora
del desempefio laboral.
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Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario Variable 1

Estimado colaborador, el presente cuestionario es parte de un proyecto de investigacién, por lo
tanto recurro a su espiritu colaborador para contestarlo el cual serd anénimo y sus resultados
seran usados para fines exclusivamente académicos.
Instrucciones: Lea con detenimiento los valores de esta escala de puntuacion de las cinco
opciones de respuesta, ya que usted elegird una de estas de acuerdo a su criterio y conocimiento,
siendo 1 el menor valor (Muy inadecuado) y 5 el mayor valor (Muy Adecuado)

Marque con un aspa (x) la alternativa que mejor valora cada item;

Nunca = Muy Casinunca = A veces = Regular | Casi siempre= Adecuado Siempre= Muy Adecuado
inadecuado Inadecuado
1 2 3 4 5

N° | ITEMS O ENUNCIADOS acaln e yeloaciol

1 Cuenta con espacio suficiente y cémodo para hacer su trabajo
en forma adecuada.

2 | Se siente satisfecho en el ambiente donde trabaja.
Su ambiente de trabajo esté libre de hostilidad.

4 El jefe impone las reglas escuchando las opiniones de los
demés colaboradores.

5 El jefe escucha las opiniones de los colaboradores antes de
tomar una decision.

6 El jefe es tolerante y un buen comunicador, que brinda confianza
a sus colaboradores.

7 | Existe una clara vision de las funciones que debe realizar.

8 Existe un organigrama que permite distinguir las funciones de
los colaboradores.
Existe una jerarquia organizacional que permite identificar el

9 | puesto de trabajo de cada uno de los colaboradores, objeto en
estudio.

10 Los colaboradores aportan en el proceso de planificaciéon y
organizacion en las areas de trabajo que desempefian.

11 Los colaboradores aportan ideas para mejorar sus trabajos y asi
generar mas productividad.
Los colaboradores se alientan a buscar nuevas formas de

12 | resolver los problemas que puede existir dentro de las
actividades para mejorar la productividad.

13 La presion que tienen los colaboradores para la ejecucion de sus
actividades es recompensada por parte de su jefe inmediato.

14 Los colaboradores tienen el tiempo suficiente para poder
terminar con el trabajo encomendado.

15 El jefe o comparieros de trabajo reconocen y valoran el esfuerzo
de sus logros obtenidos.

16 Los colaboradores se encuentran en la capacidad para realizar
cualquier trabajo encomendado.

17 Los colaboradores son competitivos en las diferentes actividades
o labores que realizan.

18 Los trabajos realizados contribuyeron al logro de los objetivos de
la institucion.

19 Los problemas con respecto al ausentismo del trabajador son
comprendidos por el jefe inmediato.
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Los problemas con el avance de los trabajos a realizar

20 | ocasionados por el ausentismo de los colaboradores son
comprendidos por el jefe inmediato.

21 El jefe utiliza medidas o reglas que a}yudan al trabajador a evitar
problemas con respecto a la ausencia de su trabajo

22 Las condiciones de 'grgbajo son buenas que permite con el
desarrollo de las actividades.

23 | Los jefes reconocen los trabajos valiosos de sus colaboradores

o4 Existgn normas y valores que favorecen en la organizacion del
trabajo.

o5 Hay sqficientes opor_tunidad(_es de carrera y mejqramiento
profesional en la entida publica, objeto en estudio.

26 Tienes mejores oportunidades de obtener nuevos conocimientos
y habilidades.

27 Los programas de entren_amiento y desarrollo disponibles en la
entidad publica son efectivos.

o8 Recibe en forma oportuna la informacidn que requiere para la
ejecucion de su trabajo.

29 Estan gstablecidos Ios_ canales c,ie comunicacién e_n}re los jefesy
subordinados de las diferentes areas de la institucion.

30 _Exis_te una buena comunicacion entre los compafieros de la
institucion.
Con que frecuencia sus compafieros de trabajo se muestran

31 | colaboradores con sus comparfieros que recién ingresan a
laborar.

32 Con que frecuencia dentro de la sede se pre_:mian los logros .
alcanzados por los colaboradores de una misma area de trabajo.

33 Con que frecuencia se realizan activid_ades de _proyeccic')n social
con todos los colaboradores de la entidad publica
Los conflictos existentes entre las diferentes areas o

34 | departamentos de la institucién son evitados por los jefes de
area.
Existe cooperacion y el apoyo entre los servidores de las

35 | diferentes areas o departamentos de la institucién, objeto en
investigacion.
Utilizan y analizan métodos sisteméticos para encontrar las

36 | soluciones a los diferentes problemas que pueden existir dentro

de la institucion.
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Cuestionario Variable 2

Estimado colaborador, el presente cuestionario es parte de un proyecto de
investigacion, por lo tanto, recurro a su espiritu colaborador para contestarlo el cual sera
anénimo y sus resultados seran usados para fines exclusivamente académicos.

Instrucciones: Lea con detenimiento los valores de esta escala de puntuaciéon de las cinco
opciones de respuesta, ya que usted elegird una de estas de acuerdo a su criterio y conocimiento,

siendo 1 el menor valor (Muy bajo) y 5 el mayor valor (Muy Alto).

Nunca = Muy bajo Casi nunca = Bajo A veces = Regular Casi siempre= Alto Siempre= Muy Alto
1 2 3 4 5
Escala de
Ne {tems o enunciados valoracion
1/2|3]|4]|5
1 | Considera Usted que la puntualidad debe ser reconocida por la Entidad
2 Esté de acuerdo que la Entidad, valore la iniciativa de superacion y el
bienestar social de sus colaboradores
3 Considera que el compromiso es el que prevalece en su desempefio laboral
por encima del cumplimiento
4 Considera Usted que la presentacion personal, distingue y representa la
calidad del colaborador
5 La Entidad cuenta con planes y acciones especifica destinadas a mejorar el
desempefio laboral de sus colaboradores.
6 Considera Usted que La capacidad de realizacién profesional ayuda en el
cumplimiento de las tareas de una mejor manera
7 Cree Usted que sus condiciones fisicas le permiten realizar los esfuerzos
gue requiere la actividad que ejecuta
8 | Cree usted que la remuneracion percibida es acorde al trabajo realizado
9 Considera Usted que la Entidad para la que trabaja le brinda estabilidad y
seguridad laboral
10 Considera Usted que las condiciones en la cual labora el Clima
organizacional, es el més idéneo.
11 Considera Ud. que cuenta con los conocimientos y habilidades necesarias
para realizar el trabajo encomendado
12 Los colaboradores optimizan tiempo y recursos en el desempefio de sus
funciones durante la realizacién de su jornada laboral
13 Las metas establecidas en la entidad publica durante el desarrollo de las
labores fueron alcanzables
14 Las actividades que se te encomienda en tu area de trabajo estan enfocada
al cumplimiento de tus metas
15 El desempefio laboral de los colaboradores de la entidad publica permite
cumplir los objetivos que la institucion espera alcanzar
16 La entidad valora con frecuencia el cumplimiento de las metas y tareas
encomendadas.
17 | La entidad aprecia y valora las habilidades y destrezas del colaborador
18 | Estéa de acuerdo que la experiencia de trabajos realizados en puestos
similares ayuda a mejorar el trabajo en equipo
Esta de acuerdo que a partir de la conformacion de equipos
19 . ; .
de los trabajos se obtienen productos de calidad
20 Hay mayor productividad cuando las tareas se realizan en equipos de
trabajo
21 Usted esta de acuerdo que los trabajos realizados en equipo son
entregados de manera oportuna
22 Los colaboradores optimizan tiempo y recursos en el desempefio de sus
funciones durante la realizacion de su trabajo
23 La Entidad analiza y utiliza métodos sistematicos para encontrar las
soluciones a los problemas que pueden existir dentro de la Entidad.
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Validacion de Instrumentos

: Escuela de Posgrado - Programa Académico de
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD Doctorado en Gestion Publica y Gobernabilidad

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de escala valorativa para evaluar el instrumento
Cuestionario sobre Clima Organizacional

Chachapoyas, 29 de mayo de 2022

Seflor
Dr. Benjamin Roldan Polo Escobar

Chachapoyas. -

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo
siguiente:

El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacidon para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de maestro/maestra
en GESTION PUBLICA, y como parte del proceso de elaboracion del proyecto se
ha realizado un instrumento de recoleccidn de datos, el mismo que por el rigor gue
se nos exige es necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que,
reconociendo su formacion y experiencia en el campo profesional y de la
investigacion recurro a usted para que en su condicion de EXPERTO emita su juicio
de valor sobre |la validez del mismao.

Para efectos de su analisis adjunto los siguientes documentos:

Instrumento detallado con ficha técnica.
Ficha de evaluacion de validacion.

Cuadro de operacionalizacitén de variables.
Ficha de validacion a juicio de expertos.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Cysy?

Anghela Salazar Fernandez

DNI N° 41307156
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5.2

Dochorade en Gestion Publica v Gobemabilidad
Anexo 1: INSTRUMENTO

Nombre del instrumento:

Cuestionario sobre Clima organizacional

Autor original:

Adaplacin a la leoria de Carera (2014).

Objetivo:

Analizar al clima arganizacional ¥ el desempefio labaral de los colaboradares
de= una entidad plblica - Amazonas

Estructura ¥ aplicacion:

El presents cuesticnario estd estructurado en base a 36 (tems, bs cuales
tignen relacikin con los indicadores v sus dimensiones cormespondientes.

El instrumanto sera aplicado a una muesira de 50 colaboradores de una
imstituckin publica de Amazonas.

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

Mombre del instrumento:
Cuestionario saobre Clima Organizacional,
Estructura detallada:

En esta secclén se prasenta una tabla en la cual se puede apreciar la variable
clima arganizacional, las dimensiones a indicadores gue la integran.

6.21 Estructura

Variables da Dimensionas I dicado ras items
estudio
Tamalis 1, 2.3
Estruciura Eatllo da Direcadn 4, 5 6
Eatructura Morrmal 7,89
Productividad 10,1112
Tensin y ostnds 131415
Wariahe Comportamisnio
. Aptitudes y aditudes 16,1718
|nl;|c|::-:airr|:;mh. Organizacional m’rn“fﬂm ;gﬁ‘l
wacionas 232
Qrganizacansl Expeckaivas 25 268 27
CamunlEEon 70,2030 |
Reladones Compafierismo 31,3233
Inlerpersonales Conflicta interpersonales o
inberde partamen tales 34,36 36
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario sobre Clima Organizacional,
Autor: Anghela Salazar Fernandez

Se agradece anticipadamente la colaboracidn de la entidad plblica Amazonas 2022

MARGUE CON UM ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

ESCALA DE WALORAC OR
MENSIONES MDICADORES L1120 I & e -:;rl.-
[LT] u
hh:u:ll-h] L
i @l [E1} M)

Cuarta con espacia suficiente v odmado para hacer su
rabajo en forma adecuada

—_

S siente salislecho an o ambienle donda rabaja. 2

Su amblente de frabajo estl lbre de hosdlidad k|

B jela impana B regas estuchando las apinionés de 4

s dernde colabaradares.

Bl jofe esoucha las apiniones da Ios colaboradores ]
ESTRUCTURA anies de omaruna dackidn

B jals as oemna y un buan comunicadar, qua binda [
oonfianza a sus colahoradores

Existe una dara wisiin de las fundones gue debe 7
raalizar
Existe un organgrama que parmie disinguir Bs i

funcionas da los colah orad ones.

Exste una jamamula organizaconal qua parmila
idemificar el puesio da rabalo de cadauna de los
caabaradanes, objpto e estuda

Cuania con espacio suficiente v cdmodo para hacer su q
rabajo en forma adecuada

Lo colabarm dores apanan an al procaso da 10
planificacdn y omaniEacidn an las dmas da rabajo
cpu i s Frp i,

Los calabamdores aportan ideas para majorar sus 1
rabajos y &%l generar mads producividad.
Los colabom dores se alentan a buscar ruevas fomas 12
o8 resolar 08 prob hemas que puede adsir denra da
las acividades para meprar la praoducividad.

La prasidn que Senan las colabaradanes para la 13
ajacuciin de sus acividades es recomparnsada por
peafe da sy jelainmed it

COMPORTAMIENTO Los colabarm dores Benan e Sampo sulcenta para 14
ORGANEZACIONAL pader ermina con & imbajp ancamandada.
Bl jela o compafiems de rabajo momosan y valaran 15

o eshierode sus logos abtenidas

Log colabomdores S8 ancuenian en la capacidad pam 16
redlizar cudauier rabajo ancomand ada.

Los colabam dom s son compeifivas en las dferentes 17
acividades o Bboms que malizan

Los rabajos malizados confribuyeron a logradalos 18
abjelivas de lainsilucidn.

Los problemas con mspecio al ausenismo dal 19

rabajadar son compmndid os por al jale inmadiaio
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RELACIONES
INTERPERSOMNALES

Los prabiemd con & avance da o8 mbajos a redizs 20
aoasianadas por @ ausenismo de los colaboradores
san comprenddos por d jele nmadato

Bl jele wlliza madidas o raglas qua ayudan 4 21
rabaador a et pmblamas con respecto a b
ausenoia de sy rabajo

Las condciones de tmbaip son buenas que pemits 2
oon & desamala de bs acividades

Lo# jekas raccnocan o vabaos vallosos do s 23
calabaradane

Exsten normas v walores que bwarecen anla i
arganzaddn del mbaja

Hary sufichentes opaunidades da camera y 25
maaramieniopmlesnnal an la anfida publica, objeto

an estudo

Tienas mejares aporiunidades de ailener nuevas 26
oonadimients y hablidades

Los pragramas de entrenamenta v dasarrdlo a7

daponibies en 13 entidad pdkiica son elechvos

Fiaciba an loma aporiunala inamacdn qua ragusra 2
A [ efacudin de sy raoao
Estdn establecidos los canales de comunicactdn entme 29
s el v subordinados de las diferenies dreas da la

ImEitcion

Exisie una buena comunicacion enre los compatems | 3
e la insiiucian

Con que frdcuenca sus compafems de lmbjo = kil

Fvestmn caliamdanes Gan sus companans qua
racién ingmsan a lahorar

Con que frecuenca denim dala sade sa praman los 32
lagme dcanxdos por lof coldbharadores da una
msma drea o abaa

Con o Irecuencia sa realizan acividades de k|
proweccidn sooial con fodos los coaboradores de
enfidad publica

Los conflichos exsten bes el (a8 dilrames fraas o i
depatamen s de b imsdiucdn son evitadas porlos
judas da ama

Exsie coopemcainy o apova entre bos seridares da i5
s diferentes dreas o departamentos de la nsifuddn,
ol e &N imvesig acian

Utlzan y analzan médodos sistemiSions para ki
enomirar las saldones a los difeentes problemas

Qua pusdan el denim da la insilucidn
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Ficha de validacion a juicio de expertos 1

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
TITULO DE LA TESIS: CLIMA ORGANIFACIONAL PARA DESEMPERD LABORAL DE LOS COLABORADORES DE UNA ENTIDAD PUBLICA — AMATONAS

CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVA
= RELACION RELACKIN AELACKN | FELACIIN ENTRE EL CIOMES
§ '3 iTEMS ENTRE LA ENTRE LA reg | ITEMYLAGPCIOH Yig
= INDICADOR VARABLEY | DIMENSIONTY | oo- o | DE RESPUESTA (Ver
= LA EL YEL ITEM Msirumenta ditall ada RECOMEN
= g CAMENSION BOICADOR ajunto)
sl ] 5 Wo [ = | mo = ] DALIONES
Cuanla con espacio suficients y comodo para hacer su trabaj an forma adecuada X X X X
Tamafia Se sients satisfacho en el ambisrie donde trabaga. x x x x
Su ambienta de trabajo esia kbre de hoshilidad. x x X X
o Eslilo de Direccitn El jefe impone las reglas escuchando las opinionas de hos demas fabajadores X X X X
E El jafe escucha las opiniones da los abajadores antas de lomar una decision x x X X
i El pefe &s iolarante y un buen comunicador, gue brinda confianza a sus frabajadoras X X X X
Estructura formal Exzsie una clara visidn de |as funconas que debe realizar. X X X X
Exrste un crganigrama que permite disfinguir las funciones da los rabajadores. X X X X
Ex#sie una pararquia onganizacional qua permite idenfificar el puesio de rabajo de cada x x X X
uno da los colaboradoras, abpalo en astudio
Productividad Los trabajadares apartan an &l procaso de planificacin y coganizacian an las Areas da x x X X
trabaj qua desemparian
‘g Lias trabajadores apartan ideas para mejorar sus trabajos y asi panarar mas X X
) productvidad
& Laos trabajadores sa alienian a buscar nuewas formas da resalver las problamas gue x x X X
a pueda axistir danira de las actvidades para majorar la productividad
% —g Tensiones y esirds La presitn que tienan los rabajadores pam la ejecucion de sus actividades es x x X X
= recompansada por parle de su jefa inmedialo
5 E Los trabajadores tienen el iempo suficiente para podar lerminar con al trabajo b b X X
i encamendada
E El jefe o compadianos de frabapo recanacan y valoran el esfuerza de sus logros X X
E ohbanidos.
3 ApStudes y acliludes Loz trabajadores sa ancuentran an la capacidad para realizar cualquier frabajo x x x x
B encaomendadao.
B Laos trabajadores son compedivas an las diferentas actividades o laboras que realizan X X X X
& Los trabajos realizados contribuyeron al logro de los objptvas de la nstilucion X X X X
Aursentismo Las problemas con respacta al ausanismo del trabajadar son comprandidas por el jefe X X
inmediaio
Las problemas con el avance de los trabajos a realizar ocasionados por &l ausentismo x x X X
ta los trabajadores son comprandidos por al jefe inmeadiato.
El jefe uiiiza medidas o reglas qua ayudan al rabajador a avitar problamas con x x X X
respecio a la awsenca de su trabago.
5
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ik denibo o i instiucidn

Mativaciones Las condicionas de frabajo son buwanas qua permite con al dasamollo de las actvidades. X X X i
Las pafas reconocan los frabajos valiosos da los frabaiadoras X X X X
Exisien normas y valores gue favorecen en |a onganizacidn dal rabajo X X X X
Expeciativas Hay suhcientes oparfunidades de carrara y mejoramiento profesional en |3 sade judicial, X X X 3
objeto an eshedio.
Tienes mejoras opartunidadas da obbanar nuevos conocimientos y habiidades X X X i
Las programas da enfenamiento y desamallo disponibles an la seda udicial san X X X X
efectivos
Comunicacitn | Reche an forms opordums & infomacitin gue raquisme para la specucidn oe v frabeo X X X X
Eslin esiabincicng los cansies de comumcaciin enbe ios jefes | suborimados de fs diferendes dnes de i X X X X
oy VR
g Existe wna busna comuwaicaciin ande kos comparems de (3 insilucitn. X X X X
§ Compafiensm | Cowgee fecaencs sus comparierns de rabapn se muesian colsbomdomns mon 59 compafiems gue acisn X X X X
o iagresan & iaborar
E‘ Cow gee ferzengs danko de bs sede ¢ premian jos logros alcanrados por s irstiafacdons de o misms E E E ]
SrES O e
ﬁ Cove poe Feramncs se realizn aciidades de provecciin sooial oon fodos i frafeyadores fedicosies X X X X
= Canflicia Lo conificios swisienfer aalne lax ditvenies dreas o depardamesios de ls istiluotn son evilados por los jefies X X X X
= infarparsonales o | dedms
EIE infeardepartamenfales Existe coopevacitn y el apoye entre los sanidores de Jas difarenfes areas o deparfamerins o b imsiucitn, X X X X
Dbyt en imve digacidin
Litdizan y ansfran mesdodos siclemificos pam enmoirar s sleoooes a ios diferendes probismas que pueden 5 5 5 x

Grado y Nombre del Experto: Ing. Benjamin Roldan Polo Escobar

Firma del experto

Dr. Gestion Publica y Gobernabilidad

A

EXPERTO EVALUADOR
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Doctorado en Gestidan Pdblica y Gobernabilidad

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima omanizacional para desempefio laboral en un enlidad plblica -
Amazonas,

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario sobre clima organizacional
AUTORA:

Salazar Fernandez, Anghela
DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccidn de datos, procedia
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por lo tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la wvariable en estudio,
coligiendo su perinencia y utilidad.

OBSERVACIONES : Minguna (Apto/ No Apto para su aplicacidn)

APROBADO : S| =x | MO

Chiclayo, 02 de Junio de 2022

[l

Ing. Benfamin Roldan Polo Escobar
Dr. Gestign Publica y Gobernabilidad
CIP N*® 51875
DNl 088954712
Email: pbenjaminofhotmai. com
Teléfona: 955834410
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA
Validacion de escala valorativa para evaluar el instrumento

Cuestionario sobre desempeno laboral

Chachapoyas, 29 de mayo de 2022

Sefior
Dr. Benjamin Roldan Polo Escobar
Chachapoyas. -

De mi consideracion;

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo
siguiente:

El suscrilo estd en la etapa del disefio del Proyeclo de Invesligacion para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de maestro/maestra
en GESTION PUBLICA, y come parte del proceso de elaboracion del proyecto se
ha realizado un instrumento de recoleccion de datos, el mismo gue por el rigor que
se nos exige es necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que,
reconociendo su formacién y esperiencia en el campo profesional y de la
imvestigacion recurro a usted para gue en su condicion de EXPERTO emita su juicio
de valor sobre la validez del mismo.

Para efectos de su analisis adjunto los sigulentes documentos:

» |nstrumento detallado con ficha técnica,

¢ Ficha de evaluacion de validacion,

#« (Cuadro de operacionalizacian de variables.
* Ficha de validacién a juicio de expertos.

Sin otro particular quedo de usted,
Atentamente,

é;ﬁ;,;yﬁ'

Anghela Salazar Fernandez

DMIN® 41307156
Anexo 1: INSTRUMENTO
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1 MNombra del instrumento:
Cueaticnario sobre desempaiio laboral
2  Autor original:
Adaptado de: (Asendos, 2018)

i Dhjetive:

analzar al clima organiacional v el desempeano laboral de loa coaboradores
de una enfidad piblica = Amazonas

4  Estructura y aplicacion:

El presente cuestionario esta esiructurado en base a 21 items, os cuales
tienen relacicn con los indicadores y sus dimensiones cormespondientes.

El instrumenic sera aplicado a una muestra de 50 colaboradores de uma
Instiuzion pabica de Amazonas,

§  FICHA TECNICA INSTRUMENT AL

5.1 MNombre del instrumento:
Cuestiorario sabre Desempefio Laboral
§.2 Estructura detallada:

En esta seccion se presenla una tabla en la cual s2 pusde apresiar la variable
desempefio laboral, |28 dimensiones @ indicadores gue |3 integran,

5.2.1 Estructura

Variahles de Dimensiones Indicadores itams
s tud o

Apiiud o desempana labosl 1, 2,
Desenvavimieno | Comunicacion 1uda
Planes v acciores
Actitud
——
Variahle Capacidad laboral | Conocmienio v habiidades
. Aciualiracidn conocimien o
irdependiente o
o Conaclach
Dipimicscsin 13,14
Efcacia Actividades que realizan 15,16
Desamolo € tareas 17,18
Coorip o rigm bgn to 19,230
Perfil del rabajador | Compafensmo 21,2
Cumpbrndento 'y Comgrom 59 23

=

L el
(=]

Szl lem |
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionano sobre Clima Organizacienal.
Autor: Anghela Salazar Fernandez

Se agradece anfdpadamanie la colaboracdon de la enlidad pablica Amazonas 2022

MARCUE CON UN ASPA (X} LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

DIRMEMSONES ROICADCRES IEME | e Awos | Cal

Corsdera Listed que la puniualidad debe ser i
recorodda por la Enfidad
584 de acueno que |a Enidad alore B indaiade | 2
supsradon y el bienestar socil de sus colaboadones
Coraters ous o COMPramsc &s & 0us pievakecs én 3
S g errpeo |aboral por endma del curplinnend
Coradera Lsbed que b presantaddn personal, 1
diginoue y representa b calidad del colabondr
La Erfidad cuenta con planes y aciones especifica 5
dealiradas & megrar o desempeo |aboral da sus
ol boradones

Coradera Lsted que La capaddad de realzaddn B
profesional syuds en el cum plmisnto de s faress
i LN ejr anera

(s Lbsted e s conchciones fiaicas e permiten ¥
reallzar |06 esiueraos gue negue |a adividad que
L=t

Cres ushed gue & remuneracidon perdbida es acnds ]
| of ko resizac

D sanwvolvimianio

Coradera Lsbed que la Enfidad para b ous rabala ke 4
Capacidad laboral | /s catiliad y ssouicad labors

Corsdera Listed que s condiciones en B cual 10
lakeora e Clima organzacional, es el més iddneo
oorecerd L. i Cusritd Son I Condamienics i "
habilidades recesanias pam realzar o rabajo
encomendaa

Lices. ook b rchones. cpfimizan fiemp ' recurss. en el 12
dessempeaio dhe sues funciones durante b realizacion
g8 5u jomada laboral

Lits edars essfableciclas en b erfdad poblica dorante | 13
el chessamol o che | es laboress fueron alcarzables
Eficacia mmmunnmﬁmmmmm 4
frabajo estdn entbioada al cumpimienio de fus metas
E| e g kb ordl dhe |08 ool boradores de & 16
enfj i piblica permite cumplin o5 objelivos gus [&
irstiucion espara aloarzar

La erfidad valora con fecuencia & cumplimiento de 16
lizs i  haresis & reomendiadas.
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L8 erffdad apreda v valora s habiidades y 17
CealrEas oo ool atorador
Esid de acuemo gue |3 seperencia de rabajcs 18
reaizanos en pueslos smilaes 2yuda a mejrare|
ki én saupo

Esid da acierdo gue a pairda [a conformaciin de 18
BSOS

Haymayor pmoducividad cuando s famas se il
el zan N eguipos d @ mbajo

Parfil dal trabajador | Usied st destuemd o g 8 rebas mlimdss en | 2
e0up0 50 erineg adks de manem oporiaa
Leg colaboradorg cpfimian fiempo y sl ened | 2
desempenn de sus funciones duranis (a ralzaciin
e 5u frabap

L Erifctad arliza y uliza bl cos gihern dicos |
para enconiiar s solcionesalos problemas oue
pisexd e iendsfr denim da [a Enfidad
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
TULG DE L TESIS: CLIMA ORGANIZACIONAL PARA DESEMPEND LABORAL DE LOS COLABORADORES DE UNA ENTIDAD PUBLICA - AMAZONAS

Escuela de Posgrade - Programa Académico de Doclorado en Gestidn Pablica y Gobernabdidad

CRITERIOS DE EVALUACION
W = FELAGOM | BELALION RELAZIN ENmRE EL | CESERVACH
g E "EHS- ENTERE LA EWERE LA, RELACIH ITEM ¥ L& SPsidn ONES ¥
- INENCADOR VARABLE ¥ | BIMEWSOMY | EL WOICADCRY| DE RESPUESTA M | mEcoMEND
E Lk B ELITEM imairarariz detalsz
= DMERSIN | WDCABOR o AL
-] HO | & L] -] ¢ Wi
Funiualdad Considers Usted que ks puniuabdad debe ser reconacids por s Enbidad X ] L]
Capacidades E R "
o : . cgla da BI'.'I.I'EI'IIII'.'f.Elﬂ EI'IIIlB{I, valore HIHIDEDLEL‘EEUPE‘EBI'.‘H ¥ &l berestar social e sus ¢, X % x
4 | Compromiso Conzidera que &l compromiss es el gus prevakes en s desempahio labarel por enoma del ¥ i % X
| cumplirments
Freseniacidn mpl
Considera Listed que la peesenlacitn personal, distngue y repeesenta la calidad del colaborador i i %
3 Flanes y accones La Enddad cuents con planes y acciones especifica destinadas & mejorer & desempeiio laboral de i i %
espeifioos
Compiimianio da 5US Lolaboradones.
aciidsdas Considera Usted que La capacded de reakzadién prolesional ayuda en el cumpliments de las i i i x
fareas de una MENDr mansra
'E Condoiones Msicas Cree Listed U 5U8 Condeones fisicas e permilen reslezar s egluerzos que regueene la aclrmdad X X X i
[ Experierol y e Seculs
i PETTI e B N
i Cree ushed que |8 reruneracitn perobida es acorde al ¥ebaio reslizado ¥ % X X
% El;m'ﬂ-'ﬂ - Considera Listed que a Enbidad para la gue Fabais b brinds estabilidad y sequndad laboral i i % X
[ =g =) k&t =
% E o Considera Usied que l== condiciones en la cual lsbora & Chma Bl'gal'lllﬂ'l:l:l"lﬂ. 24 &l res idaneo. X 5 X i
Conccimienio y Considova el Qua cuol on i0s Conocamianizs v nadiTecks ncdSarke fan roaknr o Fabes ancomendado ¥ P P N
& | habikdades
& Oplimizacidn de L35 covabovationss QOOrmizan ST 7 LTS0S 6N 6 dasampeila i suis bnoones aumno A realmeadn 0% S oo i % % T
BEmpo abora
Metas Las modss eslabiocrdes oo endidad ot duran o dasarolll 06 s B0aras Axvon akansaties i % ¥ K
E irifadades gus L5 actwalacos Ul 5 I Sommand 6 [ 4 do fabes astin eniboads o compininn So b matas ¥ % ¥ T
realizan S dozamped Bborl da fos colaboradones oo b evtad pidbon pormid curmplr s abgediaas oo f insTeokin osaa
B | Desempetalaboral | gegers pon s . i ' .
Desamolio de tareas L antided wein coo Frocsaooi of oMt o s mets § Ereds scomaodadss 'y % ¥ q
Valor de activdades g gkt apech p o ks hakiiacos | OteiEs 0o CORBOmON ¥ ¥ % i
Comporamenio Estd g acuontd 0ot & Eoniaorn oa (eiagos mekrados o pussior SimAans Jpeta & MRS o [RDa0 &0 SuDg i ¥ % 1
% Aspecto persenal Esih iy Acvari 0o 4 partir o i CoiDMaCkn 04 aquinas ¥ ¥ ¥ q
E Curmplimienio ity ooy procuckstad Cnto B s s el 60 e 5 b ¥ P W i
Asequibles al cambio Listo pesid o acuovol que Jos iabajos realirachs an equipo son aolropadas o MAaNera qooTUng ¥ % E x
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Compromiso L5 Coviabovadores SpONmina SO i ICLTSOS 6 6 Basampeil 08 sus Leoones dumnt B realraciio o su rabao i ] #
| La Eilad aval pailn mdiotes slandlicss pa eovondra s solsoonas 3ot prodéinas Jua P et danio da i % Fy
Meindalogia s Eniiael

Grado v Nombre del Experto: Ing. Benjamin Roldan Polo Escobar
Dr. Gestidn Pablica y Gobernabilidad

[

FIRMA EXPERTO EVALUADOR
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Doctorado en Gestion Publica y Gobernabilidad

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima organizacional para desempefio laboral en un entidad pdblica -
Amazonas.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario sobre desempefio laboral
AUTORA:

Salazar Fernandez, Anghela
DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedié
a validario teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por lo tanto,
permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES : Ninguna (Apto/ No Apto para su aplicacién)

APROBADO . sl [Z| NO |:|

Chiclayo, 02 de Junio de 2022

i

Ing. Benfamin Roldan Polo Escobar
Dr. Gestion Publica y Gobermnabilidad
CIP N° 51875
DNI: 08895412
Email: pbenjiaminc@hotmail.com
Teléfono: 955834410
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Indormmiacitn Ui aria
Augistn de Geados y TRulss

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Direcoitin de Dooumentacitn & infdormadion Unkersiaria y Regisiro de Grados ¥ Thulss, a frases de la Jeta
de la Unidad de Registo de Grados y Thulos, deja constancia gue la informacion contenida en esie documenio
S ENOUENIR insorita en & Regisino Macional de Grados y Thules adminisirads por la Sunedu

INFORMACGHIN DEL CIUDADAND

ageiidos POLO ESCOBAR

Mombres BEHJAMIN ROLUDAM

Tipo de Diooumenio de IdenSdad OMl

Mumen de Dooumenio de idemtidsd OBBO5412

INFORMACION DE LA INSTITUCION

Mombre UMIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEM
Rpoior LL EMPEN CORONEL HUMBERTO CONMCEPCION
Saoredario General SANTISTEBEAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL
Direcion PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL

INFORMACIIN DEL DIFLOMA

Grado Académico DOCTOR
DEnomirdion DOCTOR EN GESTION PUBLICA ¥ GOBERNABILIDAD
Focha de Expedician oEI0AE

ResclucioniActa D093-2018-LCY

Dipioma 052031845

Eecha Marioda 1RI04U2015

Fecha Egresa 15042047

Fecha de emiskin de la constanciac
[ ] 12 de Agosto de DOZE

r -

SUNEDU

Fensda dgdairanie ze:
Sapprrisscerc s Mediaaal e Educaoern
Siigrbia Ieasbrpnaia

It | e dhi
= AgEts sdvmaliceda.
Fecha: IZDRTICT 11-17-33-2300
JESESICA Amﬁamut‘m
JEFA
|_ _l Usidad do Rogitne di Dewde y Tt
Supiritifdancia Nezional da Educeeion
GOS0 VIRTUAL SO006S1322 Bupssior Linvarsiisrs - Bunstu
sls conslarom puede e cmcioeds ol wbc owsb S e Sopsend M ml Zw Ex HSuparee Urreard - Sunedu
fmwra gt L nciom da ] caiuler eribcands sl ooige O Bl osluler debe posee us softwars grelulo
fercnipeco dasde merel
T ke wmitids el Moy e e Ley W° Ley W IT280 - Lay da Femes y Cartiosdon Chgitalen, v su Reglemenio

1 El prasants docormenis dejfs conslsncs dricemente del regaies Sl Greds o Tilule qos e sk

Cala Fidaters W 137 - LD i Gardesias. Sariegs oe Sercn - L - e (151 1] So0-0500
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Escusla da Posgrade - Programa Académico de
ﬁ UMIVERSIDAD CESAR VALLEJD o ado en Gesfién Pabiica y Gobernabilidad

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAE STRIA EN
GESTION PUBLICA
Validacién de escala valorativa para evaluar el instrumento

Cuestionario sobre Clima Organizacional
Chachapoyas, 089 de junio de 2022

Sefior
Dr. Alex Javier Sdnchez Pantaledn
Chachapoyas. -

De mi consideracian:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo
siguiente:

El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacidn para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de maestro/maestra
en GESTION PUBLICA, y como parte del proceso de elaboracion del proyecto se
ha realizado un instrumento de recoleccion de datos, &l mismo que por el rigor gue
s& nos exige es necesario validar el contenido de dicho instrumenta; por lo que,
reconociendo su formacion y experiencia en el campo profesional y de la
imvestigacion recurro a usted para que en su condicion de EXPERTO emita su juicio
de valor sobre la validez del misme,

Para efectos de su analisis adjunto los siguientes documentos:

» Instrumento detallado con ficha técnica,

= Ficha de evaluacion de validacian,

» (Cuadro de operacionalizacion de variables.
+ Ficha de validacion a juicio de expertos.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

éﬁzy& ’,

Anghela Salazar Fernandez

DNIN® 41307156
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5.1

5.2

Doectorade an Gastion Publica v Gobemabilidad
Anexo 1: INSTRUMENTO

Hombre del instrumento:

Cuestionaro sobre Clima organizacional

Autor original:

Adaplacin a la leoria de Carmera (2014).

Objetivo:

Analizar el clima organiz acional y el deasempefio laboral de los colaboradares
de una enfidad publica - Amazonas

Estructura y aplicacion:

El presents cuesticnaric estd estructurado en base a 36 Mems, bs cuales
Lienen relackn con los indicadores vy sus dimensiones cormespondientes.

El instrumanto sera aplicado a8 una mueestra de 50 colaboradores de una
irstituckin publica de Amazonas.

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

Mombre del instrumento:
Cuestionano sobre Clima Organizacional,
Estructura detallada:

En esta secclén se presenta una tabla en la cual se puede apreciar la varkable
clima arganizacional, las dmeansiones e indicadores qgue la integran.

6.21 Estructura

Variables de Dimensionas I dlicadio ras items
astudio
Tamars 1, 2.3
Estruciura Estlio da Direcddn 4, 5 6
Eatructura Morrmal 7,89
Prod uctividad 101112
Tensibn ¥ ostrés 13,1415
WVarlahbe Comportamiani
. Apliudes y aditudes 161718
|nl;|a|::-:ai|:rll;|;mh. Organizacional m’f""'fnm ;gﬁ‘l
waCionas 232
Qrpanizmcansl Expaclaivas 25 268 27
CamunleasEhn ZR,20.30 |
Relaciones Comparierismo 31,32 33
Inlerpersonales Conflicto interpersonales o
inberde partamentsles 34,3636
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario sobre Clima Organizacional,
Autor: Anghela Salazar Fernandez

Se agradece anbopadamenie la colaboracidn de a entidad pdbéca Amazonas J022

MARQUE CON UN ASPA (X)LA ALTERMAT VA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

BTN DE aLORACKN
DMENSDNES MOICAOORES LU vy p— LT
[T " Hm
0l LT T T T
[ 3 = h

CLabra £ i el O Sl il v COMoadt Dol Pulled @ 1
trabajo o R ackdseda
S sleride saliafecho o o avbers dordcks rabaja

S awrmbierie ce frabo o mskd Fboe de hos i idad

| e TS i O abor adhoness.

El i Schcincted | fed o rioflel o los G0l Alimdonis
ESTRUGC TURA AP Chl DO L Gl O

El iede g ol mrarie v un busen comunica dor. oues brirda
confianga asus colba bor adonss

E bl Peh clad @ W8 O Ol b frd Ofli Gk Gl T
ol | 2
Exisbe ur or gard graimes que peeil be dislirguir las &
e ioree o |os ol sbor adoras

6 o Ll | i O (S e Ol (i TR
identficar o pussto de rab o de cada uno de los
colaboradores, obedo on eshudo

Cuenta conespado sufidents y comondo pars haoer s 2]
trabajo en formro adecuads
Lo, ool askoor awchore=s a pov Ban e el proceso de i [1]
P Ce K Y O A o s Areas o i abaio
QU ST

LLices. ool asboor ascore=s a pov Ban ickeass. pors e orar s 1A
trabajis i sl gererar mids productividsd

2
3
El jofe Impon |3 re das esauchanco s opniones os 4
]
g

L. oolabrradonss 5 alienian & buscar roseas fomas 12
o ris i |co ol e Gl Pl ol T iy o G

| e o b ickachines i b o ot e

L pres i quis Heren |08 coks boradones para 13

e eucion de s edidcaces o e ompeTEks por
et b A e | atc

COMPORT ANSEN TO Lo colabor adones Heren o Sempo suffdente para 14
DG, MDA L peceder bermirar con ef raba) o eroomencaco
El e 0 compaitencs o rabaio reconocen i valoman 15
ol aealaniz o Chin e o oo obleEccn
Lo colabor adoni f @rcLsnir & an | @ capacidd park 16
roml | g cumslguier frabay o sroomerciaco
L. ool sbn radones son compsstiivos e | diferenies 17
cividades o labones gue realizan
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RELACHMES
INTERPERIOHALES

Lea protiemas mon e danos o (s irabo o & el il
coasonad o por el ausenfamo de s cdabomdons
S0n oomprercioos por o jehe |nmeaio

1 e a2 i o ek o aviactan ol il
frakeoy) awdior & e bar probesmos con mapedo a |y
sl ade su frabajo

Lo oorwciores e frakoy o son bueron gue pemmile
con o desarmolio o las acividedes

Leas fefes recorccen bos frabal o valimos desus
colabonaions

Exblerrormas i valores que favoecm &n a
gl 2Rl dl rakao

ity i o L el O Ciig a i

iy armierds profesioral en by enddapublica. chieto
eri e

T ook CEroitLrakackic) o el Pl
Gorimienics y Fablidces

L oo e el erm m el v desamolio i)
diaponitles enly ertidad publica son slectios

B =R

Bt

Flex: b e fomma oporiura & informaciiin gus reguens
para |2 efecudén de 1 rabajo

Ealin aatablacifcs 1 canali o Comuncaicn aire
oy b i o e o e i 30 |
 irsiudiin

Eishe ura bussna oo munioa | & snirelos compaitens |
o i in

o s i Ll e COMpaaaine o Inabsad S A
ity A ool AbCraciones oor LS COmpnrer ol oue
recdn irgresan & bor

oy (o i Lo T i L S i b »n
I il corcr o) oo oo el abeonadonil i
i dred e Irabayn

oy ol T Lo i 1l 2 e ik n
o] i ol com ool o cod ey dedore i la
erii pblica

Loced oMo e o e Pl el o
Pt rce o | el LA P Ao wd Rl P |
i i e

Euttili cocpameciin y il apoys anira s i | 38
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VARIABLE

INDICADOR

ITEMS
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CRITERIOS DE EVALUACION

RELACION
ENTRE LA
DEENTION T
EL
IO CADR

FELADON
ENTERE EL
HONCADOR
¥ EL ITEM

L+

¢

OBESERVA
CIOMES
Yo
RECOMEM
DACIONES

Clma omanizacional

Ciormporarmianks Or gani sacional

Eslradira

T

Cuenta con especa suliciens v chenodo para haoer su trabeio en forms sdecusds

Sa glenle salsfecho en el ambents donds Irakeya.

Eu amiblents de wabajo estd libre de hostbdad.

Estilo e Direscoiin

£l jede irnpone 183 reglas escuchando las opniones de bos demds rabasdones

£l jefe escucha las opinlones de los insbapdores anies de homar una decisibn

£l jede es nleranie y un busn comunicadon, gue brinda confianes 8 sus irabejadores

Estructura formal

Eeizte una clara wision de las funcones que debe realizar.

Existe N OYgamgrama que pemile distinguir a3 funciones de los Irabajadores.

Existe una |eramuia organizacional que permile idendficar el puesio de rebajo de cada
una de los colabonadores., objelo en esudio

o [ | e fe [ | e e | 2

[ | | [ | [ | [ ]

[ | | [ e [ e [

o | | e e | e e | e | | | O

Prouctidad

Los wabajedores aporian en el proceso de planificacin y organzacidn en las dreas de

Wrabajo que desempeilan

Los wabajsdores aponan dess para meporar sus rebajos y asi generar més
produciridad

Los wahajedores s= slientan a buscar nueves formas de resoheer bs problemas que
puede existir deniro de las aclividsdes pars mejorar k8 productividad

TerGones iy esirés

La presidn que benen los Irabaadores pars |8 ejecuciin de sus acividades es.
recompensads por parte de su jeds nmedialn

Lo irabagadones hemen el Bempo sufcianta para poder lermmar con el kabajo
anoomendado

£l jeda 0 cormpanencs de rabaj reconocen y valoran el esfuermo de sus logos
ablenicdos.

aptuces y actibsdes

Laos wrabajpdores =2 encueaniean en la capaciad para realzar cualguier rabap
encomendato.

Los rabajadores son compelivns en las dferentes actividades o labores que realizan

Los rabajos realzedos confriburyenon al logro de los objslvos de la inglituciin

Ausentiemo

Los problemas con respects al susenisme del rsbaador son comprendidos por & jele
inmeskatn

Los probésmas con &l avance 02 os inebajos & nealirar ocasonacos por el ausents=mo
da ina Irates BE SONIC i & jale e,

£l jede utliza meddas o reglas gue ayudan al trabajador & evitar probleenas can

FESPEcD 3 |8 susence de su irabag.
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Ikavaucnes

l.B5 condiciones de rabae son Duenas que permie conel desarmallo de s acinmdedes.

Lo jefes reconocen ks Irabays vabosos de los Iebaiadanes

Extaben normas y valones que favorecen en 8 oiganizacon del nabap

Expeciaties

Hay suficentes oporfunidades de camera y mejoremiento profesional en la sede judiaal,
objEio en estudo.

LA AL

HEIGIE

LA AL

HEIGIE

Tienes meres oporiunkdades de olilenar nuess Conacimenios ¥ hatldades

-

-

-

-

Loz peogramas de enfrenamientn y desarmolio diaponibles an la sede judical son
elecivos

Relaciore s Inferporsoral e

Comuricackin

Renbo o FoaToa SRR i@ infommaokiil e DU 38 M Gacuekdn o S iedan

Eslin esfablaa’dns DS canalkes o comunecaaiin afe dos pes v sebordinados de s dibacis dees oe
inabilrnitn

Eish L Soids COMmAnAaeiin anle os compadienns oo b st

Compaterism

Lo ik OO S5 DOMPSONE o0 FabapT S0 LR Colaboradonns o060 S5 OOMIaSGTLE ikl raciin
IDONRENT 3 Sbor

Conque hecuovicll deniro o A Sk 5o orvieas ko bopros aftaeradas por s fedaadonas o oo misms
A o b

Conqu hecuonc 5 raakran aofalses da propecodn Socks oo fndos fos draluajacon 5 judciaies

Confioio
ferparsonales
inferdepaviamentaies

Log confiolos assiabas oo s dlaacl s daes 0 dgpaTamonios da b issifecido son sl por o akas
I driar

Erghn conyaaraniia v ol o b s saraltones oo B diveanias Saas o densramenios do b insifucin

by £71 el afRgain

LiEran i analen méidos sEremdions gara encovibar B soluchas J s diamanies problamas oo guodan
AEEhr (a0 38 i inEITuCion

Grado y Nombre del Experto: Eco. Alex Javier Sdnchez Pantaledn

Firma del expero

Dr. Gestidn Pablica y Gobernabilidad

¢ Qumuﬁa&\ D)

EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima organizacional para desempefio laboral en un entidad pdblica -
Amazonas,

NOMEBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario sobre clima organizacional
AUTORA:

Salazar Fernandez, Anghela

DE CISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedid
avalidario tenien do en cuenta su forma, estructura vy profundidad; por lo tanto,
parmitid recoger informacidn concreta v real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad,

OBSERVACIONES : Ninguna (Apto/ No Apto para su aplicacion)

APROBADOD ! S8l x NO)

Chiclayo, 02 de Junio de 2022

Eco. Alex Javier Sanchez Pantaledn
Dr. Gestion Publica ¥ Gobernabilidad

DNI 47080658
Email; alex.sanchez @untrm.edu, pe
Teléfono; 979457136
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA
Validacion de escala valorativa para evaluar el instrumento

Cuestionario sobre desempefio laboral
Chachapovas, 09 de junio de 2022

Seror
Dr. Alex Javier Sdanchez Pantaledn

Lhachapoves. -
De mi consideracion.

Reciba el saludo institucional v personal y al mismo tiempo para manifestarle lo
siguiente:

El suscrito estd en la elapa del disefio del Proyecto de |nvestigacién para el
posterior desamolio del mismo con el fin de obtener el grado de maestroimaestra
en GESTION PUBLICA, y como parte del proceso de elaboracion del proyecto se
ha realizado un instrumento de recoleccion de datos, el mismo que por el ngor que
58 Nos exige es necesario validar el contenido de dicho instumento; por lo que,
reconociends su formacidn vy expenencia en el campo profesional y de la
investigacion recurrs a usted para que en su condiciin de EXPERTO emita su juicio
de valor sobre la validez del mismo.

Para efectos de su analisis adjunto los siguientes documentos:

= |nstrumento detallado con ficha técnica.

« Ficha de evaluacion de validacion.

« Cuadrode operacionalizacion de variables,
# Ficha de validacidn a juicio de expertos,

Sin otro paricular quedo de usted.
Alentamente,

s

Anghela Salazar Fernandez

DMl N* 41307156
Anexo 1. INSTRUMENTO
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Nombra del instrumento:
Cussticrario sobre desampafio laboral
Autor original:

Adaptado de: (Asandos, 2018)

Dhjetive:

Analzar al cima organeacional y el desempeno laboral de los coaboradores
de una enfidad piblica = Amazonas

Estructura y aplicacion:

El presente cuestionario esta esiructurado en base a 21 items, 05 cuales
tienen relacicn con los indcadores y sus dimensiones correspondientes.

El instrumenic serd aplicado a una muesira de 90 colaboradores de una
INSIUcon papica de Amazonas,

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

Nombre del instrumento:
Cuestionario sabre Desemperio Labaoral
Estructura distal lada:

En esla seccion se presenta una tabla en la cual s pusde apreciar la variable
desempafio laboral, 1as dimensiones @ indicadores que |3 ntegran.

521 Estruciura

Variables de Dimensiones Indicadores itams
aftud i
Apiug oe desempana laboal 1, 2
Desenvalvimienkn | Comunicacion fuda 34
Plamnes v accoras af
Actiud T
| Bxpan ence i)
Variable Capacidad labomal | Conocimiento v habiidades 4
X Actualizackdn corocimbenio 10
irdepandiente e T
""’m:'“ Capackacén 12
Dipimisaczin 13,14
Efcacia Activicades que realizan 15,16
Desammbo € tareas 17,14
Ccarnip @ ir g boin o 19,20
Perfil del rabajador | Compafansmo 21,24
Curmp Brndento v COMgrom S0 23
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario sobre Clima Organizacional.
Autor: Anghela Salazar Fernandez

Sa agradecs anfopadaments la colaboracidin de la entidad pdblica Amaronas 2022

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNAT VA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

DIVENSDMNES BOICADORES TEME | prae | comtree | AW | Cow
By

Corsdera Usted que la puniualidad debe ser 1
recorodda por s Enfidad
Exté de acuerdo que |8 Erfidsd, wlore b inidati de 2
superadon yel bienestar socil de sus colabomdones
Coradera que el compromsn ea o qus pevalecs en 3
$u desarrpatio laboral por endma odl arvplimeno
Corsdera Listed que b presantaddn personal, 4
dislingos v representa b calidad del ool sborador
La Erfickad cuenta con planes. vy aociones egpecifica 5
desfiradas & megrar el desampei abonl d8 50
colaboradores

Corsdera Lsted que La capaddad de realizaddn [
profesioral anuda en el oum plmisrio de s tarees
8 LN e s

e ILkstiad e 58 oonchciones Faicas b peamiben T
reaizar o6 e sfueras oue requae la adividad que
T

Coress uishend oue & remumer aciin perdbida es aconds &
| & trabohio racal 20

Dosanvwolvimianio

Coradera Listed que b Erfidad para ks gue rabaja e ]

Capacidad laboral
AR b & estahilidad ¥ sequidad |abos

Congdera Usted que Bs condicionss en b cual 10
labeora ol Cima oganzacional, es el méds iddnen
Cormoena L. que cuenla con g Contdmienics i "
habilidades necesarias pam ealizr o rabajo
ercomendado

Lices. ol boradores. o mizan fempo v ecursces. en el 12
desempedio de 5us unciones duranke B realizacion
da 5u jomada laboral

Lty ks esataleciclang @ b enfickad poblica duranie 13
el desamolo de las labores fueron alcargables
Liaes, i chinchess. i e b emiCorni erack e o e i 14
frabajo esién eniboada al cumplimienio de hus metas
El cheeie irpesso b oral e | 0o cola oo e la 15
erficiad poblica permibe cumplin [0 objelios que la
iresfiucion epaa alangar

La enficad valora con frecuencia e cumplimiento da 16
liarh rehans y b sl Ercomendadas.

Eficacia
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Parfil del trabajador

Laenficad aprena y valors b habil daces
deafranas o coiaboradir

EfA e acuerio ue |3 expenienci de rabaos
rel 230 e pussios sl ares ayuda & megrarel
iy & 6000

Escueta de Posgrado - Programa Académico de
Doctorado en Gesbdn Pibca y Gobemabiidad

i
1

st de aciuerd oue & parr s & confomacion de
o T

1

Hay mayor prodchiddad ouando b famas se
riaal 2an an aguipos de fbajo

)] e ch el s s el o
030 50 anineg acks de manera cporfna

Lis el e cpliizan Besvgoy recurscs i o
desemperi e 5us funciores durantis 2 ealgacin
o su rabap

L Eriiciad arlza y 28 o s e i
para enconiar s solcionesa los problemas g
phdectin 5 denim 8 3 Enidad

i

80



ﬁ UMIVERSIDAD CESAR VALLEID

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
TULD DE LA TESIS: CLIMA ORGANIZACIONAL PARA DESEMPEAD LABORAL DE LOS COLABORADORES DE UNA ENTIDAD PUBLICA - AMAZONAS

Escuela de Posgrado - Programa Académico de Doclorado en Gestidn Pdablica y Gobernabiidad

CRITERIOS DE EVALUACION
w | = BELAGON | BELAZION RELAcitn BN g | CESERVACH
E B iTEMS EMTRELS | EMMRELA | RELACKM MEMYLaoPodN | OMES ¥O
= INDICADOR WAPABIE 7 | DIMENEMOMY | EL WDICADORY| DERESPUEETA Mer | EECONEND
E Lk EL EL ITEM imaireTares detaledz
= pMEREION | HDCASCR J— AL
- Wi -} Lhi] - =] & H
Funtuabdad Considera Lsied qué L& puniiakiad oebe e recanocaa par la Enbdad X x x X
- ':"""':'d"'dl"‘ Esls de acuerda gue la Entidad, valore la inicetiva de superacitn y el bienestar social de sus c. X % % x
& | Compromisa Conzidera que el compromiso es el gue prevalece en su dessmpeafio laboral par encma del H % ¥ X
] Fresenlacion e
Conzidera Usied que ks presenisoin personal, distngue y represenia la calidad del colaborador X % % X
3 Flanes y acoones La Endad cuanta con planes y ACCOnes E!.l'.'&?ifl[‘i?l deshinadas A meprar o desempedio laboral oe X x x X
espenfioos
Currgliienio de sus polsborsdones.
acitridades Considera Usted que La capecidad de realizacion profesional aywda en el cumplimiento de las X % % x
fareas de una M Marners
.E Condoiones scas Cres Usted [HT-R-T ] condiciones figcas e permilen realzar s egluerzos que redquséra la acirdad X x X X
B Experiencia 'y e efeculs
i PEST R BN
i Cree wsted gue |8 remunsracidn nbida es acorde &l rebaio realzado X x X X
E Euﬂt"'-:“ﬂ - Considera Usted que ka Entidad para la gue rabajs b brinds establidad v segueidad laboeal i % % X
l ima crganizacional.
% -E s Considera Usied que k== condiciones &n ks cual lsbors el Chma nrganmn:na. 24 gl mas iddneo. X x x X
5 o Conocimienio y Coesidora Ui gua cuaols con jos cosocimianios iy habdasdos necasanies pora nealnr & Fabaso enoomendado ¥ w ¥ Y
abbdad
= Ohptini zacidn de Los oodabovadores qpimira S i RERsns &N & dasampedls da sus beeoones dussnte k) roalrecedn o S ¥ » % x
BeEmpo abora’
Mataz Laz revess esiabloecids oo b erviose pobdos dorano of dasaondh o (e Bboras Aovon akenrabies ¥ % % X
:E Autreicdlades e Las sl ook L i o £ [ dea do abhaw agiia ealocads ol complimiendts do ks matoe X % % X
realizan S desampedo boral da fos codabovadones oo B eekded sobica sormile cumplr o abediaas 0ol i@ insTiohn eaas
i | Desempetao laboral prri— * K ¥ £
Desamolio de tareas La anbided vl oo fnecusaooi of cumpimioa’o da s ol p larmas sncomaodadss ¥ w ¥ x
Walor de actividades L2 anbiced aprack § valom ks bahliaces ok 08 Cokahorath ” " P x
Compoiamie o Estd 0t Cuorthd 0ok 3 EaEOoTE o (RN raalratos &N Suasins SreInes Jpethd & PHRna o DR 60 S0ali X % :,; X
% { Aspecc perscnal Esti gt acvandt ok a ek g i anfomackn e aunas X ¥ % X
E Carnplimnienio Hay mayor produobsidad’ riando BE e se aeliras o s 5o rabai X % % X
Asequibles ol cambio (™) pouy gopp e scvon que hos rabags ARIANhs 4 GRS 500 AaIRAINS OB MM SEOTL ¥ % % _I_

12
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Compromisa Lo covabovacitrns qplmimn Sampd i RLTs0s & o dasanpeii e sus bncones dumnto B raakraciio oo suiraia i i i i
) L Enviriad aealtns y i malocks sislamalions o poooninar iis solonas o A prodleTies SUa pabdon s danik da i ¥ % 1
Metodologlia iy —

Grado y Nombre del Experto: Eco. Alex Javier Sdnchez Pantalkdn
Dr. Gestidn Publica y Gobemnabilidad

ik

FIRMA EXPERTO EVALUADOR
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Dociorado en Gestidn Piblca y Gobemabdidad

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima organizacional para desempefo laboral en un entidad piblica -
Amazonas,

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario sobre desem pefio laboral
AUTORA:

Salazar Femandez, Anghela
DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedid
8 validarko teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por ko tanto,
pemitird recoger informacién concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia v utilidad.

OBSERVACIONES : Ninguna (Aptod No Apto para suaplicacion)

APROBADOD : 3l X NO

Chiclayo, 02 de Junio de 2022

Eco, Alex Javier Sanchez Pantaledn
Dr. Gestidn Pablica v Gobernabilidad
ONI 47080698
Email: alex.sanchezi@untm.edu.pe
Teléfono: 979457136
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Indoermaciin Universiania y
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GRADOS Y TITULOS
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IMFORMACIIN DE LA INSTITUGION
Mombne

Recor

Saorefario General

Direcior

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico
Denominacicn
Fecha de Expedician
Resolucidn'fota

Diploma

Fedha Mafrioda

Feoha Egreso
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ALEX JAVIER
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA
Validacidn de escala valorativa para evaluar el instrumento

Cuestionario sobre Clima Organizacional

Chachapoyas, 07 de junio de 2022

Sefior
Dr. Carlos Alberto Hinojosa Salazar

Chachapoyas. -

De mi consideracion;

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo
siguiente:

El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de maestro/maestra
en GESTION PUBLICA, y como parte del proceso de elaboracion del proyecto se
ha realizado un instrumento de recoleccion de datos, el mismo que por el rigor que
s& nos exige es necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que,
reconociendo su formacidn y experiencia en el campo profesional vy de la
investigacion recurro a usted para que en su condicion de EXPERTO emita su juicio
de valor sobre la validez del mismeo.

Para efectos de su analisis adjunto los siguientes documentos:

» Instrumento detallade con ficha técnica.

#« Ficha de evaluacidn de validacion.

« Cuadro de operacionalizacion de variables.
» Ficha de validacion a juicio de expertos.

Sin otro particular quedo de usted.
Atentamente,

O

Anghela Salazar Fernandez

DNI N° 41307156
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5.1

5.2

Dochorade en Gestion Publica v Gobemabilidad
Anexo 1: INSTRUMENTO

Nombre del instrumento:

Cuestionario sobre Clima organizacional

Autor original:

Adaplacin a la leoria de Carera (2014).

Objetivo:

Analizar al clima arganizacional ¥ el desempefio labaral de los colaboradares
de= una entidad plblica - Amazonas

Estructura ¥ aplicacion:

El presents cuesticnario estd estructurado en base a 36 (tems, bs cuales
tignen relacikin con los indicadores v sus dimensiones cormespondientes.

El instrumanto sera aplicado a una muesira de 50 colaboradores de una
imstituckin publica de Amazonas.

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

Mombre del instrumento:
Cuestionario saobre Clima Organizacional,
Estructura detallada:

En esta secclén se prasenta una tabla en la cual se puede apreciar la variable
clima arganizacional, las dimensiones a indicadores gue la integran.

6.21 Estructura

Variables da Dimensionas I dicado ras items
estudio
Tamalis 1, 2.3
Estruciura Eatllo da Direcadn 4, 5 6
Eatructura Morrmal 7,89
Productividad 101112
T ] st 13,14 1
R 1suas
'm“gir:fm' Crganizacional Ausentisme 19,2021
Miotivacionas R
Oiganizaconal D ivan 35 o6 27
ComunisEan 28,28 30 |
Reladones Comparierisng 31,3233
Inlerpersonales Conflicta interpersonales o
inberde partamen tales 34,36 36
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario sobre Clima Organizacional,
Autor: Anghela Salazar Fernandez

Se agradece ancipadamenie la colaboracdn de la entidad pdblica Amazonas 32

MARQUE CON LIN ASPA {X) LA ALTERMAT MA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

ESCALA DE WaLORACKN
DMEMSONES BOICAOCRES L v e T
Rl W
[ " H:T;- mﬁ;w
m (&)
bl 0P Pl O il o SO P Pl i
Ao 6 fOfFE e i
S il A o il Akl Aofo traba)a 2

S amblerts de rabajo mid bre de hoailidad

= o

E| pedfe immpores | neigans o500 hardo ks opiniones de
| idhermides ol abor aadones

E| ool e e | ofd Pltouled il ol o0l sleocoriationined
ESTR LG TURA Al bl DOrell Lif Chin B 0

= El it . bod eranie w un busen comunicador aue brirda
confisres aaus colby boradons

£ o ol e e sl Oy Ol B P Ol il il T
Tl | Zar
[ES b L O (Ui e [CaBTId i S By |36 B
e ioree o | om Cof el iy an
Ol Lo [ O (A e ool (3Ll TR
e car o pussato de frab oo de cada uro de los
cokaboradones., obgedo en eshudo

Cumenta cores pad o safidente v comodo par hacer @ ]
trabajo an forma adecusds
L. ol akmor awioress. o oy fan e el proc e die 0
Pl s iy organEaddn on ks dreas defrabaio
o desempedan

Lo, oo abr aciores o por ban icheas. para mejorsr mas 1"
frabajios i ol generar mds producivided

L= L

Lices. ool abor adores s & ol ierian & buscar ruevas fomnas 12
i il o | el ol e gl Psiache dod s el o G
Lo e b e i b o et ched

Lin presicr ques i eren los cola boracdones. para 13
e de sus i dlades. o8 e oSk por
il i L el | Pl Al

COMPORT W TO L. ool abor sdores B eren of Bempo sulld enbs paa 14
DG, T T ML peocier herTrirar com e rabaj o eroomenado
Elhfe-c-u:ﬂprmdehi:ﬂ::reu:mcenwdum 15

ol G O S oo Gl
Loce. ol o e i oLl o [ e e o 16
el far coslga er frabay 0 eroomenciacio

L. ool b radores 8.on comped s e |8 difersnbes 17
aciidades o labores gue nealizan

Lo ke, nedl 2o, conin butyemon al oo de log 18
ol el el e | i

Lios robdemmas oon respeschio ol auesenid s e 19

raka) aador sorcomprenciaos por ol afe | rracialo
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RELACIINES
NTERPERSOMAL ES

Doctorado en Gestdn Pabkca y Gobemabilidad

Lo problemos oon el averos de |os frabojos & el zar 20
coasonad s por el ausendsmo de los odaboradones
S0n comprenci dos por el jefe |nmmeckato

El jefe utliza recicias. o realys oue s o

fraskes) o & evdbar priobéermon con respeado @ la
amerciade su mabajo

Lawvs ool ores de frakoy o son bueros gue peomibe
con d desamolio de o @ iyickaces

Los jefles reconocen o raba) o vl isos. de sus
Codabraior o

Exishen rormas y valones que favonecan en la
il 2acidn del rakajo

Hay sl s opod L chidlis o CAmara i

T T amienho oofiesioral en b entida o ublica. obisto
o eshudo

Tidrsis reulforac opo murddackes de chlarsr russe o
corarimierion y Fabdicaes

Loa oroorsros de enfrersmisnio v desamlio
disporities enla erlidaed publica son sleciivos

L]
i

iz e ey Ao opeoriur 1o infor i m g rag U ens
para | ejecud dn de 5 abalo

AL e bl e koo el el O 2 OFFLP At Y
T | afsas  makeorcll roicions ch | acs Gl harerites dr auic G |
| it buaids

2 BB ¥ E OB ERRB

Eaishe ura busera oo mmund cacidn enfre oS compaienos
il | e i

COr Uk I L @ U COMMEaancn. o Irabaio 5@
sy i ool abaoraiones oon 3L GO e O o
recidn ingresan & aborar

o gl P L R0 o b o el P A e
|l Cand ddce P |od GOl aborfdonis o s

i e e e frabojo

o guil I iabed a sl roali Zar adl videdes e
provsccidr aodal oo iodes [os coldboredonss de la
erficsd publica

Lo conflicion o iberies aning | as o femeries & eas o
OREATATTC O | e L0 P O B Daoed oo |0l

e
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E i conpsarmeitr il aEaen Srir @ oo i chones o
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o it e | e g idn
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TITULO DE LA TESIS: CLIMA ORGANIZACIONAL PARA DESEMPEND LABORAL DE LOS COLABRGD

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
RADORES DE UWA ENTIDAD PUBLICA - AMAZONAS

VARIABLE

INDICADOR

iTEMS

CRITERIOS DE EVALUACION

RELACKH
ENTRE L&
WARMBLE ¥

s

RELACKON
ENTRE L&
DREMEOH T
EL
NI CADOR

FELADON
EMTRE EL
HDCADOR
¥ EL ITEM

RELACKN ENTRE EL
ITEN 7 LA CREI0N
DE RESPUEETA, M
maiuTeniz deialedz
e

[.1a]

]

L]

L]

OESERVA
CIONES
Y0
RECOMEN
DACIGHES

G lma o anizacional

Comporans et O pan 2acional

E s trudura

Tarmailo

Cusnts con espacs sulicients ¥ chencdo pars haver su trabegs en forma sdecusds

Za slenle salsfecho en el ambients donds Irakesa.

Sy arviblente de rabajo estd libre de hosdbdad.

Eslio de Dinscoion

El jete Imnpone I8 reglas escuchando las opiriones de los demds rabajadanes

£l jete mscucha las coinlongs de 08 Inaba poores antes de [DMar una decisiin

£l jedes &5 inleranie y un buen comunicador, gue brinda conflanza @ sus irabajadones

Estruciura formal

Exlete una clara wizitn de |as inoones que debe realzar.

E:xishe un arjanigrams gue pemmile distingulr |55 funciones da loe irabaadones.

Exizte una |eramuia ceganizacional que panmile identficar el puestn de rabe de cada
ung de bos colaboratones, oleets 2n egludio

| | | o | | e [ e |

L L G G G R L L B

A A G B G A L L -

o | | | o | | o | |

Productividad

Lo wabajadores aponan en el procesn de fleanificacdn y organzaciin en las dress de

frabajo que desempeiian

Loz ¥abajadores aporan idess para mejoear sus Frabajos y a5l generar mag
producinadad

Loz rahaiadares 8 slisntan a bustar nueyvas formas da resohier s probiemas que
puede exslr denino de 83 acindades para mejorsr & producinndad

Tersionss |y esinds

La presitn que lienen kos irabajadores para |8 epcucin de sus scividades es
TECOMPENSATa pOr pars de 5 Bl nmedialo

Lo rabagadores benen &l bampo suficienls para poder lerminar con & vabajo
ancomendady

£l jefe o compaients de irabaj reconocen ¥ valoren el esfuerzn de sus logrs
oblenidss.

AplRodes y acliudes

Los raba|adores se encienitan & |8 capacalad para realear cualquesr raban
encomendado.

Laos rabejadores son compelihes en las dierenles sctividades o labores gue realzan

Los irabajis realzados confriryenon Al logno g los phyedvos de ks ingliuciin

Alsenlismo

Lo problemas con respechy al sussnism del ebaador son comprenddos por & jels
inmedaln

Los problemas con &l Bvance de los rabayes & realizar 0Gasonacos por el ausenlsms
de ns rafaisdores son comprendidos por el jafe nmedisio.

£l jete utiiza medidas o regles que ayudan al irabajader & evilar problemas con

TEpesdd a la susencts 38 su rabagp.
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Mosvaciones

Las condiciones de trabajo son buenas gue permie con el desarrollo de las actividades.

Los jefes reconocen ios rabajos valosos o= los Irabejadores

Existen normas y valores que favorecen en la organzacon dal rabap

Expeclatvas

Hay suficentes oportundades de camera y mejoramiento profesional en la sede judical,
objeto en estudo.

Bl Bl

B B B B

Ll B B

L L L

Tienes majores oportunidades de oblener nuevos conocimientos y habdidades

»

»

Los programas de enfrenamiento y desarrolio dsponibies en 1a sede judical son
efacivos

)-

L B

L L

Refaciores inberpersonales

Comunicacon

Secbe on forma opaiuna i fommacitn Que BQUAT para A gecwckin o so dabap

~

E520 establooidos DS Cnaks 46 COMUCACON o Jos oS y sbordnados do s dlveckss oss de b
insttyoibn

Exixio una Suena comunicaciin anta bs compalents 4o B suciio.

Compaferism
o

Con guo fecvoncll sas COTPASOS do Fabass 58 Muasian cobOradons Lo SuS COTPBAtaNDS QUa MecHn
s a Sborar

Con quo facvencll Jentro o & seda se ks bgas por bs 0 G MGMS
2100 o Yabao

Con quo Pecuoncll 52 reallzay ACWINORS OF IVOpeCoDn SOCM OO0 A0S 106 Fabaion 5 JUEcRios

mterdecantamentaies

onales <

Losc ove s &eas o depat o0 b instfucito son evlados por s jafas
J¢ ase

Exislo COOPARCIN ¥ & ADOY0 ANED DS SENATONDS 20 B ARVENas A9as O CADEMAmenis &0 & NSy
| objedo en svasipacion

Uiran y acalzen méfodns SSIendiitos par encontay s solucionas J Ios dlaractes prodiamas Que puadan
ausir dacto db i3 instfucion.

Grado y Nombre del Experto: CPC. Carlos Alberto Hinojosa Salazar

Firma del experto

Dr. Administracién

EXPERTO EVALUADOR
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&
6.1

Doctorado en Ges bén Pablica y Gobemnabdidad

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima organizacional para desempefio laboral en un enlidad pidblica -
Amazonas,

HOMERE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionaro sobre clima organizacional
AUTORA:

Salazar Ferndndez, Anghela

DE CISION:

Después de haber revisado el instrumentoe de recoleccidn de datos, procedid
avalidario teniendo en cuenta su forma, estructura v profundidad, por lo tanto,
permitira recoger informacidn concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad,

OBSERVACIONES . Ninguna (Apto/ No Apto para su aplicacion)

APROBADO ! sl x MO

Chiclaya, 07 de Juniode 2022

i —

I _

S =
’

Cont. Cados Alberfo Hinojoss Salazar
Dr. En Administracion
Ol 33858820
Email: carfos. hingjosa@@untrm.ed . pe
Teleforno: 941998663
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ESCUELA DE POSGRADOD
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA
Validacidn de escala valorativa para evaluar el instrumento

Cuestionario sobre desempefio laboral
Chachapoyas, 07 de junio de 2022

Safor
Dr. Carlos Alberfo Hinojosa Salazar

Chechapoyas. -
De mi consideracion;

Reciba el saludo institucional ¥ personal v al misma tiempo para manifestarke lo
siguiente;

El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyeclo de Investigacidn para el
posterior desamaolio del mismo con el fin de obtener el grado de maestro/maestra
en GESTION PUBLICA, y como parte del proceso de elaboracidn del proyecto se
ha realizado un instrumento de recoleccidn de datos, el misma que por el rigor que
52 nos exige es necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que,
reconociendo su formacin vy expenencia en e campo profesional v de la
investigacitn recuno a usted para que en su condiciin de EXPERTO emita su juicio
de valor sobre la validez del mismao.

Para efectos de su analisis adjunto los siguientes documentos:

= |nstrumento detallado con ficha tecnica.

« Ficha de evaluaciin de validacion.

+ (Cuadrode operacionalizacidn de variables,
# Ficha de validacidn a juicio de axpertoas,

Sin otro particular quedo de usted.
Atentamente,

Gyt

Anghela Salazar Fernandez

DMl N* 41307156
Anexo 1: INSTRUMENTO
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1 MNombra del instrumento:
Cueaticnario sobre desempaiio laboral
2  Autor original:
Adaptado de: (Asendos, 2018)

i Dhjetive:

analzar al clima organiacional v el desempeano laboral de loa coaboradores
de una enfidad piblica = Amazonas

4  Estructura y aplicacion:

El presente cuestionario esta esiructurado en base a 21 items, os cuales
tienen relacicn con los indicadores y sus dimensiones cormespondientes.

El instrumenic sera aplicado a una muestra de 50 colaboradores de uma
Instiuzion pabica de Amazonas,

§  FICHA TECNICA INSTRUMENT AL

5.1 MNombre del instrumento:
Cuestiorario sabre Desempefio Laboral
§.2 Estructura detallada:

En esta seccion se presenla una tabla en la cual s2 pusde apresiar la variable
desempefio laboral, |28 dimensiones @ indicadores gue |3 integran,

5.2.1 Estructura

Variahles de Dimensiones Indicadores itams
s tud o

Apiiud o desempana labosl 1, 2,
Desenvavimieno | Comunicacion 1uda
Planes v acciores
Actitud
——
Variahle Capacidad laboral | Conocmienio v habiidades
. Aciualiracidn conocimien o
irdependiente o
o Conaclach
Dipimicscsin 13,14
Efcacia Actividades que realizan 15,16
Desamolo € tareas 17,18
Coorip o rigm bgn to 19,230
Perfil del rabajador | Compafensmo 21,2
Cumpbrndento 'y Comgrom 59 23

=

L el
(=]

Szl lem |
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario sobre Clima Organizacional
Autor: Anghela Salazar Fernandez

Se agradece anbapadamenie la colaboracion de la enlidad plblica Amazonas 2022

MARCUE CON LIN ASPA (X} LA ALTERNATIA QUE MEJOR VALORA CADAITEM:

DIMENSONES ROICAOCRES TEMS | e | coiraes | Ao | o

Corgdera Usied que B puniualidad debe ser i
recnroada porla Enfdad
E58 de aciendo gue 8 Enidad alore Binidaiade | 2
siperadon yel bienestar social de sus colaboradones
Corgders oue el compromsn es of ous prevakcs en 3
§u desernpan laboral por andmd del aurplimesis
Coraderm Usied que la press ntaddn personal, 4

Dosarobinionid | ietrgus v represenia i caldd 0 colaborin

L& Erfidad cuenta con plnes v acciones especifica 5

cealinadss & meorar e desempeo |aborl g8 sls

ol sboradores

Corgders Usted que La capaddad de realzaddn B

profesional ayuda en el cumplmeenio de las tareas

8 L mer mdnera

Cres Ushed gue sus condcion s fisicas ke pemilen )

el 2 |oes v zcs. us requias |a adividsd e

HECita

Cres uisted oue |a remuneracin perdbida e aorde &
| &l ko el 2dda

Corsdera Lised que B Entidad para e gue rabaja ke g
Capacidadlshoral |\ catabilidad y sequidsd isbora

Corsden Lised que bs condiciones en b cual 10
labora el Cima oanzacional . &5 &l més iddneo
Cormders L. que cusnta con ks corddmisnios "
habilidades necesanas par realzr of frabajo
encomendado

Lz cola boradores cpfimizan fempo ¥ moursos en el 12
desempedo da 55 funciones durante b realizaciin
e 5 jomada |aboral

L. st ehableciclis en b enficted poblica durante | 13
el desamolo de |as labores fueron alcargables

Eficacia L3 acfvickaces que 56 be ercomiencda én b dnss de 4
frabain esddn enbcada al cumpimiento de fus melas
E| cless i b ol e | colaboradores e |8 15
eniickad poblica permibe cumplin | oS objelvo s gus [&
irgfucion espara aloarzar

L enficdad valors con fecuencia o cumplimisnto de 6
i oehans o B i & romendadas.
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La erfidad apreda y valora ks habdldades y i
cealraras el olaborad or
Estd de acuemo qua |a experiencia da Fabajos 18
realzados en pussios similars avuds a meorarel
frdtan &n ep0

Eatd e acuamn qus & pair de la confomeacion da 14
B

Hary mayior producividad ouanda bs famas sa il
el 7an en euipos de frabajo

Paorfil daol trabajador | Llshed eshd de stuerdo que o rabas edlizads en | 21
#iip0 50n enfregacdts de marenm oporiuna
Liceh colabo radords oplimian Bempo ¥ el e | &2
e empero da 516 Anciones durante (a ralzaciin
e 5 frabajn

Lia Erifckad anlizn i 28 v ok 8 s e FE]
para enconiar ks soliciones a log pmblemas gue
pueden exdsi denim da a Enfidad
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
TULD DE LA TESIS: CLIMA ORGANIZACIONAL PARA DESEMPEND LABORAL DE LOS COLABORADORES DE UNA ENTIDAD PUBLICA - AMAZONAS

Escuela de Pesgrade - Programa Académico de Doctorado en Gestidn Pabdica y Gobermabilidad

CRITERIOS DE EVALUACION

W = FELAGEM | FELACION RELACGN ENTRE EL | DESERVACI
g 1 ITEMS EMTRE LA, ENTRE LA | RELACHH MEMY LAGRGEM | ONES w0
= INDICADOR VARABLE T | DIMENSMOMY | EL mBiCaboRT| DE RESPUESTA fiv | meconErD
E L& =1 EL ITEW it rerri= detaladz
= T J— ACICED
& L5} -} LH] - =] -] L1+]
Funtuabkdad Conzidera Listed que 5 puniiakdad debes ser FeLONOCKE por la Enbdad ] % x E
o ':ul':'"ﬂl"‘ Esld de acuerda qua la Entidad, valore L3 inidaliva de supesacitn v el bienestar social de sus c. x % " X
: Compaomiso Conzidera que &l compromise es el que prevalsce en su desempefio laborel par encima diel 5 % ® X
1 Presamacitn e
Conzidera Lsted que la presenlaotn personal, disingue y repeesenta |a calidad del colaborador ¥ % % x
5 Flanes ¥ acoones La Ensdad cuenta con planes y BoCOnes especifica deslinadas & megorar & desempedio laboral de Y x E
especifioos
Cumplimienio de sus oolshoradares.
actriidades Considera Usted que Le capacdad de realzacin prolesional ayuda en el cumplismiento de las i % % X
lareas de une Meyor manss
.E Cordiciones Msicas Cree Usted gue sus condiciones fisicas le permilen realizar los esfuerzos que requiens la aciiidad i % ® X
. | Exporieroia v que ejeculs
H i FETE iGN
§ Cree ushed que |5 rBaunsracin nbida es acorde 8l Faba)o reslEa0o S X x E
E Euﬂt"'ﬂ-‘ﬂ o Conzsidera Lsied que ks Entidad para b gue Fabaja be benda establidad v segundad laboral 5 % % X
: ima crganizacional.
g E B Conzsidera Listed que 53 condicionges &n ke cual lsbore gl Chma organizacional, 8 al més iddneo. ] % x E
ConoomiEnio y Coosova Lid Quad (ka0la Con J05 DMOCRTAntos [ NAARTSS MCaSanas Fard Masirar & Fabayt antomenigg % % % €
| rabibdades
= Optimniracidn de Lo coaboradones Qoimizan Ramas ¥ FOLTSOS & of dasampeds da sus looones dusnio kel o Lo o 'y % P g
Sempo bora’
Metas Las roiss eslablocides oo M vl ae! ponice A of dasaordl O i BOaras AN NErais 'y % P g
:E Acirddades gue Las aokadados qua s e cha & [ v oo rabag a2t onlocads of cumplinienio do ks mate 'y % P g
realizan 0 desampeto bboral da 108 ordabovadones S0 b avidad SO0ARS povmilo cumndr ios bt 0ol 8 iosTisohin amaa
i | Desempena laboral el il por . * # .
Desamollo de aroas La anlided ek 000 fmousaocia o cumoiniaio da s mels s encomasdadss s Fd % g
Valor de actividades 13 anbded aaraci p vaior At hakiactos ¢ oes O colboia " % ¥ T
Comportameenio T 0 aCLont Qo i ENpenianTi 08 [EDaes /e alrados on uasins SIORAres et @ M of RO 60 00 X % % ,_
¥ { sspeco personal Estd e SCLonid ob d parkr 06 i alnrmankn o aunas ¥ % ¥ €
i Cumplimienio Hay mayte produrkeaT fanon DS [Ea 56 alran 60 SOLDE 00 Faba % % % €
Aseguibles al cambic Lisonl gesid o SCLGTID L IS irabagns roakracns an SgLps SO0 aiRgaas 08 MANer JonTLg ¥ % ¥ €
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Comgromiso Los colaboradons cptimizan Sompa y eawsos &n of dasanpeds 0o sus Lindones duanto b ralracio & su abao X X X
, La Enfidad analiza y ofiza mdiodos sislandiions para eoconday s Sokuoonas 2 oS prodkmas Qua puedon st danko & X X 'l
W b Enditad
Grado y Nombre del Experto. CPC. Carlos Alberto Hinojosa Salazar
Dr. Administracién T
A~
FIRMA EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima organizacional para desempedio laboral en un entidad pdblica -
Amazonas.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionano sobre desem pefio laboral
AUTORA:

Salazar Femandez, Anghela
DECISION:

Despues de haber revisado el instrumento de recoleccidn de datos, procedio
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por ko tanto,
pemitird recoger informacidén concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia v utilidad.

OBSERVACIOMES : Ninguna [Aptod Mo Apto para su aplicaciin)

APROBA DO : 3l X MO

Chiclayo, 07 de Junio de 2022

Cont. Carlos Alberto Hincjosa Salazar
Or. En Administracion
Dnl 33958820
Email: carios hingosa untrm. edu. pe
Telefono 941998663
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DHreccode de Dessumistacion &
Infcemacion Uniiers iaria y
Registm: de Gerados y TRukos

rieradancia Macional de
on Saperie Unrersitana

Winisteri

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Direcoitn de Doosmentacion & infcrmacicn Universiaria y Regisino de Grados. y Thulos, a trasés de la Jela
de la Unidad de Registro de Grados y Thulos, deja constancia gue la informacidn conterida en esle documenio
s& encuenim insorita en & Regisiro Macional de Grados y Thulos administirada por la Sunedu.

INFORMACHIN DEL ClUDADAND

Speedidios HINDJO5EA SALATAR
Mombres CARLOSE ALBERTD
T e Deourmeenion e bodemSdad ] 1]
Mumen: de Dooumenio de Identidad 33958820

INFORMACHKIN DE LA INSTITUCION

Mombne UNIYERSIDAD MACIONAL DE TRUJILLO
Eecior ORLANDD MOISES GONZALES NIEVES
Secretario General STEBAN ALEJANMDRO ILICH TERPA
Direcior De Escusls FEDERICO GONZALES VEINTIMILLA

INFORMACHIN DEL DIPLONLA

Grado Académico DOGCTOR
Denominacin DOGCTOR EN ADMIMIS TRACKON
Fecha de Expedicin 1WDAI1E
Rescluconisota RA.0682-2016/LUNT
Diploma AD1453266
Fecha Matrioda Sin Informacian (===
Fecha Egreso Sin Informacian (===
- sk emistin de e comtmmete: SUNEDU

' F

Femnasda dgdsiranis zar
SapermiFesArcin Macianal er Educacern
Gaipertnt vprpnaia
Witien . Batekla de
= AgErs pAomaicsda.

ESEICA AROJRS UETA Fecha: IVT0TIOT 1141480530
JEFA
Ursdad di Rogitne de Jeedes y Tl
Eniparimtifdancis Mecional de Educezidn
SupeFion Universitan - Bunedu

Esle conslancis puscs ser vesbceds ool oo web S0 e aa E 1 Buparis Unfesrisris - Sonedu
ey BURSU gobosai ulluenso leclore de oohoom o bebibore caiulm Mﬂmmﬂﬁ-ﬂnmmm;ilb
Hescargeco dasce msrral

Focarmanic slecininkn: amiids @ ol Mg 6 e Ley B° Lay W 27250 - Lay de Fenes y Cotifcedos Oegitales, y ou Regiementic
= El prasenis docurmenio dejs comsilsncs dricemente del nagmies Sl Crede o Tikolo gus se seftsla

=) Anim lu lsle S mlorescn. pade ool B oormuils Erraimanie 3 Eevis de B e Se paries vriuml e @ spusnle enlsee
Pileac e auneths S0k BF

Calua Socutes M- 327 - b s Garcesis O Garcn - ILima - P 7 151 1] So0-ae00
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DISENO DE LA PROPUESTA

PRINCIPIOS

VISION DE SERVICIO

CLIMA

ORGANIZACIONAL

DIAGNOSTICO

COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

SOcCioLoGICO

DIRECTIVOS .
DESEMPENO
LABORAL RESPONSABLES
‘ Institucionalizacion de
COLABOR reconocimiento laboral
ADORES LIDERES GERENCIA

ADMINISTRATIVA
<]

AREA DE POTENCIA|
HUMANO

EPISTEMOLOGICO AXIOLOGICO

RELACIONES
INTERPERSONALES

DESENVOLVI

EFICACIA
MIENTO

*

PERFIL DEL
TRABAJADOR
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Autorizacion de aplicacion del instrumento

= Decenio de la igualdad de oportunidades para mujeres y hombres
MINISTERIO PUBLICO Aflo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional
FISCALIA DE LA NACION PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL
DISTRITO FISCAL DE AMAZONAS
Chachapoyas, 05 de Julio de 2022 B o 2 e
Foche OBATR082 10 30 50
CARTA N* 000094-2022-MP-FN-PJFSAMAZONAS
Sefiora:

ANGHELA SALAZAR FERNANDEZ
Estudiante del Programa de Maestria de la Escuela de
Posgrado de la Universidad César Vallejo-filial Chiclayo.

Asunto : Autoriza realizar investigacion.
Referencla : Escrito de fecha 3.7.2022

Expediente : MUPDFA20220010556

Tengo a bien dirigirme a usted, para saludarlo cordialmente, y en atencién a la solicitud
de la referencia, mediante el cual solicita se le autorice realizar investigacion en el
Ministerio Publico-Distrito Fiscal de Amazonas.

Al respecto, se le autoriza realizar su trabajo de investigacion titulado: Clima
organizacional y desempefio laboral en una entidad publica ~ Amazonas.

Sin otro particular, hago propicia la ocasién para expresarie mi mayor consideracion.
Atentamente,

GILDER ZAPANA MAYTA
Presidente de la Junta de Fiscales Superiores
del Distrito Fiscal de Amazonas
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Calculo del tamafio de la muestra

Férmula para calcular la muestra

NxZixpxq

n=

e2x(N—-1)+Z2xpxq

Nota: Para la presente investigacion la muestra fue poblacion por ser finita o

reducida, la cual estuvo comprendida por cuarenta y tres colaboradores de la

entidad publica — Amazonas.
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Disefio de la investigacion

V.1

VvV.D

M = Muestra
V.l = Variable independiente
V.D= Variable dependiente
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Validez y confiabilidad de instrumentos
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