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Resumen

La presente investigacion se realizé en la Municipalidad Distrital de La Esperanza
de la ciudad de Trujillo, teniendo como objetivo general determinar la relacion entre
el clima organizacional y el desemperio laboral. La metodologia utilizada fue de tipo
aplicada con disefio no experimental, de nivel correlacional causal y de corte

transversal.

La muestra estuvo conformada por 230 colaboradores administrativos de la

Municipalidad de La Esperanza, se aplicoé dos cuestionarios con escala de Likert.

Los resultados arrojaron que X2 (38.197), es mayor X2t (3.84) y encontrandose en
el &rea probabilistica de aceptacion, se acepta la hipotesis alterna con un 95% de
confianza, es decir que las variables son dependientes. Por lo tanto, se puede
afirmar que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el

desempeiio laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, condiciones laborales.
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Abstract

This research was carried out in the District Municipality of La Esperanza in the city
of Trujillo, with the general objective of determining the relationship between the
organizational climate and work performance. The methodology used was applied

with a non-experimental design, causal correlation level and cross-sectional.

The sample consisted of 230 administrative collaborators from the Municipality of
La Esperanza, two questionnaires with a Likert scale were applied.

The results showed that X2e (38,197), X2t (3.84) is greater and being in the
probabilistic area of acceptance, the alternative hypothesis is accepted with 95%
confidence, that is, the variables are dependent. Therefore, it can be stated that
there is a significant relationship between organizational climate and job

performance.

Keywords: Organizational climate, job performance, labor conditions.
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INTRODUCCION

El clima organizacional comprende las percepciones que tiene un
empleado con respecto al ambiente laboral, comunicacién informal, relaciones
interpersonales y otros aspectos que afecten el comportamiento de los
empleados. Asimismo, es importante en las empresas, porque va a originar que
los trabajadores tengan un mejor desempefio de sus funciones en la cual lo

haran de manera eficiente y generaran mayor productividad para la organizacion.

A nivel internacional el clima organizacional en Chile segun la consultora
Randstad el 51% de las empresas chilenas han implementado estrategias como
dar oportunidades de crecimiento a sus empleados, fomentar nuevos estilos de
liderazgo, reconocer los logros de sus trabajadores y asi mejorando el ambiente
en la que laboran sus colaboradores , para poder mejorar el clima organizacional,
es por esta razén que ocupa el segundo lugar en el rankig de los cambios
puestos en marcha por las empresas durante los Ultimos 3 afios, asi mismo
originando un crecimiento de 5 puntos por cada afio (diario. Pyme 2016). Por
otro lado, a nivel nacional la empresa DHL express Peru gano el primer lugar
como la mejor empresa para trabajar en el Per(, segun la encuesta realizado por
Great place to Word 2020 ,los empleados se encuentran felices y agradecidos
por percibir un buen ambiente de trabajo donde la empresa invierte para sus
trabajadores brindandoles capacitaciones constantes para su crecimiento
profesional, existe horarios flexibles ,brindan apoyo psicolégico a sus
trabajadores, brindan proteccion necesario a sus trabajadores y existe un
excelente trabajo de los lideres a sus trabajadores (www.expreso.com.pe).

Sobre el clima organizacional existen estudios realizados por Chiavenato
(2017), Bordaz (2016), Litwin y Stringuer (1968). Estos autores coinciden que es
un conjunto de cualidades del entorno de trabajo observadas por los trabajadores
donde influyen en su conducta, actitudes y motivacién de sus miembros. A si
mismo discrepan que al existir un mal clima laboral dentro de una empresa, la
conducta y la motivacion del trabajador hara que realice un mal desempefio de

sus funciones y por ende afecte a la empresa en su productividad.


http://www.expreso.com.pe/

Asimismo, el desempeiio laboral es el rendimiento de cada empleado
dentro de la empresa y medir el grado de productividad de eficiencia obtenida de
cada trabajador. Las evaluaciones de desempefio en la empresa tienen una gran
importancia porque nos permite determinar el valor agregado del empleado con
respecto a su funcion y gracias a ello cumplira con los objetivos, vision, mision y

metas planteadas.

A nivel internacional el desempefio laboral en el Estados unidos la
empresa APPLE ,invierte en ofrecer altos beneficios a sus empleados para el
buen desempefio de sus funciones, en la cual consiguen atraer a los
trabajadores mas brillantes, ofreciéndolos mejores beneficios e incentivos como;
la mejor calidad de seguros médicos y dentales del pais, excelentes descuentos
en los productos de Apple para familiares y amigos, organiza eventos sociales
para sus empleados, plan de compra de acciones, ofrece servicio de movilidad
gratis y por ultimo brinda altos salarios(www.ticbeat.com 2017).Por otro lado ,a
nivel nacional en el Pert una de las mejores empresas, como Ferreyros impulsa
activamente el desarrollo profesional de sus colaboradores y fomenta su calidad
de vida ,para incrementar su desempefio laboral brinda importantes beneficios
como; préstamos de vivienda y de salud ,buenos salarios, asi como permanentes
iniciativas de integracion y también realizan concursos con incentivos

econdémicos(www.Peruconstruye.net 2018).

Sobre el desempefio laboral existen estudios realizados por Chiavenato
(2011), Pérez (2009), Hellriegel y Slocum (2009). Estos autores coinciden con el
rendimiento de los trabajadores en sus funciones laborales comprende sus
caracteristicas de los empleados del estado emocional y los factores de caracter
que influye en su desempefio con respecto a sus funciones de trabajo. A si
mismo discrepan que el desempefio laboral no solo permite conocer las
cualidades o comportamiento de cada trabajador si no también la necesidad de

capacitaciéon y crecimiento de los colaboradores.

La investigacion fue desarrollada en la municipalidad ubicada en el distrito
Esperanza, se ubica en el centro histérico provincia de Trujillo, se dedica a la
administracion publica en general, iniciando sus actividades el 20 de julio de

1984 y cuenta con 567 colaboradores administrativos. Asimismo, cuenta con



distintas areas, alcaldia, gerencia municipal, oficina de control institucional,
recursos humanos, administracion tributaria, procuraduria publica municipal,
unidad de registro civil, asesoria juridica, administracion y finanzas, archivo
central, unidad de relaciones publicas y comunicaciones, subgerencia de

abastecimiento y control patrimonial.

La presente investigacion se realizo en el area del talento humano, en la
cual evidencia que en su entorno laboral es negativa con respecto a sus
colaboradores administrativos, esto se debe que las condiciones laborales estan
vinculadas al estado del entorno que laboran donde muchas veces no
contribuyen al bienestar de sus colaboradores, la comunicacion entre los
funcionarios es insuficiente no considera las opiniones de sus subordinados, el
medio laboral no ofrece capacitaciones contantes para que los colaboradores
puedan autorrealizarse profesionalmente y personalmente y puedan lograr sus
objetivos ,la supervision en la municipalidad no es tan eficiente porque no cuenta
con estandares de la calidad ,los colaboradores muchas veces no estan
involucrados con la organizacion. Del mismo modo el desempefio laboral se ve
reflejado en que los colaboradores no tienen un buen rendimiento por el
ambiente que perciben, el liderazgo y trabajo en equipo requiere un lider que les
guie hacia sus metas u objetivos, la formacion y desarrollo que no les ofrece la
municipalidad a los colaboradores no permitira a estos desarrollar sus
capacidades para poder desemperfiar mejor la funcién de sus labores y por ultimo
la responsabilidad de los colaboradores se ve reflejada por la mala informacién
brindada a los contribuyentes no esta entusiasmada con la preocupaciones de

los propios contribuyentes.

En este sentido, Este estudio propone los subsiguientes problemas. Con
respecto al planteamiento del problema principal. ¢ De qué modo se relaciona el
clima organizacional y el desempefio laboral en el Municipio Distrital de La
Esperanza, Trujillo 2021? Asi también , propone los subsiguientes problemas
especificos: ¢Cual es la correlacion que hay de la autorrealizacion y el
desempefio laboral en el Municipio Distrital de La Esperanza, Trujillo 20217,
¢,Cual es la relacién hay del involucramiento laboral y desempefio laboral en el

Municipio Distrital de La Esperanza, Trujillo 20217, ¢ Cudl es la relacion que hay



entre la supervision y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de La
Esperanza, Trujillo 202172, ¢ Cual es la relacion que hay de la comunicacion y el
desempefio laboral del Municipio Distrital de La Esperanza, Truijillo 20217, ¢ Cual
es la relacion que hay de las condiciones laborales y el desempefio laboral del

Municipio Distrital de La Esperanza, Trujillo 20217

De igual modo, presenta la justificacion tedrica ya que esta investigacion
es sustentada bajo fundamentos de las teorias de Palma (2004) y Chiavenato
(2017) siendo las variables clima organizacional, desempefio laboral. Estas
teorias dan valides a la investigacion. También presenta una justificacion
metodologica porque utilizara el instrumento del cuestionario para ambas
variables en la cual han sido adaptadas y ya han sido validados por expertos, de
la misma forma podran ser utilizadas por investigadores, estudiantes y gerentes.
Por ultimo, la justificacion practica porque de acuerdo a los resultados obtenidos
se propone contribuir a la mejora continua de las recomendaciones que sea

beneficiosas para la institucion de investigacion.

En este sentido se plantea el subsiguiente hipotesis principal: Existe una
correlacion significativa del clima organizacional con el desempefio laboral del
Municipio Distrital de La Esperanza, Trujillo 2021 .Asimismo se plantea la
siguientes hipétesis especificas: La realizacion personal esta relacionado
considerablemente con el desempefio laboral en el Municipio Distrital de La
Esperanza, Trujillo 2021, involucramiento laboral se encuentra relacionado
considerablemente con el desempeiio laboral del Municipio Distrital de La
Esperanza, Trujillo 2021, supervision esta relacionado considerablemente con el
desempefio laboral del Municipio Distrital de La Esperanza, Trujillo
2021,comunicacion esta relacionado considerablemente con el desempefio
laboral del Municipio Distrital de La Esperanza, Trujillo 2021, condiciones
laborales estad relacionado significativamente con el desempefio laboral del

Municipio Distrital de La Esperanza, Truijillo 2021.

En funcion al objetivo principal se plantea: Determinar la correlacion del
clima organizacional con el desempefo laboral del Municipio del Distrito La
Esperanza ,Trujillo 2021,teniendo como especificos objetivos: Establecer su

correlacion de la autorrealizacion con el desempefio laboral del Municipio del



Distrito de La Esperanza, Trujillo 2021, Establecer su correlacion del
involucramiento laboral con el desempefio laboral del Municipio Distrital de La
Esperanza, Trujillo 2021, Establecer su correlacion de la supervision con el
desempefio laboral del Municipio Distrital de La Esperanza, Trujillo 2021,
Establecer su correlacion de la comunicacién con el desempeiio laboral del
Municipio Distrital de La Esperanza, Trujillo 2021,Establecer su correlacién de
las condiciones laborales con el desempefio laboral del Municipio Distrital de La

Esperanza afio 2021.



Il. MARCO TEORICO

En este apartado, se presenta estudios relacionados con las variables de
estudio fundamentando en el marco internacional y nacional, la cual se describen

a continuacion:
Entre los antecedentes internacionales se identifican:

Gonzales (2020) realizé una investigacion siendo el objetivo establecer su
correlacion del ambiente laboral con rendimiento laboral. Asi también, determind
la metodologia de disefio correlacional, teniendo una muestra de 128
funcionarios publicos aplicandose dos cuestionarios. Finalizo una relacién
directa, fuerte y significativamente con el ambiente laboral y el rendimiento

laboral.

Brito (2020) hizo una investigacion en la cual analizo el objetivo que hay
de la correlacién del clima organizacional con el desempefio laboral. Asimismo,
tuvo una metodologia correlacional, corte transversal, teniendo una muestra con
25 empleados en quienes se aplicaron un cuestionario de escala Likert de 5

niveles. El autor finalizo la relacion del clima laboral con el desempefio laboral.

Palacios (2019) Ejecuto una investigacién siendo su objetivo establecer
su correlacién con el clima y desempefio del personal. Asimismo, se determiné
que utilizo el método de tipo aplicativo cuantitativa, de corte transversal,
contando para el estudio con 312 colaboradores administrativos en quienes se
aplicé un cuestionario. El investigador concluyo la relaciéon del clima

organizacional entre el desempefio laboral.
Asimismo, los antecedentes nacionales son:

Novoa (2020) realiz6 un estudio siendo su objetivo establecer la
correlacion del clima organizacional con el desempefio laboral. Se determin6 un
disefio correlacional no experimental que estuvo integrada por 132 trabajadores
aplicandose un cuestionario. Concluyd que hay relacion considerable entre el

climay el desempeiio laboral.

Romero (2020) realiz6 su investigacion establecer su objetivo general de

la correlacion entre el clima organizacional con el desempefio personal.



Asimismo, se determind disefio correlacional tipo aplicada, utilizo 35
colaboradores a la cual se les aplic6 como instrumento un cuestionario.
Concluyendo que hay la correlacién considerablemente del clima organizacional

con el desempefio personal.

Gutiérrez (2019) realizé su estudio teniendo como objetivo general
establecer su relacion entre el clima laboral con el desempefio personal. Se
determiné un disefio correlacional de tipo cuantitativa, contando para el estudio
con 80 profesores quienes se aplicé un cuestionario. El autor concluye una
correlacion muy efectiva moderada del Clima laboral con el desempefio

personal.

Asi mismo presentaremos teorias, conceptos y dimensiones de las

variables para comprender los conceptos involucrados.

En relacion al origen clima organizacional fue durante los afios treinta
cuando Lippitt y White hicieron un experimento que les permitié supervisar las
conductas de un grupo de empleados frente a distintos tipos de liderazgo, con
este estudio comprobaron que, a diferentes tipos de liderazgo, los mismos

empleados reaccionaron de distintas maneras (Segura ,2012).

Sobre las definiciones del clima organizacional se identifican los

siguientes:

Ehrhart.et al (2014) afirma como el significado compartido que los
empleados de la organizacion atribuyen a los eventos, politicas, practicas y las
conductas que ven recompensados y esperados.

Chiavenato (2017) precisa que es el entorno interno laboral de los
trabajadores de las empresas en la cual se relacionan intimamente con el nivel

de motivacion de los empleados.

Pefia (2017) indica que es una serie de percepciones globales del
trabajador, donde se reflejan en la interaccidbn que hay entre los atributos o

cualidades personales y de las organizaciones.

Palma (2004) sefala la apreciacion que tiene el empleado con respecto

al entorno en que laboran, el involucramiento de su trabajo asignado, la



realizacion personal, condiciones laborales y supervision donde ayuden en su

labor dentro de la organizacion.

Reynaldo (2002) nos dice que es el entorno psicoldgico de las conductas
0 comportamientos, politicas empresariales y por ultimo tipos de gestiones en la

cual evidencia el vinculo personal de los empleados.

De acuerdo a las definiciones explicadas lineas arriba se afirmar que el
clima comprende la forma en la cual los trabajadores de una empresa describen
su entorno laboral, desde un conjunto de dimensiones que estan relacionadas
con el trabajador y la misma empresa. La autora del presente estudio asume la
definicion de Palma (2004), porque este estudio nos ayuda a poder analizar,
identificar los factores que afectan en clima laboral en la cual debemos

considerar cuando realizamos una mejora para la organizacion.

A continuacién, se presenta los fundamentos tedricos teniendo como

modelos del clima organizacional los siguientes:

Modelo sistemas de Likert. Se desarroll6 teniendo como autor Rensis
Likert durante el peridodo1932, tiene como idea principal la investigacion del
desarrollo humano en la organizacién, nos habla de teorias de métodos de
estructura, que permiten observar la causa y el efecto del entorno o los climas
que estan en estudio, examinar el rol que tiene las variables las cuales componen
su ambiente laboral en la cual se observa. Sus sistemas son: Sistema autoritario,
sistema patrticipativo, sistema democratico y sistema autécrata. Ademas, tiene
su aporte en las ciencias administrativas donde presenta un marco de referencia
donde analiza el ambiente laboral y también el rol en la eficiencia de las
organizaciones. Como critica es un modelo muy antiguo y poco usado en las

investigaciones.

Modelo de factores psicoldgicos individuales. Este modelo fue
desarrollado por Schneider en 1968, tiene como idea principal observar al
trabajador de acuerdo al caracter personal, considerando al ambiente un atributo
humano, asi que examina la conducta dentro de las empresas. Por ultimo, la
percepcion del significado que edifica de su entorno laboral generado por el

contexto psicolégico. Sus elementos son: La autorrealizacién, grado de



satisfaccion y responsabilidad. Ademas, contribuye a las ciencias administrativas
para alcanzar su estado psicolégico optimo y asi tener un alto rendimiento en las
empresas. Como critica no puede hablarse exclusivamente de un enfoque
psicoldgico, sino también los valores colectivos de caracter grupal y relaciones

interpersonales.

Modelo tedrico de Litwin y Stinger. Desarrollado por Litwin y Stinger 1978,
fundamentan que la idea principal del clima organizacional es un factor que tiene
gue ver con las metas de una empresa, el liderazgo, las etapas de decision y su
estructura organizacional. Asimismo, la evaluacién del clima organizacional es
obligatoria para reconocer la forma de como se observa a la empresa. Por lo
tanto, las propiedades del sistema organizacional generan sub climas al interior
de las empresas, repercutiendo en la conducta del empleado y su motivacién, en
la cual se reflejan en la productividad, rotacion, adaptacion, satisfaccion y demas
consecuencias para la misma. Sus componentes son: Obligaciones, estructura,
las recompensas, colaboracion, retos, identidad, vinculos, modelos. También
contribuye en las ciencias administrativas a realizar un diagndstico en la cual
permitan tener una vision de la perspectiva que los empleados tienen de la
empresa y asi identificar qué factores influyen en la productividad. Las
limitaciones estarian enfocadas solo al andlisis de la percepcion del clima de

manera global.

Modelo de SPC CL. Desarrollado por Sonia Palma 2004, su principal idea
es la percepcion de las caracteristicas que esta vinculado con su entorno laboral,
permitiendo realizar un tipo de analisis en la cual orienta acciones de
prevencion, correctivos y poder optimizar. Asimismo, consolidar los resultados
organizacionales y el funcionamiento de procesos. Sus factores son:
Involucramiento  laboral, condiciones laborales, realizacion personal,
comunicacién, supervision. Aporta a las ciencias empresariales a realizar
acciones de prevencion y de correccion que nos ayude a dar un mejor

funcionamiento para concretar los objetivos que se propone cada ente.

Modelo de factores grupales. Se desarrollo por Fernando Toro 2005, su
idea principal la apreciacién grupal compartida en situaciones del grupo interno

en la cual las caracteristicas sociales del trabajo se transforman en el origen



permanentes de satisfacciones, donde aprendemos a ser tolerante, se genera
el desarrollo personal, a respetar las diferencias, a cooperar. Sus componentes
son: Comunicacion fluida con los gerentes, las relaciones interpersonales, el
crecimiento del trabajo en equipo, valores colectivos y liderazgo. Aporta a las
ciencias empresariales tanto como al lider como al subordinado tengan un mejor
vinculo laboral y desarrollen su crecimiento personal aprendiendo a ser
tolerantes, cooperar y saber respetar las diferentes opiniones que se den en el
ambito laboral.

Modelos o tipos de evaluacion sobre el clima organizacional mencionados

a continuacion:

Tipo de evaluacion de Torres. Desarrollado durante el periodo del 2018,
su investigacion lo realizo en los empleados del municipio provincial Lamas,
teniendo un cuestionario con 24 preguntas de acuerdo a sus 8 factores: Procesos
de intercomunicacion, estil6 de autoridad, fuerzas motivacionales, etapa de
decisiones, planificacion, etapas del control, perfeccionamiento, por ultimo,

metas del desemperio.

Modelo de Lomparte. Este modelo fue desarrollado durante el periodo del
2018, se realiz6 en un centro Educativo Particular Maria Alvarado Nuevo
Chimbote, contando con un cuestionario con 22 preguntas con respecto 9
factores: Responsabilidad, estructura, desafio, recompensa, relaciones,

cooperacion, estandares, identidad, conflictos.

Tipo de evaluacion del autor Vereau. Este modelo fue desarrollado
durante el periodo del 2018, realizada en una entidad publica en los empleados
administrativos del distrito de Lima, su cuestionario contiene 50 preguntas de
acuerdo a sus 5 factores: Condiciones laborales, comunicacion, supervision,

realizacion personal, involucramiento laboral.

Tipo de evaluacion del autor Chunga. Este modelo fue desarrollado
durante el periodo del 2018, esta investigacion se realizé a los empleados del
Municipio distrital Bellavista Union Sechura, su cuestionario contiene 23
preguntas de acuerdo a los 5 factores: Comunicacion, liderazgo, procesos

organizacionales, motivacion, estructura organizacional.
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En cuanto a las dimensiones del presente estudio con respecto al Clima
organizacional se tomo el modelo de Sonia Palma porgue es un modelo moderno
y mas utilizado en diferentes estudios. Asimismo, detalla con claridad su
importancia en la cual implica a cada uno de sus factores. A continuacion,

presentaremos las dimensiones:

Autorrealizacion, se refiere a su percepcion de los empleados con
respecto a la correlacion de las posibilidades del entorno laboral favorezca su
desarrollo propio, profesionalmente y con perspectiva de futuro. Asimismo, se
mide por los siguientes indicadores: Oportunidades, compromiso, acceso a la

informacion.

El involucramiento laboral, comprende identificar con principios
organizacionales, la responsabilidad o el compromiso de cumplir y asi también
el crecimiento de la empresa. Asimismo, se mide por los siguientes indicadores:

Cooperacion, niveles de logro, armonia.

Control o supervisién, son apreciaciones de sus funciones e importancia
del control de sus jefes en funcién a sus labores respecto al soporte y las
orientaciones de su trabajo en el que forman parte de su rendimiento. Asimismo,

se mide por los siguientes indicadores: Comunicacion y compromiso.

Comunicacion, comprende el grado de fluidez, entendimiento y exactitud
de las informaciones relacionadas con las operaciones internas de la empresa,
asi también la manera en que atiende al cliente. Asimismo, se mide por los

siguientes indicadores: Valores organizacionales y planes establecidos.

Condiciones laborales, es reconocer que las organizaciones proporcionan
los materiales y herramientas necesarios, psicosociales y/o monetarios
principales y asi poder cumplir con sus funciones designadas. Asimismo, se mide
con los siguientes indicadores: Calidad de vida laboral, dispone de tecnologia

establecidas.

En relacion al origen del desempefio laboral sefiala que el primer proceso
de evaluacion se originé en una fabrica textil en New Lanark, Escocia, al inicio
del siglo XIX, estaba dirigida por el empresario Robert Owen. Esta etapa implico

cuantificar su desempefio diariamente del trabajador de la fabrica, y cada
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empleado tenia un libro en el que su jefe escribia una revision diaria del
desemperio en secciones coloridas que indicaban que tan bien estaban haciendo

su desempefio. (Articulo cientifico Mazariegos ,2016).
Sobre las definiciones del desemperio laboral se identifican las siguientes:

Carranza (2017) aduce que es la clave para mejorar su rendimiento y asi

conseguir buenos resultados e identificar y clasificar el perfil de cada trabajador.

Chiavenato (2011) precisa que es la evaluacion sistematica del
rendimiento de los trabajadores en su é&rea y sus capacidades de desarrollarse
laboralmente y profesionalmente. Todo proceso o etapa de evaluar es para

determinar de su importancia para inspirar cualidades propias.

Chiavenato (2017) nos dice que es el conjunto de atributos o habilidades
del desempefio de un individuo, grupo u organizacién y como realizan las tareas
y actividades para lograr las metas organizacionales y promover excelentes

resultados para la empresa.

Bohlander (2003) afirma como la eficiencia en donde el trabajador realiza
sus funciones dentro de una empresa, que es el esfuerzo que cada empleado

dedica en la organizacién para realizar su funcién hacia el éxito de la empresa.

Gan y Triguiné (2012) sefiala como una valoracién sistematica del valor
que un trabajador le da a sus cualidades, sus intereses y la organizacion a la que
pertenecen y se expresa periédicamente segln un proceso preciso llevada a

cabo por uno o mas profesionales o principiantes donde trabajan.

A partir de las definiciones explicadas lineas arriba se puede afirmar que
el desempenio laboral comprende como el valor que se aporta a la institucion y
gue las acciones y conductas observados son importantes para los objetivos de
la organizacién, asi pues, tiene a tener su causa y efecto en el desempefio del
trabajador .La autora de la presente investigacion asume la definicion de
Chiavenato(2017) ,porque segun este estudio la evaluacion de desempefio nos
dice que lo mas importante es ofrecer retroalimentacion sobre desempefio en la

cual la persona pueda conocer como esta siendo evaluado, y poder conocer sus
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fortalezas ,debilidades y planificar su progreso y crecimiento con el apoyo de sus

superiores.

A continuacion, los fundamentos tedricos o0 modelos sobre el desempefio

laboral:

Modelo basado en gestidon por competencias. El autor que desarrollo este
modelo fue David McClelland 1975, su idea principal es el desarrollo de nuevas
competencias para su crecimiento del empleado dentro de la organizacion. Sus
componentes son: evaluar las habilidades, conocimientos y actitudes especificos
en relacion a cada puesto de trabajo. Asimismo, aporta a las ciencias
empresariales a realizar una evaluacion a los trabajadores de la organizacion de
acuerdo a sus habilidades o cualidades que estos poseen y encajen con su perfil
profesional. Las limitaciones de este modelo se basan solo en las experiencias
0 conocimientos del trabajador y no en las cualidades de este.

Modelo tedrico de Campbell. El autor Campbell desarrollo este modelo
durante el periodo de 1993, su idea principal de la evaluacién del rendimiento
siendo un constructo multidimensional. Su propésito es proporcionar elementos
principales que midan el rendimiento, ayudando asi a desarrollar estrategias
para lograr las metas, sus componentes representan la estructura latente del
rendimiento para todos los trabajos. Sus componentes son: Conductas en las
que brindan un soporte al ambiente de las organizaciones y comportamientos
vinculadas a las tareas especificos de cada puesto. Asimismo, aporta a las
ciencias empresariales con respecto a los factores que se centran en la mejora

de las empresas en su eficacia y eficiencia.

Modelo del aprendizaje de Jones y George. Este modelo fue desarrollado
en el 2006, tiene como idea principal el vinculo del rendimiento con el resultado
del trabajador en funcion a su incentivacion o motivacion. Asimismo, definimos
la ensefianza con respecto al cambio estable en su experiencia o entendimiento
del individuo, como resultado de la experiencia. Sus componentes son: El logro
de objetivos y la ejecucién de conductas deseados en una organizacion. Aporta
a las ciencias empresariales el aprendizaje teniendo un lugar interesante en las

empresas si las personas aprenden a conducirse de cierta manera para poder
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tener ciertos resultados. Por lo tanto, podemos decir que una persona aprende
a tener un buen rendimiento que antes, esto se refiere a que esta motivado para
lograr los resultados que provienen de las conductas, como el aumento del
salario y obtener un reconocimiento de su jefe, esto ayudara al trabajador tener

un alto rendimiento.

Modelo de evaluacién del desempefio de Chiavenato. El autor de este
modelo es Idalberto Chiavenato desarrollada en el 2017, su idea principal es la
valoracion sistematica del rendimiento de los individuos y el potencial de su
crecimiento futuro. Es un proceso cada evaluacion de medir el valor, la
excelencia, los atributos de un individuo que se desenvuelve dentro de una
empresa. Sus factores son: Formacion y desarrollo personal, liderazgo y trabajo
en equipo, responsabilidad. Aporta a las ciencias empresariales a realizar un
analisis o diagnostico con respecto al rendimiento de cada trabajador y asi poder

ofrecer una retroalimentacion.
Sobre los modelos de estudio del desempefio laboral se identificaron:

Modelo de evaluacion del desempefio laboral. Este modelo fue
desarrollado por Carbajal durante el periodo de 2017, realizada en los
colaboradores de la organizacion Fequsa Ings del Callo, el cuestionario tiene 10
preguntas de acuerdo a sus 2 factores: Comunicacion activa organizacion del

trabajo.

Modelos del desempefio laboral. Desarrollado del autor Ricci periodo
2018, en un estudio realizado en los conductores de Lima bus internacional 1S.A,
teniendo un cuestionario con 43 preguntas con respecto a 5 factores: Excelencia
tecnoldgica, interés por las personas, toma de decision, influencia del

departamento, flujo de comunicacion.

Modelo de evaluacion del desempefio laboral. Este modelo fue
desarrollado por Cubas durante el 2019, realizada a sus colaboradores de
organizacibon M & A Comunicaciones E.l.LR.L, tiene un cuestionario de 9
preguntas con relacion a sus 3 factores: Estilos del liderazgo, motivacion,

comunicacion interpersonal.
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Modelo de evaluacion del desemperio laboral. Se desarrollo por Granados
durante el 2020, en un estudio realizado en empleados del Hospital Victor Soles
Garcia de Viru, teniendo como cuestionario 28 preguntas relacionadas con sus
3 factores: Formacion y desarrollo personal, liderazgo y trabajo en equipo,

responsabilidad.

En cuanto a las dimensiones del presente estudio con respecto al
desempefio laboral se tom6 el modelo de Chiavenato porque es un modelo
clasico y mas usado en diferentes estudios, en la cual evalGa el rendimiento de
los trabajadores e identifica las capacidades para asumir mayores
responsabilidades y ser ascendidos. A continuacion, presentaremos las

siguientes dimensiones:

Formacion y desarrollo personal, aduce que los benéficos de una
evaluacion de rendimiento se solucionan cuando el programa de evaluacion se
aplica, se desarrolla adecuadamente, se coordina, con el beneficio durante el
tiempo puede ser corto, mediano y largo plazo, cabe resaltar que los
colaboradores son los principales que se benefician, los jefes y la organizacion.
Asimismo, se mide por los siguientes indicadores: Metodologia de trabajo,

promueven las capacitaciones, preparacion para realizar el trabajo.

Responsabilidad, definida con respecto a sus politicas del talento
humano. que tiene la empresa, el examen en su rendimiento recae en el jefe, el
personal, el personal y su jefe, el grupo del trabajo, el departamento responsable
de su gestidon del talento humano o un comité que se encarga de la revision de
su rendimiento. Asimismo, se mide por los siguientes indicadores: Desarrollo

personal, niveles de desempefio.

Liderazgo y trabajo en equipo, se evalla el rendimiento de sus
trabajadores y tomé medidas necesarias con cada uno de ellos mejorando su
desempeiio. Siendo esta situacion donde el grupo tenga la responsabilidad de
asumir la evaluacion del rendimiento de sus trabajadores definiendo asi
objetivos. Asimismo, se mide por los siguientes indicadores: Asume con

responsabilidad, anticipa problemas futuros, permite desarrollar sus actividades.
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lI. METODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio de investigacion

Esta investigacion es aplicada en la cual se tomé fines préacticos del
conocimiento para el desarrollo de esta investigacién. (Escudero y Cortez
2017, p .19). Es decir, esta investigacion utilizé los fundamentos teéricos
aprendidos de la administracion en la definicion de los procesos de
evaluacién sobre el clima organizacional para su buen desempefio laboral

del empleado administrativo del concejo municipal.

Asimismo, se desarroll6 la investigacion con un disefio de tipo no
experimental porque no se alterard ninguna situacion. Sin embargo, se
observa esta situacidén que ya existe donde no es causada intencional por el
individuo que realiza este estudio (Hernandez et al.,2014, p.152). De tal
forma que estas variables del clima organizacional con el desempefio laboral
estuvieron observadas y descriptas con respecto a los datos otorgados por
los encuestados. Ademas, el disefio transversal porque estan disefiadas
para recopilar los datos en momento determinado (Hernandez et al.,2014,
pl54). Se aplicaron dos cuestionarios para ambas variables en el primer
semestre del 2021.Asimismo, la correlacion causal porque describe las
variables y examina la correlacién que existe de las variables (Hernandez et
al.,2014, p158). En ese sentido las variables que determinan su correlacion

es el clima organizacional y desempefio laboral.

Esquema: Disefio correlacional-causal

O,

T

M r

i

O,

Donde:

M: Colaboradores del concejo municipal del Distrital de La Esperanza.
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O1: clima organizacional
02: desempefio laboral.
R: relacion
3.2.Variables y operacionalizacion
Variables
Variable 1: Clima organizacional

Concepto: Compren la apreciacion de los trabajadores con respecto
al entorno de trabajo. Asi mismo caracteristicas relacionadas del
involucramiento de su trabajo asignado, la realizacion personal, condiciones
laborales y supervision donde ayuden en su labor dentro de la organizacion.
(Palma, 2004, p.2).

Variable 2: Desempefio laboral

Concepto: Conjunto de atributos o habilidades del desempefio de un
individuo, grupo u organizacion y como realiza las tareas y actividades para
lograr las metas organizacionales y promover excelentes resultados para la

empresa. (Chiavenato ,2017, p206.).

3.3.Poblacion, muestray muestreo

Poblacioén

Sefala que es la coleccién de las circunstancias donde la poblacién
ejecutan determinadas situaciones (Herndndez, et al. 2014, p.174).
Asimismo, su poblacion quedo integrada con 567 colaboradores
administrativos del Municipio Distrital La Esperanza. Por consiguiente, se

detalla la poblacion.
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Tabla 1:
Distribucién de la poblacién

Poblacion

CAS 452
Designados 13
Contratados 13
Nombrados 89
Total 567

Fuente: Informacién obtenida del area de RR.HH.

Entre los criterios de inclusion se consider6 a los colabores
administrativos que laboran en el consejo Municipal del Distrito La
Esperanza; colaboradores administrativos pertenecientes de regimenes
laboral contratados, nombrados, designados y CAS del consejo Municipal
del Distrito de La Esperanza. Asimismo, los criterios de exclusion se
considero a los funcionarios publicos que trabajan en el Municipio Distrital La
Esperanza.

Muestray muestreo

La muestra son todos los componentes de una poblacion en el cual
tienen las mismas probabilidades de seleccion y se obtiene definiendo las
caracteristicas (Hernandez, et al. 2014, p.175). La muestra presento dos
criterios: Un nivel de confianza del 95%. (z=1,96) y un 5% de error de

estimacion.

Asimismo, se utilizé un muestreo probabilistico aleatorio. Por lo tanto,
la muestra es de 230 colaboradores administrativos del municipio Distrital de
La Esperanza.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Por tanto, podemos finalizar que la tecnologia comprende los
recursos utilizados del investigador y asi almacenar informacion de las
variables (Hernandez, t al.,2014, p.199).
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De igual forma, la técnica de las variables de estudio se midi6 con
encuestas, recolectando a si la informacion atreves de herramientas. Siendo
estas herramientas los cuestionarios: Instrumentos desarrollados de medir
para cada variable, segun escala de Likert.

Tabla 2:
Ficha técnica: Cuestionario de clima organizacional

FICHA TECNICA

Autora : Giuliana Vereau Chico

Adaptado : Noemi Marcos Agreda

Afo : 2018

Objetivo : Evaluar el nivel de percepcion global del ambiente laboral
Destinatarios : Colaboradores administrativos

Administracion : Individual

: Consta de 50 preguntas agrupados en 5 dimensiones:
realizacion personal (1-4), involucramiento laboral (5-18),
supervision (19-33), comunicacion (34-44), condiciones
laborales (45-50).

Contenido

Tiempo de duracién : 10 minutos.

Puntuacion : Nunca; Casi nunca; A veces; Casi siempre; Siempre

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 3:
Ficha técnica: Cuestionario de desemperio laboral

FICHA TECNICA

Autora : Luis Miguel Granados Morillas

Adaptado : Noemi Marcos Agreda

Afio : 2020

Objetivo : Evaluar el nivel de percepcion global del desempefio laboral
Destinatarios : Colaboradores administrativos

Administraciéon : Individual

: Consta de 28 preguntas agrupados en 3 dimensiones:
Contenido responsabilidad (1-11); liderazgo y trabajo en equipo (12-21)
formacioén y desarrollo personal (22-28)

Tiempo de duracién : 10 minutos.

Puntuacion : Nunca; Casi nunca; A veces; Casi siempre; Siempre

Fuente: Elaboracién propia
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Validacién y confiabilidad del instrumento
Validez
La validez, en término general, comprende el nivel de la herramienta

de estas variables que se pretende medir (Hernandez et al.,2014, p.200).

De la misma forma, para su efectividad de esta herramienta que se
utilizé durante este estudio se entregd a especialistas en su materia y
ejecuten la revision, enriqueciendo su contenido de aprendizaje y obteniendo
una orientacion y poder mejorar esta herramienta. Asimismo, estos expertos

forman parte de la universidad.

Tabla 4:
Validacion del Instrumento, Clima Organizacional:

Nivel de Estudio Nombres Veredicto
Magister Hans Mejia Guerrero Aplicable
Magister Luis Dios Zarate Aplicable
Magister Juan Martit Campos Huaman Aplicable

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 5:

Desempefio Laboral

Nivel de Estudio Nombres Veredicto
Magister Hans Mejia Guerrero Aplicable
Magister Luis Dios Zarate Aplicable
Magister Juan Martit Campos Huaman Aplicable

Fuente: Elaboracion propia.

Confiablidad

Del instrumento comprende el grado de aplicacién repetida va
producir los mismos resultados (Hernandez et al.,2014, p.200). De tal modo,
se determind utilizando una prueba piloto en la cual aplico cuestionarios, de
escala de Likert, integrada por 12 colaboradores de la entidad publica que
tiene los mismos atributos de la poblacion. Luego de procesar la informacion
se calculd el indicie de fiabilidad teniendo como resultado un alfa de 0,978
del cuestionario del clima organizacional (50 items) y 0,911 del cuestionario
desempeiio laboral (28 items) obteniendo instrumentos excelentes para la

recolecciéon de informacion.
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Tabla 6:

Confiabilidad
Variables Alfa de Cronbach Cantidad de preguntas
Clima organizacional ,978 50
Desempefio laboral 911 28

Fuente: Elaboracion propia.

3.5.Procedimientos

3.6.

Para realizar este estudio se realiz6 el siguiente proceso:1) Se solicito
permiso o autorizacion a La Municipalidad provincial de La Esperanza;2)
Después de ser aceptada la autorizacibn se procedié a realizar la
encuesta;3) Para la prueba piloto se tom6 a 12 colaboradores
administrativos;4) Se aplicé la encuesta de forma virtual;5) Luego fueron
procesadas al Excel;6)Finalmente fueron procesadas al SPSS V25 vy
arrojaron el Alfa de Cronbach excelente y se decidi6é aplicar la encuesta a

toda la muestra de manera atreves de las redes.

Método de anélisis de datos

Asi también para examinar esta informacion utilizo una estadistica
tipo descriptiva y también el analisis con el programa Excel, mostrando la
base de datos donde se obtienen valores de respuestas obtenidos del campo
de investigacion, para ser tabulados, luego se usoé el programa estadistico
SPSS V25para el andlisis descriptivo que fue presentada en graficos y
posteriormente la interpretacién. Por ultimo, el analisis inferencial para la

comprobacién de la hipétesis la estadistica no paramétrica mediante Chi 2.

3.7.Aspectos éticos

Los estandares de la ética lograron su consentimiento, todas las
unidades de la muestra tuvieron que ser comunicadas de este proposito de
estudio y también sobre las seguridades de sus identidades y proteccién
deben ser informadas. En la etapa de procesar, se puede procesar teniendo
cuidado con los datos por la comunicacion o informacion sin manipularla a

favor del autor.
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IV.RESULTADOS
4.1.Analisis descriptivo
Clima organizacion

Tabla 7:
Percepcion del clima organizacional

f %
Fuerte 195 84,8
Débil 35 15,2
Total 230 100,0

Clima organizacional

90 84.8
80
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60

50

40
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20 15.2

10

Débil Fuerte
Débil = Fuerte

Figura 1: Percepcion del clima organizacional

Los resultados permiten visualizar que el 15.2% del encuestado

observan el clima organizacional es débil y el 84.8% fuerte.
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Dimensiones del clima organizacional

Tabla 8:
Dimensiones de la variable independiente

_ _ Débil Fuerte Total
Dimensiones

N° % N° % N° %
Realizacion personal 50 21.7 180 78.3 230 100

Involucramiento laboral 42 18.3 188 81.7 230 100
Supervision 47 20.4 183 79.6 230 100
Comunicacion 30 13 200 87 230 100
condiciones laborales 70 30.4 160 69.6 230 100

Se observa en relacion al factor realizacion personal, el 21.70% de los
encuestados cree que la realizacion personal es débil y el 78.3% fuerte. En
relacion a la dimension involucramiento laboral, el 18.30% de los
encuestados cree que el involucramiento laboral es débil y el 81.7% fuerte.
En relacién a la dimension supervision el 20.4% de los encuestados cree que
la supervision es débil y el 79.6% fuerte. En relacion a la dimensién
comunicacion el 13% de los encuestados cree que la comunicacién es débil
y el 87% fuerte. Y en relacién a la dimensién condiciones laborales el 30.4%
de los encuestados cree que las condiciones laborales son débiles el
69.6%fuerte.

120

100

80

60 78.3 81.7 79.6 - 69.6

40

” 21.7 18.3 20.4 B 30.4

° Realizacion Involucramiento  Supervision ~ Comunicacion  condiciones
personal laboral laborales

Débil % Fuerte %

Figura 2: Dimensiones de la variable independiente.

23



Desempefio laboral

Tabla 9:
Percepcion del desemperio laboral

f %
Alto 214 93,0
Bajo 16 7,0
Total 230 100,0

Desempeiio laboral
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Figura 3: Percepcion del desemperio laboral

Los resultados permiten observan que los colaboradores un 7%

observan el desempefio laboral es bajo y el 93% alto.
Dimensiones del desempefio laboral

Tabla 10:
Dimensiones de la variable dependiente

Bajo Alto Total
Dimensiones

N° % N° % N° %

Responsabilidad 34 14.8 196 85.2 230 100
Liderazgo y trabajo en equipo 17 74 213 926 230 100

Formacion y desarrollo personal 35 152 195 84.8 230 100
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Con respecto a la dimension responsabilidad el resultado arroja que,
el 14.8% de los colaboradores cree que la responsabilidad es bajo y el 85.2%
alto. En relacion a la dimension liderazgo y trabajo en equipo, el 7.4% de los
encuestados cree que el liderazgo y trabajo en equipo es bajo y el 92.6%
alto. En relacién a la dimension formacion y desarrollo personal, el 15.2% de
los colaboradores cree que la formacion y desarrollo personal es bajo y el
84.8% alto.
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85.2 926 84.8
40
20
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Responsabilidad Liderazgo y trabajo en Formacion y desarrollo
equipo personal
Bajo % Alto %

Figura 4: Dimensiones de la variable dependiente

4.2 .Analisis inferencial

4.2.1. Hipotesis general

Hi: El clima organizacional se correlaciona significativamente con el

desempefio
laboral en el Municipio del Distrito de La Esperanza, Trujillo 2021.

Ho: El clima organizacional no se correlaciona significativamente con
el desempeiio laboral en el Municipio del Distrito de La
Esperanza, Trujillo 2021.
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Tabla 11:
Prueba del chi cuadrado

Valor df Significacion
Asintotica
(bilateral)
x? 38, 1972 1 ,000
Razdn de verosimilitud 26,076 1 ,000
Asociacion lineal por lineal 38,030 1 ,000

Cantidad de casos 230

Fuente: Elaboracion propia — SPSS V25.

Interpretacion:

Como el X% (38.197), es mayor al X2t (3.84) y encontrandose dentro

del rango de probabilidad de aceptacion, la confianza de aceptar la hipétesis

alternativa es del 95%, nos dice que estan relacionadas las variables. Por

tanto, se afirma una relacion significativa entre clima organizacional y

desempeifio laboral.

Scaceptally
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38.197

Figura 5: Zona probabilistica de aceptacion — X2

4.2.2. Hipotesis especificas

Hi: La realizacién personal se correlaciona considerablemente con el

desemperio laboral en el Municipio del Distrito de La Esperanza,

Trujillo 2021.
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Ho: La realizacion personal no se correlaciona considerablemente con
el desempefio laboral en el Municipio del Distrito de La

Esperanza, Trujillo 2021.

Tabla 12:
Prueba del chi cuadrado
Valor df Significacion
Asintotica
(bilateral)
x? 43, 7102 1 ,000

Razén de verosimilitud 34,884 1 ,000

Asociacion lineal por lineal 43,520 1 ,000

Cantidad de casos 230

Fuente: Elaboracion propia — SPSS V25.

Interpretacion:

Como el X% (43.71), es mayor al X2t (3.84) y encontrandose dentro
del rango de probabilidad de aceptacion, la confianza de aceptar la hipétesis
alternativa es del 95%, esto indica que las variables estan correlacionadas.
Por tanto, se afirma la correlacién considerablemente de la realizacion

personal con el desempefio laboral.
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Figura 6: Zona probabilistica de aceptacion — X?e.
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4.2.3. Hipotesis especificas

Hi: El involucramiento laboral se correlaciona significativamente con

el desempeiio laboral en el Municipio del Distrito de La

Esperanza, Trujillo 2021.

Ho: El involucramiento laboral no se correlaciona significativamente

con el desempefio laboral en el Municipio del Distrito La

Esperanza, Trujillo 2021.

Tabla 13:
Prueba del chi cuadrado
Valor df Significacion
Asintoética
(bilateral)
x? 37,0892 1 ,000
Razdén de verosimilitud 27,186 1 ,000
Asociacion lineal por lineal 36,928 1 ,000
Cantidad de casos 230

Fuente: Elaboracion propia — SPSS V25.

Interpretacion:

Como el X2e (37.089), es mayor al X2t (3.84) y encontrandose dentro

del rango de probabilidad de aceptacion, la confianza de aceptar la hipétesis

alternativa es del 95%, indican que las variables se correlacionan. Por tanto,

se afirma una correlacion considerablemente del involucramiento laboral con

el desempefio laboral.
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Figura 7: Zona probabilistica de aceptacion — X?e.
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4.2.4. Hipotesis especificas

Hi: La supervision se relaciona considerablemente con el desempefio

laboral en el Municipio del Distrito de La Esperanza, Trujillo 2021.

Ho: La supervision no se correlaciona considerablemente con el

desempeiio laboral en el Municipio del Distrito de La Esperanza,

Trujillo 2021.
Tabla 14:
Prueba del chi cuadrado
Valor df Significacién
Asintética
(bilateral)
x? 24, 6892 1 ,000

Razén de verosimilitud 19,146 1 ,000

Asociacion lineal por lineal 24,582 1 ,000

Cantidad de casos 230

Fuente: Elaboracion propia — SPSS V25.

Interpretacion:

Como el X2e (24.689), es mayor al X2t (3.84) y se encuentra dentro
del rango de probabilidad de aceptacion, la confianza de aceptar la hipétesis
alternativa es del 95%, esto indica que las variables estan correlacionadas.
Por tanto, se afirma una correlacion considerablemente de la supervisién con

el desempefio laboral
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Figura 8: Zona probabilistica de aceptacion — X?e.
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4.2.5. Hipotesis especificas

Hi: La comunicacion se relaciona considerablemente con el
desempeiio laboral en el Municipio del Distrito de La Esperanza,
Trujillo 2021.

Ho: La comunicacidn no se correlaciona considerablemente con el

desemperio laboral en el Municipio del Distrito de La Esperanza,

Trujillo 2021.
Tabla 15:
Prueba del chi cuadrado
Valor df Significacion
Asintética
(bilateral)
x? 20, 7072 1 ,000

Razon de verosimilitud 14,183 1 ,000

Asociacion lineal por lineal 20,617 1 ,000

Cantidad de casos 230

Fuente: Elaboracion propia — SPSS V25.
Interpretacion:

Como el X% (20.707), es mayor al X2t (3.84) y encontrandose dentro
del rango de probabilidad de aceptacién, la confianza de aceptar la hipotesis
alternativa es del 95%, esto indica que las variables estan correlacionadas.
Por tanto, se afirma una correlacion considerablemente de la comunicacion

con el desempefio laboral.
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Figura 9: Zona probabilistica de aceptacion — X?e.
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4.2.6. Hipotesis especificas

Hi: Las condiciones laborales se correlacionan considerablemente
con el desempefio laboral en el Municipio del Distrito de La
Esperanza, Trujillo 2021.

Ho: Las condiciones laborales no se correlacionan considerablemente
con el desempefio laboral en el Municipio del Distrito de La
Esperanza, Trujillo 2021.

Tabla 16:
Prueba del chi cuadrado
Valor df Significacion
Asintética
(bilateral)
x? 16, 1312 1 ,000
Razdn de verosimilitud 14,606 1 ,000
Asociacion lineal por lineal 16,061 1 ,000
Cantidad de casos 230

Fuente: Elaboracion propia — SPSS V25.

Interpretacion:

Como el X2e (16.131), es mayor al X2t (3.84) y encontrandose dentro
del rango de probabilidad de aceptacién, la confianza de aceptar la hipétesis
alternativa es del 95%, indican que se relacionan las variables. Por tanto, se
afirma una correlacion considerablemente de las condiciones laborales con
el desempefio laboral.
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Figura 10: Zona probabilistica de aceptacion — X?e.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

En la hipotesis principal al formularse se afirma la correlacion
considerablemente del clima organizacional con el desempefio laboral de los
colaboradores administrativos del Municipio Distrital La Esperanza, Truijillo
2021.Por lo tanto afirma que los resultados arrojaron que el X% (38.197) es
mayor al estimado y encontrdndose dentro del rango de probabilidad de
aceptacion, la confianza de que se acepta la hipétesis alternativa es del
95%.Asi mismo los resultados concuerdan con las investigaciones de Gonzales
(2020), Palacios (2019), Brito (2020) y Novoa (2020) quienes comprobaron la

relacion las variables de investigacion.

En la  hipotesis especifica 1 al formularse confirma la relacion
significativa de la realizacidbn personal con el desempefio laboral en el
Municipio Distrital La Esperanza, Trujillo 2021.Por lo tanto se confirma que los
resultados arrojaron que X2 (43.71), es mayor al estimado y encontrandose
dentro del rango de probabilidad de aceptacion, la confianza de que se acepta
la hipotesis alternativa es del 95%.Asi mismo los resultados concuerdan con
las investigaciones de Gutiérrez (2019), Romero (2020) quienes comprobaron

la relacion de las variables de investigacion.

En la hipétesis especifica 2 al formularse se afirma la relacion
considerablemente del involucramiento laboral con el desempefio laboral del
Municipio Distrital La Esperanza, Trujillo 2021. Asi también, se confirma que los
resultados arrojaron que X2 (37.089) es mayor al estimado y encontrandose
dentro del rango de probabilidad de aceptacion, la confianza de que se acepta
la hipétesis alternativa es de 95%. Asi mismo los resultados concuerdan con
las investigaciones de Romero (2020) y Pastor (2018) quienes comprobaron la

correlacion entre ambas variables de estudio

En la hipétesis especifica 3 que se formula se afirma la relacion
considerablemente de la supervision con el desempeiio laboral en el Municipio
Distrital de La Esperanza, Trujillo 2021.Asi mismo se confirma que los
resultados arrojaron que X2 (24.689) es mayor al estimado y encontrandose

dentro del rango de probabilidad de aceptacion, la confianza de que se acepta
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la hipotesis alternativa es de 95%. Asi mismo los resultados concuerdan con
las investigaciones de Romero (2020) y Pastor (2018) quienes comprobaron la

correlacion entre ambas variables de estudio.

En la hipotesis especifica 4 al ser formulada se confirmé la relacion
significativa de la comunicacion con el desempefio laboral del Municipio Distrital
La Esperanza, Trujillo 2021. Por lo tanto, se confirma dado que los resultados
arrojaron que X2 (20.707) es mayor al estimado y encontrandose dentro del
rango de probabilidad de aceptacion, la confianza de que se acepta la hipotesis
alternativa es de 95%. Asi mismo los resultados concuerdan con las
investigaciones de Romero (2020) y Ninahuanca (2017) quienes comprobaron
la de las variables.

En la hipétesis especifica 5 al ser formulada se afirma una correlacion
considerablemente de las condiciones laborales con el desempefio laboral del
Municipio del Distrito La Esperanza, Trujillo 2021.Asi también, se confirma que
los resultados arrojaron que X% (16.131), es mayor al estimado y
encontrandose dentro del rango de probabilidad de aceptacion, la confianza de
que se acepta la hipétesis alternativa es de 95%.Asi mismo los resultados
concuerdan con las investigaciones de Pastor (2018) y Gutiérrez (2019)

guienes comprobaron la correlacion entre ambas variables.
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VI.

CONCLUSIONES

En cuanto al objetivo principal del estudio, se estableci6é la correlacion
significativamente entre e clima organizacional con el desempefio laboral

en Municipio del Distrito La Esperanza, Trujillo 2021.

En cuanto al objetivo especifico, se determind la correlacion
considerablemente entre la realizacion personal con el desempefio laboral

en el Municipio del Distrito Esperanza, Trujillo 2021.

En cuanto al objetivo especifico, del involucramiento laboral se establecio
que se correlacionan considerablemente con el desempefio laboral en el

Municipio del Distrito Esperanza, Trujillo 2021.

En cuanto al objetivo especifico, de la supervision se establecié que se
correlacionan considerablemente con el desempefio laboral en el

Municipio del Distrito Esperanza, Trujillo 2021.

En cuanto al objetivo especifico, de la comunicacion se establecio se
correlacionan considerablemente con el desempefio laboral en el

Municipio del Distrito Esperanza, Trujillo 2021.

En cuanto al objetivo especifico, se establecié que las condiciones de
trabajo con el desempefio laboral se correlacionan considerablemente de

los colaboradores del Municipio Distrital de la Esperanza, Truijillo 2021.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Al alcalde y gerentes de la municipalidad en estudio, se recomienda que
conjuntamente disefien y ejecuten un plan de mejora institucional del
clima organizacional, para seguir manteniendo niveles altos de la variable,
a fin de que también se puede haber beneficiado s rendimiento laboral de

los trabajadores administrativos.

2. Al &rea de recursos humanos, se recomienda que dicten charlas sobre
realizacion personal para los colaboradores, de tal manera que adquieran

estrategias que favorezcan el cumplimiento o de sus metas personales.

3. En recursos humanos, se recomienda que desarrollen actividades que
permitan la interaccion de manera virtual entre los colaboradores de la
municipalidad, a fin de que se involucren como equipo para beneficiar el

cumplimiento de metas en comun a nivel institucional.

4. Asimismo, se recomienda a la municipalidad se implementen actividades
de supervision, acordes a las caracteristicas situacionales por la COVID
19, a fin de que se verifique en el cumplimiento de los objetivos tratados

en la planificacién de actividades.

5. A la municipalidad, se recomienda que implementen canales de
comunicacion virtuales, a fin de que se comuniquen de manera efectiva

las diferentes areas en el quehacer de sus actividades.

6. Por otro lado, a futuros investigadores se recomienda indagar la relacion
entre las variables en otras poblaciones con caracteristicas similares, a

efectos de confirmar la relaciéon entre clima con rendimiento laboral.
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Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

Anexo

Variable Definicion Conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
e Oportunidades
Realizacion Personal e Compromiso Nominal
e Acceso a la informacion
Sefiala como la percepcién del trabajador vl onto laboral * (N:_oorl)eradcmln Medicion
en relacion con el ambiente laboral y nvolucramiento labora ¢ Niveles de logro .
: . . e Armonia Escala de Likert
aspectos relacionados del involucramiento S luar R
Clima con su trabajo asignado, la realizacién € evaluara con un Supervision e Comunicacion Nunca (1)
P L cuestionario, de Vereau o Compromiso
organizacion personal, condiciones laborales 'y (2018) — ]
supervision donde ayuden en su labor ' Comunicacién * Valores organizacionales Casi nunca (2)
dentro de la organizacion. * Planes establecidos A veces (3)
(Sonia Palma Carrillo 2004) . Calldad de vida Iab0fal Casi si 4
e Dispone de tecnologia asi siempre (4)
Condiciones laborales establecidos Siempre (5)
Desarrollo personal
Responsabilidad  Niveles de desempefio Nominal
e Registra puntualidad .
Medicion

Desempefio
laboral

Nos dice que es el conjunto de atributos o
habilidades del desempefio de un
individuo, grupo u organizacion y como
realizan las tareas y actividades para lograr
las metas organizacionales y promover
excelentes resultados para la empresa.
(Chiavenato 2017).

Se evaluara con un
cuestionario, de Granados
y Lora (2020).

Liderazgo y trabajo en
equipo

Asume con responsabilidad
Anticipa problemas futuros

Permite desarrollar sus
actividades

Formacion y desarrollo
personal

Metodologia de trabajo

Promueven las capacitaciones
Preparacion para realizar el

trabajo

Escala de Likert

Nunca (1)

Casi nunca (2)
A veces (3)

Casi siempre (4)
Siempre (5)

Nota: Se bas6 en el fundamento tedrico Palma, (2004) para clima organizacional y para la variable desempefio laboral se fundament6 en Chiavenato, (2017).
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ANEXOS 02: Instrumentos de recoleccion de datos

Clima organizacional y desempefio laboral en el personal administrativo de
la Municipalidad Distrital de La Esperanza afio 2021

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL (Vereau, 2018).

Responda a las siguientes afirmaciones, de la forma que mejor refleje su verdadera
opinion. No hay respuestas buenas o malas, todas son correctas si son sinceras.
Marca con una (X) el nivel que elijas, teniendo en cuenta la siguiente escala

valorativa.
Nunca |Casinunca| A veces |casisiempre| Siempre
1 2 3 4 5
CLIMA ORGANIZACIONAL Opciones
Realizacién personal 1(2|3|4]|5

1 | Existen oportunidades de progresar en la organizacion.

2 | Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

3 El funcionario publico brinda apoyo para superar los obstaculos que
se presentan.

4 cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con las
actividades administrativas.
Involucramiento laboral

5 | Los colaboradores cooperan entre si.

6 El funcionario publico de area se interesa por el éxito de sus
colaboradores.

7 | Cada colaborar asegura sus niveles de logro en el trabajo.

8 En la organizacion se mejoran continuamente los métodos de
trabajo.

9 |En mi area la informacion fluye adecuadamente.

10 | Los objetivos de area de trabajo son retadores.

11| Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

12 Cada_cola_k,)orador se considera factor clave para el éxito de la
organizacion.

13| La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

14| En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

15 Los colaboradores tiengr_] la oportunidad de tomar decisiones en
tareas de su responsabilidad.

16 | Se valora los altos niveles de desempefio.

17| Los colaboradores estan comprometidos con la organizacion.

18 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Opciones

Supervision

12|34

19

Existen suficientes canales de comunicacién entre funcionarios
publicos y colaboradores.

20

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien
integrado.

21

Los funcionarios publicos expresan reconocimiento por los logros.

22

En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia.

23

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24

Es posible la interaccidn con personas de mayor jerarquia.

25

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se
puede.

26

Las actividades en las que se trabaja permiten aprendery
desarrollarse.

27

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del
colaborador.

28

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
actividades.

29

En la organizacion se afrontan y superan los obstaculos.

30

Existe buena administracion de los recursos.

31

Los funcionarios publicos promueven la capacitacién que se
necesita.

32

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

Comunicacion

34

La organizacién fomenta y promueve la comunicacion interna.

35

La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras
Municipalidades.

36

La organizaciéon promueve el desarrollo del personal.

37

Los productos y/o servicios de la organizacion son motivo de orgullo
del colaborador.

38

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39

El funcionario publico escucha los planteamientos que se le hacen.

40

Los objetivos de trabajo guardan relacién con la visién de la
organizacion.

41

Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

42

Hay clara definicién de vision, misién y valores en la organizacion.

43

El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos.

44

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Opciones

Condiciones laborales

12|34

45

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46

Se reconocen los logros en el area de trabajo.

47

La organizacién, es una buena opcion para alcanzar calidad de vida

laboral.

48

Existe un trato justo en la organizacion.

49

Se conocen los avances en otras areas de la organizacion.

50

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.

iMuchas gracias!
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Clima organizacional y desempefio laboral en el personal administrativo de

la Municipalidad Distrital de La Esperanza afio 2021

CUESTIONARIO PARA MEDIR DESEMPENO LABORAL (Granados y Lora,

2020).

Responda a las siguientes afirmaciones, de la forma que mejor refleje su verdadera
opinién. No hay respuestas buenas o malas, todas son correctas si son sinceras.
Marca con una (X) el nivel que elijas, teniendo en cuenta la siguiente escala

valorativa.
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
DESEMPENO LABORAL Opciones
Responsabilidad 1/2|3[4|5

Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadora en
la organizacion.

Se siente feliz por los resultados que logra en su trabajo.

Ofrecen retroalimentacién de manera precisa y oportuna.

A WIN| P

Existe motivacion para un buen desempefio en las labores
diarias.

La evaluacion que se hace al trabajo ayuda a mejorar las
tareas.

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo
personal.

Se promueve los altos niveles de desempefio.

Realiza el trabajo en el tiempo establecido y sin errores.

Puede trabajar de forma independiente.

Produce y realiza su trabajo en forma metodica y ordenada.

Cumple con el horario y registra puntualidad.

Liderazgo y trabajo en equipo

12

Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus
acciones.

13

La responsabilidad del puesto esta claramente definida.

14

Informa y consulta oportunamente al funcionario publico sobre
cambios que los afecten directamente.

15

Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la
realizacion de actividades en tiempo indicado.

16

Se anticipa a las necesidades y problemas futuros.

17

Reacciona efectivamente y de forma calmada frente a
dificultades o situaciones conflictivas.

18

Responde de forma clara y oportuna dudas del personal de la
organizacion.

19

Demuestra respeto a sus funcionarios publicos y colaboradores
del trabajo.
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20

Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo.

21

El trabajo que realiza permite desarrollar al maximo sus
capacidades.

Formacion y desarrollo personal

22

Se muestra atento al cambio, implementando nuevas
metodologias de trabajo.

23

Se recibe preparacion necesaria para realizar el cambio.

24

Los funcionarios publicos promueven las capacitaciones.

25

Su trabajo permite desarrollarse profesionalmente y lograr sus
metas.

26

La organizaciéon, promueve el desarrollo personal.

27

Aplica la experiencia, capacidades y conocimientos adquiridos
demostrados en resultados.

28

Se recibe preparacién para realizar el trabajo.

iMuchas gracias!
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ANEXO 3: Calculo del tamafio de la muestra

Muestreo probabilistico aleatorio

G Z°N(p)Q)
E*(N-1)+Z*(p)(0)

n = Tamafo de la muestra

N = Tamafio de la poblacion = 567
Z2=1.96

p = Probabilidad de acierto = 0,5

g = Probabilidad de no acierto = 0,5

E2 = Error maximo permitido = 0,05

Reemplazando:

~ (1.96)2567(0.5)(0.5)
~(0.05)2(567 — 1) + (1.96)2(0.5)(0.5)
n = 230

n



ANEXO 4: Certificado de validez y confiabilidad de los instrumentos de
recoleccion de datos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD == L':UESTIGA

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

El MGTR. HANS MEJIA GUERRERO, quien ha tenido a bien de revisar el instrumento para
medir el CLIMA ORGANIZACIONAL, elaborados por los (las) Sria): MARCOS AGREDA NOEMI,

da fe que el cuestionario cumple con los criterios establecidos de pertinencia, relevancia vy

claridad. Razdn por la cual, se extiende el certificado de validez para que el investigador

proceda con la aplicacion.

Callao, 16 de abril del 2021

)

HANS MEJIA GUERRERO
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD - L:UESTIGA

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: “Clima organizacional y desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de La Esperanza, Trujillo 2021"

Apellidos y nombres del investigador: Noemi Marcos Agreda
&pellidos y nombres del experto: MGTR. HANS MEJiA GUERRERD
Teléfono: 943351307

Titulo/grados: MAESTRO

Cargo e institucidn en gue labora: JEFE DE INVESTIGACION FORMATIVA - UCV FILIAL
CALLAD

TEM : OPINION DEL EXPERTO

M* 5 |NO [OBSERVACIONES

1 Existen oportunidades de progresar en la x
organizacion.

2 5e siente comprometido con el éxito en la x
organizacion.

5 El funcionario publico brinda apoyo para superar X
los obstaculos que se presentan.

4 Cuenta con acceso a la informacion necesaria para | X
cumnplir con las actividades administrativas.

5 | Los colaboradores cooperan entre si. x

5 El funcionario piblico de drea se interesa por el X
éxito de sus colaboradores,

3 Cada colaborar asegura sus niveles de logro en el X
trabajo.

g En la organizacion se mejoran continuamente |os x
meétodos de trabajo.

9 | En mi drea la informacion fluye adecuadamente. x

10| Los objetivos de area de trabajo son retadores. X

1 Se participa en definir los objetivos v las acciones | X
para lograrlo.

1 Cada colaborador se considera factor clave parael | X
exito de la organizacion.

13 La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a x
mejorar la tarea.

14 En los grupos de trabajo, existe una relacion x
armoniosa.

15 Los colaboradores tienen la oportunidad de tomar | X
decisiones en tareas de su responsabilidad.

16| 5e valora los altos niveles de desempefio. X
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17

Los colaboradores estdan comprometidos con la
organizacion.

18

5e recibe la preparacion necesaria para realizar el
trabajo.

19

Existen suficientes canales de comunicacion entre
funcionarios pablicos y colaboradores.

20

El grupo con el que trabajo, funciona como un
equipo bien integrado.

21

Los funcionarios piblicos expresan reconocimiento
por los logros.

22

En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia.

23

Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas.

24

Es posible la interaccion con personas de mayor
jerarquia.

25

%e cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo
lo mejor que se puede.

26

Las actividades en las que se trabaja permiten
aprender y desarrollarse.

27

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite
el desarrollo del colaborador.

28

5e dispone de un sistema para el seguimiento y
control de las actividades.

29

En la organizacion se afrontan y superan los
obstaculos.

30

Existe buena administracion de los recursos.

31

Los funcionarios publicos promueven la
capacitacidn que se necesita.

32

Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

33

Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo.

34

La organizacion fomenta v promueve la
comunicacion interna.

35

La remuneracion es atractiva en comparacion con
la de otras Municipalidades.

36

La organizacion promueve el desarrollo del
personal.

37

Los productos y/o servicios de la organizacion son
motivo de orgullo del colaborador.

38

Los objetivos del trabajo estan claramente
definidos.

39

El funcionario pablico escucha los planteamientos
que se le hacen.
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40

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la
vision de la organizacion.

41

5e promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras.

42

Hay clara definicion de vision, misidn y valores en la
arganizacian.

43

El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos.

44

Existe colaboracion entre el personal de las
diversas oficinas.

45

5e dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46

5e reconocen los logros en el drea de trabajo.

47

La organizacion, s una buena opcidn para alcanzar
calidad de vida laboral.

48

Existe un trato justo en la organizacion.

49

5e conocen los avances en otras areas de la
arganizacian.

30

La remuneracion estd de acuerdo al desempeiio v
los logros.

SUGERENCIAS:

MINGLIMA

) —

MGTR. HANS MEJIA GUERRERD

Callao, 16 de abril del 2021
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 0 LCVESTIGA

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

El MGTR. HANS MEJIA GUERRERO, quien ha tenido a bien de revisar el instrumento para
medir el DESEMPENO LABORAL, elaborados por los (las) Sr(a): MARCOS AGREDA NOEMI, da
fe que el cuestionario cumple con los criterios establecidos de pertinencia, relevancia y claridad.
Razon por la cual, se extiende el certificado de validez para que el investigador proceda con

la aplicacion.

Callao, 16 de abril del 2021

)

HANS MEJIA GUERRERO
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ﬁ UNIVERSIDAD CEsaR VALLEID = L:UESTIGA

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: “Clima organizacional y desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de La Esperanza, Trujillo 2021"

&pellidos v nombres del investigador: Marcos Agreda Noemi

&pellidos v nombres del experto: MGTR. HANS MEJIA GUERRERD
Teléfono: 943351307
Titulo/grados: MAESTRO

Cargo e institucidn en que labora: JEFE DE INVESTIGACION FORMATIVA - UCV FILIAL
CALLAD

OPINION DEL EXPERTO

ITEM

N* S |NO |OBSERVACIOMES
1 Se promueve |la generacion de ideas creativas e x
innovadora en la organizacidn.
7 5e siente feliz por los resultados que logra en su X
trabajo.
3 Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y X
oportuna.

Existe motivacion para un buen desempeno en las | X
labores diarias.
La evaluacion que se hace al trabajo ayuda a X
mejorar las tareas.
Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite |X

6 el desarrollo personal.

7 | 5e promueve los altos niveles de desempenio. X

g Realiza el trabajo en el tiempo establecido y sin X
errores,

9 | Puede trabajar de forma independiente. X

10 Produce y realiza su trabajo en forma metddica y X
ordenada.

11 | Cumple con el horario y registra puntualidad. x

12 Asume con responsabilidad las consecuencias x
negativas de sus acciones.

13 La responsabilidad del puesto esta claramente X
definida.

Informa y consulta oportunamente al funcionario | X
14 | piblico sobre cambios que los afecten
directamente.

Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en | X
la realizacion de actividades en tiempo indicado.
16 | Se anticipa a las necesidades y problemas futuros. | X
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17 Reacciona efectivamente v de forma calmada X
frente a dificultades o situaciones conflictivas.

" Responde de forma clara I'y' oportuna dudas del x
personal de la organizacion.

19 Demuestra respeto a sus funcionarios plblicos y X
colaboradores del trabajo.

20 Valora y respeta las ideas de todo el equipo de x
trabajo.

- El trabajo que realiza permite desarrollar al maximo | X
sus capacidades.

37 5e muestra atenm,al cambio, implementando X
nuevas metodologias de trabajo.

73 Se recibe preparacion necesaria para realizar el X
cambio.

74 Los fu.nc'lc?nar'lus publicos promueven las X
capacitaciones.

- Su trabajo permite desarrollarse profesionalmente | X
y lograr sus metas.

26 | La organizacion, promueve el desarrollo personal. X
Aplica la experiencia, capacidades y conocimientos | X

27 adquiridos demostrados en resultados.

28 | 5e recibe preparacion para realizar el trabajo. x

SUGERENCIAS:
MINGUMNA

il —

MGTR./HANS MEJIA GUERRERO

Callao, 16 de abril del 2021
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ﬁ UNIVERSIDAD CEsar VALLEJO '!n'!":—: L%%ESTIGA

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

El MGTR. LUIS ENRIQUE DIOS ZARATE, quien ha tenido a bien de revisar el instrumentao
para medir el CLIMA ORGANIZACIONAL, elaborados por los (las) Sria)) MARCOS AGREDA
NOEMI, da fe que el cuestionario cumple con los criterios establecidos de pertinencia, relevancia
y claridad. Razdn por la cual, se extiende el certificado de validez para que el investigador

proceda con la aplicacidn.

Callao, 16 de abril del 2021

MGTR.AOIS ENRIQUE DIO5 ZARATE
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO oSosee L‘E%ESTIGA
MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: “Clima organizacional y desempenio laboral en la
Municipalidad Distrital de La Esperanza, Trujillo 2021"

Apellidos y nombres del investigador: Marcos Agreda Noemi
Apellidos y nombres del experto: MGTR. LUIS ENRIQUE DIOS ZARATE
Teléfono: 995645054

Titulo/grados: MAESTRO

Cargo e institucién en que labora: DOCENTE DE INVESTIGACION FORMATIVA - UCV FILIAL
CALLAO

OPINION DEL EXPERTO

N* ITEM Si |NO |OBSERVACIONES
1 Existen oportunidades de progresar en la X

organizacion.
2 Se siente comprometido con el éxito en la X

organizacion.
El funcionario publico brinda apoyo para superar X
los obstaculos que se presentan.

Cuenta con acceso a la informacidn necesaria para | X

4 . . - .

cumplir con las actividades administrativas.
5 |Los colabaradores cooperan entre si. A
6 El funcionario publico de drea se interesa por ¢ X

éxito de sus colaboradores.
Cada colaborar asegura sus niveles de logroenel |X
trabajo.
En la organizacidn se mejoran continuamente los X

8 métodos de trabajo.
9 [En mi area la informacion fluye adecuadamente. A
10 | Los objetivos de area de trabajo son retadores. X

Se participa en definir los objetivos y las acciones | X
para lograrlo.
Cada colaborador se considera factor clave parael |X

11

12 exito de la organizacidn.
La evaluacion gue se hace del trabajo, ayuda a X

13 mejorar la tarea.

14 En los grupos de trabajo, existe una relacidn X
armoniosa.

15 Los colaboradores tienen la oportunidad de tomar | X
decisiones en tareas de su responsabilidad.

16 | Se valora los altos niveles de desempefio. X

17 Los colaboradores estan comprometidos con la X

organizacion.
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18

5e recibe la preparacidon necesaria para realizar el
trabajo.

19

Existen suficientes canales de comunicacidn entre
funcionarios pdblicos y colaboradores.

20

El grupo con el gue trabajo, funciona como wn
equipo bien integrado.

21

Los funcikonarios pdblicos expresan reconocimiento
por los logros.

22

En la oficina s& hacen mejor las cosas cada dia.

23

Las responsabilidades del puesto estan claramenta
definidas.

24

Es posible la interaccidn con personas de mayor
jerarquia.

25

5e cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo
ko mejor gue se puede.

26

Las actividades en las gue se trabaja permiten
aprender y desarrollarse.

27

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite
el desarrollo del colaborador.

28

%e dispone de un sistema para el seguimiento y
control de las actividades.

29

En |la organizacion se afrontan y superan los
obstaculos.

30

Existe buena administracidn de los recursos.

31

Los funcionarios pablicos promueven la
capacitacién gue se necesita.

32

Cumpilir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

33

Existen normas y procedimientos como gulas de
trabajo.

34

La organizacion fomenta y promueve la
comunicacidn interna.

35

La remuneracidn es atractiva en comparacidn con
la de otras Municipalidades.

36

La organizacion promueve el desarrollo del
personal.

37

Los productos y/o servickos de la organizacidn son
motive de orgullo del colaborador.

38

Los objetivos del trabajo estan claramente
definidos.

39

El funcionario pdblico escucha bos planteamientos
qgue se le hacen.

40

Los objetivos de trabajo guardan relacién con la
visitn de la organizacidn.
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a1 Se promueve la generacién de ideas creativas o X
inmovadoras.
47 Hay clara definicidn de visidn, misidn y valores en la | X
organizacidn.
43 El trabajo se realiza en funcidn a métodos o planes | X
establecidos.
Existe colaboracidn entre el personal de las X
44 diversas oficinas.
45 | Se dispone de tecnologia gue facilita el trabajo. X
46 | S& reconocen los logros en el drea de trabajo. X
47 La arganizacidn, es una buena opcidn para alcanzar | X
calidad de vida laboral.
48 | Existe un trato justo en la organizacidn. X
49 Se cnq ncgn los avances en otras reas de la X
organizacién.
La remuneracion estd de acuerdo al desempefioy | X

EUGEREMCIAS:

MINGLUMNA

,

Callao, 16 de abril del 2021

—,
MGTR. LU RIQUE DIOS ZARATE
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

El MGTR. LUIS ENRIQUE DIOS ZARATE, quien ha tenido a bien de revisar el instrumento
para medir el DESEMPENO LABORAL, elabaradas por los (las) Sr(a): MARCOS AGREDA
NOEMI, da fe que el cuestionario cumple con los criterios establacidos de pertinencia, relevancia

y claridad. Razdn por la cual, se extiende el certificado de validez para que el investigador

proceda con la aplicacion.

Callao, 16 de abril del 2021

MGTRAUIS ENRIQUE DIOS ZARATE
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBETENCION DE DATOS

s INVESTIGA
e ucvy

Titulo de la investigacion: “Clima organizacional y desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de La Esperanza, Trujillo 2021

Apellidos y nombres del investigador: Marcos Agreda Moemi
Apellidos y nombres del experto: MGTR. LUIS ENRIQUE DIOS ZARATE

Teléfono: 995645054
Titulo/grados: MAESTRD
Cargo e institucién en que labora: DOCENTE DE INVESTIGACION FORMATIVA - UCV FILIAL

CALLADG
ITEM OPINION DEL EXPERTO

" Si |NO |OBSERVACIONES

1 Se promueve la generacion de ideas creativas e X
innovadora en la organizacidn.

3 Se siente feliz por los resultados gue logra en su X
trabajo.

3 Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y X
oportuna.

4 Existe motivacion para un buen desempefio en las | X
labores diarias.

5 La evaluacion que se hace al trabajo ayuda a X
mejorar las tareas.

6 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite | X
el desarrollo personal.

7 | Se promueve los altos niveles de desempefio. X

8 Realiza el trabajo en el tiempo establecido v sin X
BrTaOres.

9 | Puede trabajar de forma independiente. X

10 Produce v realiza su trabajo en forma metddica y X
ordenada.

11 | Cumple con el horario y registra puntualidad. X

12 Asume con responsabilidad las consecuencias X
negativas de sus acciones.

13 La responsabilidad del puesto esta claramente X
definida.
Informa y consulta oportunamente al funcionario | X

14 | publico sobre cambios gue los afecten
directamente.

15 Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en | X
la realizacién de actividades en tlempo indicado.

16 | 5e anticipa a las necesidades y problemas futuros. | X
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17

Reacciona efectivamente y de forma calmada
frente a dificultades o situaciones conflictivas.

i8

Responde de forma clara y oportuna dudas del
personal de la organizacion.

19

Demuestra respeto a sus funcionarios pdblicos v
colaboradores del trabajo.

20

Valora y respeta las ideas de todo el equipo de
trabajo.

21

El trabajo que realiza permite desarrollar al maximo
sus capacidades.

22

Se muestra atento al cambio, implementando
nuevas metodologias de trabajo.

23

Se recibe preparacion necesaria para realizar el
cambio.

24

Los funcionarios pdblicos promueven las
capacitaciones.

25

Su trabajo permite desarrollarse profesionalmente
y lograr sus metas.

26
27

La organizacién, promueve el desarrollo personal.
Aplica la experiencia, capacidades y conocimientos
adguiridos demostrados en resultados.

28

Se recibe preparacion para realizar el trabajo.

SUGERENCIAS:

MNINGLMNA

Callao, 16 de abril del 2021

I5 ENRIQUE DIOS ZARATE
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

El DR. JUAN MARTIN CAMPOS HUAMAN, quien ha tenido a bien de revisar el instrumento
para medir el CLIMA ORGANIZACIONAL, elaborados por los (las) Sr(a): MARCOS AGREDA
NOEMI, da fe que el cuestionario cumple con los criterios establecidos de pertinencia, relevancia
y claridad. Razén por la cual, se extiende el certificado de validez para que el investigador

proceda con la aplicacion.

Callao, 16 de abril del 2021

DR. JUAN MARTIN CAMPOS HUAMAN
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

o2 INVESTIGA

L o

- Ucv

Titulo de la investigacion: “Clima organizacional y desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de La Esperanza, Trujillo 2021"

Apellidos ¥y nombres del investigador: Marcos Agreda NMoemi

apellidos vy nombres del experto: DR. JUAN MARTIN CAMPOS HUAMAN

Telefono: 992794915

Titulo/grados: MAESTRO

Cargo e institucidn en que labora: COORDINADOR DE LA ESCUELA DE ADMINISTRACION-
UCV FILIAL CALLAD

OPIMION DEL EXPERTO
ITEM _

MN® S [NO |OBSERVACIOMNES

1 Existen oportunidades de progresar en la X
arganizacion.

2 Se siente comprometido con el éxito en la x
organizacidn.

3 El funcionario publico brinda apoyo para superar x
los obstaculos que se presentan.

4 Cuenta con acceso a la informacion necesaria para | X
cumplir con las actividades administrativas.

% | Los colaboradores cooperan entre si. x

. El funcionario publico de area se interesa por el X
éxito de sus colaboradores.

. Cada colaborar asegura sus niveles de logro en el X
trabajo.

a En la organizacion se mejoran continuamente los x
meétodos de trabajo.

9 | En mi drea la informacion fluye adecuadamente. X

10| Los objetivos de area de trabajo son retadores. x

1 5e participa en definir los objetivos y las acciones X
para lograrlo.
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13 Cada colaborador se considera factor clave para el X
éxito de |la organizacion.

13 La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a X
mejorar la tarea.

14 En los grupos de trabajo, existe una relacidn x
armoniosa.

15 Los colaboradores tienen la oportunidad de tomar | X
decisiones en tareas de su responsabilidad.

16| 5e valora los altos niveles de desempeiio. X

17 Los colaboradores estan comprometidos con la x
organizacidn.

18 5e recibe la preparacion necesaria para realizar el X
trabajo.

19 Existen suficientes canales de comunicacion entre X
funcionarios publicos y colaboradores.

20 El grupo con el que trabajo, funciona como un x
equipo bien integrado.

- Los funcionarios publicos expresan reconocimiento X
por los logros.

22 | En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia. X

3 Las responsabilidades del puesto estan claramente X
definidas.

4 Es posible la interaccion con personas de mayor X
jerarquia.

75 5e cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo X
lo mejor que se puede.

76 Las actividades en las que se trabaja permiten x
aprender y desarrollarse.

7 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite X
el desarrollo del colaborador.

78 Se dispone de un sistema para el seguimiento y x

control de las actividades.
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29

En la organizacion se afrontan y superan los
obstaculos.

i0

Existe buena administracion de los recursos.

i1

Los funcionarios publicos promueven la
capacitacion gue se necesita.

32

Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

i3

Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo.

34

La organizacion fomenta v promueve |a
comunicacion interna.

15

La remuneracion es atractiva en comparacion con
la de otras Municipalidades.

36

La organizacion promueve el desarrollo del
personal.

E¥

Los productos y/o servicios de la organizacidn son
miotivo de orgullo del colaborador.

3B

Los objetivos del trabajo estan claramente
definidos.

19

El funcionario piblico escucha los planteamientos
que se le hacen.

40

Los objetivos de trabajo guardan relacidn con la
vision de |a organizacion.

41

5e promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras.

42

Hay clara definicion de vision, misidn y valores en la
organizacion.

43

El trabajo se realiza en funcidn a métodos o planes
establecidos.

44

Existe colaboracion entre el personal de las
diversas oficinas.

45

5e dispone de tecnologia que facilita el trabajo.
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46 | 5e reconocen los logros en el drea de trabajo. x
a7 La organizacion, es una buena opcion para alcanzar | X

calidad de vida laboral.
48 | Existe un trato justo en la organizacicn. x
49 %e conocen los avances en otras dreas de la x

arganizacidn.

La remuneracion esta de acuerdo al desempefioy | X

50

los logros.

SUGERENCIAS:

MINGUMA

»
-

_{-;v—f;:‘é_‘f.’{’ -L'

o -
i ‘____.i-—_
-

Callao, 16 de abril del 2021

DR/JUAN MARTIN CAMPOS HUAMAN
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

El DR. JUAN MARTIN CAMPOS HUAMAN, quien ha tenido a bien de revisar el instrumento
para medir el DESEMPENO LABORAL, elaborados por los (las) Sria): MARCOS AGREDA
MOEMI, da fe que &l cuestionaro cumple con los criterios establecidos de pertinencia, relevancia

y claridad. Razdn por la cual, se extiende el certificado de validez para gue el investigador

proceda con la aplicacidn.

Callao, 16 de abril del 2021

r 3
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i

=
DR. JUAN MARTIN CAMPOS HUAMAN
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacidn: “Clima organizacional y desempeho laboral en la
Municipalidad Distrital de La Esperanza, Trujillo 2021"

Apellidos y nombres del investigador: Marcos Agreda Noemi

Apellidos y nombres del experto: DR. JUAN MARTIN CAMPOS HUAMAN
Teléfono: 992794915
Titulo/grados: MAESTRO

Cargo e institucidn en que labora: COORDINADOR DE LA ESCUELA DE ADMINISTRACION-
UCV FILIAL CALLAO

OPINION DEL EXPERTO
N® ITEM Si |NO |OBSERVACIONES
1 Se promueve la generacion de ideas creativas e X
innovadora en la organizacion.
5e slente feliz por los resultados gue logra en su X
2 trabajo.
3 Ofrecen retroalimentacidn de manera precisa y X
oportuna.
4 Existe motivacion para un buen desempefio en las | X
labores diarias.
g La evaluacidn que se hace al trabajo ayuda a X
mejorar las tareas.
6 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite | X
el desarrollo personal.
7 | 5 promueve los altos niveles de desempefio. X
a Realiza el trabajo en el tiempo establecido y sin X
Brrores.
9 | Puede trabajar de forma independiente. X
10 Produce y realiza su trabajo en forma metddica y X
ordenada.
11| Cumple con el horario y registra puntualidad. X
17 Asume con responsabilidad las consecuencias X
negativas de sus acciones.
La responsabilidad del puesto esta claramente X
13| yefinida.
Informa y consulta oportunamente al funcionario X
14 | publico sobre cambios que los afecten
directamente.
15 Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en | X
la realizacién de actividades en tiempo indicado.
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16

5S¢ anticipa a las necesidades y problemas futuros.

17

Reacciona efectivamente vy de forma calmada
frente a dificultades o situaciones conflictivas.

18

Responde de forma clara y oportuna dudas del
personal de la organizacidn.

15

Demuestra respeto a sus funcionarios publicos y
colaboradores del trabajo.

20

Valora v respeta las ideas de todo el equipo de
trabajo.

21

El trabajo que realiza permite desarrollar al maximo
sus capacidades.

22

5S¢ muestra atento al cambio, implementando
nuevas metodologias de trabajo.

23

5e recibe preparacion necesaria para realizar el
cambio.

24

Los funcionarios pdblicos promueven las
capacitaciones.

25

Su trabajo permite desarrollarse profesionalmente
y lograr sus metas.

26

La arganizacién, promueve el desarrollo personal.

27

Aplica la experiencia, capacidades y conocimientos
adquiridos demostrados en resultados.

28

5S¢ recibe preparacion para realizar el trabajo.

SUGEREMNCIAS:

MINGUMA

# 4 -
) x E e ils‘:i‘i..'f}* !}_,.
¥ p i
= 7 { .I

Fr.
o

Callao, 16 de abril del 2021

DR. JUAN MARTIN CAMPOS HUAMAN
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e Confiabilidad de los instrumentos de recoleccién de datos

Resultado de Alfa de Cronbach (Clima organizacional)

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 12 100,0
Excluido® 0 0
Total 12 100,0

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

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
978 50

Resultado de Alfa de Cronbach (Desempeiio laboral)

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 12 100,0
Excluido® 0 0
Total 12 100,0

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

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

911 28




Anexo 5: Autorizacién de aplicacion de instrumento

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA ESPERANZA
CREADO EL 29 DE ENERO DE 1965 - LEY N® 15418
Jr. C.M. Alvear N° 999 - Teléfono: 272478 - 483330 - 272345 - 271744
TRUJILLO - PERU
*ARO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD"

AUVTORIZACION

EL GERENTE DE RECURSOS HUMANOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE LA ESPERANZA, que suscribe;

AUTORIZA.:

A la Sra. NOEMI MARCOS AGREDA, identificado con DNI
46317922, estudiante del IX ciclo, de la Escuela Profesional de ADMINISTRACION de
la Universidad Cesar Vallejo, para realizar ¢l desarrolio de su Proyecto de Investigacion
y Tesis, que consiste en cuestionarios; que demande la realizacion de la tesis, la cual
lleva por titulo: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA ESPERANZA ARO 2021".

Se expide la presente Autorizacion, a solicitud de la parte

interesada para que se le brinde las facilidades del caso, de acuerdo al Expediente
Administrativo N° 006530-2021-1.

La Esperanza, 06 de mayo del 2021

MRRE/ngy .
Co Archimo
Exp. NOOGS30-2021-1



Anexo 6: Base de datos del clima organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

REALIZACI
ON
PERSONAL

INVOLUCRAMIENTO LABORAL

SUPERVICION

COMUNICACION
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Base de datos desempeiio laboral

DESEMPENO LABORAL
LIDERAZGO Y TRABAJO EN EQUIPO

28

27

26

25

24

23

FORMACION Y DESARROLLO PERSONAL

22

2

5

2

4
5
5
4

5

5
4
3
5
4

2

5

1

5
4

3
3

RESPONSABILIDAD

1/2|/3|/4|5/6|7|8/9/10|11|12|13 14|15 16|17 |18 19|20 |21

3|4[3|3|4|a|3|a|a]a
3/3/3[|3[3|3|2]3|3] 4

2|13(13|2[3|2]4]3]2

2151244143 |5[4] 4

2|5]12|1]3|5]2]4]1

415]2]4[|5|5[3|4|5]| 4
312|12|3|3]4]2|3|3] 4
4|/5/4/4/5|/5|3|5|5]5
2|513|4]4|5]2|5|4] 4

3|5|3|4|5|5]|3[4]4]5

3/3|5|5]4|5]4]|5]5

3/5|2[3[4|3|2|5]4]|5
3/5|3[3[4/4|3|4]4]|5

2|513|4]4|5]2|5|4] 4

3|14|12|3|3|3[2]4]|4] 4
3|5|3|3|5]/4]2]|4]|4] 4
2121214123322
21412|12]5|4]2]|3]3

3|/5|3|3|4[3[3[4]|4] 4
3/1412|3[4]|3]2]|4|5] 4
2|513|3[5]4[4]|3|5] 4
3]15|3|3|4|3|3|5]4] 4

1
2
3
4
5
6
7
8
9

10 |[4|3(3|3|4]1|1]|1]1

11

12 |4|5|3|5|5]4|3|5]|5

13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
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3
4

4

3

5
4
3
4
4
4

5
4

5

5
5

3

3

199 (3/4|3[3[3|3|3[3]3

200 13|5(4|/4|4]4|3|5|5]| 4

201 |44 |3|3|4]4|4|4|5]| 4

202 |3 |5(2|3[4]|4|4|4]|4] 4

203 |3|5|2|3[5]|4|4|3|4]| 4

204 144 |2|3[4]3|4|4]|4]5

205|4|5|2|4|4|a|4]a|a]|5

206 (3|(5/4|4|5|4[|4|5]|5]| 4

207 (3(3[3[3[3|4[|4]|4]|4)| 4

208 13[3|3|3[3]3|3|3|3]3

209 (4(3|5[3[3|4[4[|4]|4)| 4

210 (3|5|3|4|4|4a|2|4|5]| 4

211 (4 (4 (3|44 |4[|4]|4]|4)| 4

212 13|3[3[3[3]3[3[3]3

213 (5(5/3[3[3|3[4[4]|3| 4

214 (3 |5|5|5|4|4[4]|4]|4)| 4

215 (4|4 |4|4|5]4|3|4|4a]| 3

216 |4 |4 |4 |4 |a|a|a]a|a]| 4

217 |4 |4|3|4|4|3|4|4|3]| 4

218 143 |3|/4[4]3|3|4|5]|5

219 |4 |5|4|4|4a|a|4a]a|a]| 4

220 (4 (4 3[3[3|3[3[4]|4)| 4

221 (4|54 |4|4|4]4]a|a]|5

222 (4|5|5|5[4|3[4[3]4]|5

223 (3 (4 (4|44 |4[4]4]4)| 4

224 13|5|4|3[3]3|3|4|4]| 4

225|5|5|3|3[3]3|3|3|3]| 4

226 |4 |5|3|4|4a|a|4a]a|a]| 4

227 |3 |4 |a|4|a|al|alala] 4
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228 4|44 4 4 4 4| 4 | 4 4 | 4 | 4
229 4|44 4 4 4 4| 4 | 4 4 | 4 | 3
230 4|44 4 4 4 4 4 | 4 4 | 4 | 4
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Anexo 7: Base de muestra piloto

Base de prueba piloto del clima organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

REALIZACION PERSONAL INVOLUCRAMIENTO LABORAL SUPERVICION COMUNICACION CONDICIONES LABORALES

ITO1 | ITO2 | ITO3 | ITO4 ITO5|ITO6 ITO7 ITO8 ITO9 IT10|IT11 IT12 IT13|IT14 IT15|IT16 IT17|IT18 IT19 IT20 IT21 IT22|IT23 IT24|IT25 IT26 IT27|IT28 IT29 IT30 IT31 IT32|IT33 IT34|IT35 IT36 IT37|IT38 IT39|IT40 IT41|IT42 IT43 IT44|IT45 IT46 IT4A7 IT48 IT49|IT50
1 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 2 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4
2 3 3 1 2 3 1 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 4 1 2 1
3 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4
4 3 3 2 3 3 2 4 3 3 2 3 3 3 4 3 2 3 4 3 5 2 5 2 2 3 4 2 4 3 2 3 3 2 3 1 2 2 3 3 3 2 3 3 4 4 1 2 2 2 1
5 2 4 4 5 3 2 4 3 4 5 3 4 5 3 5 3 4 3 3 5 3 4 5 3 4 4 3 4 4 5 3 4 5 3 2 4 4 5 4 5 3 5 5 3 2 3 4 3 3 4
6 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 3 3 3 1 1 1 2 2 4 2 2 2 3 4 2 2 2 2 2 2 2 3 2 4 3 4
7 3 4 3 3 2 3 2 4 4 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 4 3 3 2 4 4 3 3 3 3 3 3 2 4 2 3 4 4 3 4 4 3 2 3 2 2 3 2 3
8 3 5 3 3 3 2 3 2 4 2 3 3 3 2 3 3 4 3 3 2 2 4 2 3 2 4 2 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4
9 3 4 3 4 4 3 4 2 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 2 4 4 3 4 3 3 2 4 5 2 4 3 3 3 2 4 5 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4
10 3 4 3 3 3 2 4 2 4 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 4 2 3 2 4 2 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 5 4 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3
11 2 4 3 3 3 2 4 2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 4 3 3 3 3 2 2 3 4 3 3 3 3 4 2 3 5 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4
12 3 3 3 4 3 2 4 3 4 2 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 2 4 4 3 4 3 3 1 4 3 2 4 4 2 4 3 3 4 4 3 2 4 4 3 3 2 4 5 3 3
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Base de prueba piloto del desempeiio laboral

§ DESEMPENO LABORAL

=

fﬁ RESPONSABILIDAD LIDERAZGO Y TRABAJO EN EQUIPO FORMACION Y DESARROLLO PERSONAL

g

LI#J ITO1 ITO2 1ITO3 ITO4 ITOS |ITO6 |ITO7 ITO8 |ITO9 IT10 IT11 IT12 IT13 |IT14 IT15 |IT16 IT17 |IT18 IT19 |IT20 |IT21 IT22 |IT23 IT24 |IT25 |IT26 IT27 1128
1 3 2 3 2 2 3 2 2 3 4 4 3 3 2 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 2 3 3 3

10 1 4 2 2 4 4 2 4 4 4 5 5 4 3 4 2 4 5 5 4 3 4 3 3 3 2 4

I~

11 1 5 2 1 4 3 2 4 4 4 5 5 4 2 4 2 5 4 5 5 2 4 3 4 2 2 4 3

12 2 3 2 2 4 3 1 4 4 4 5 5 5 3 3 2 4 4 5 4 3 4 3 3 2 1 4 3
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Prueba piloto SPSS V25-Clima organizacional

Nombre |  Tipo | Anchura |Decimales  Etiqueta | Valores | Perdidos | Columnas| Alineacion = Medida | Rol
item01 Numeérico 8 0 Existen oportun... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item02 Numérico 8 0 Se siente comp... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala N Entrada
item03 Numeérico 8 0 El funcionario p... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
item04 Numeérico 8 0 cuenta con acc... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
item5 Numérico 8 0 Los colaborado... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala N Entrada
item6 Numérico 8 0 El funcionario p... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala N Entrada
item7 Numeérico 8 0 Cada colaborar ... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item8 Numeérico 8 0 En la organizac... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item9 Numeérico 8 0 En mi arealain... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item10 Numeérico 8 0 Los objetivos d... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item11 Numérico 8 0 Se participa en ... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item12 Numeérico 8 0 Cada colaborad... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
item13 Numérico 8 0 La evaluacion q... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item14 Numérico 8 0 En los grupos d... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item15 Numeérico 8 0 Los colaborado... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala N Entrada
item16 Numeérico 8 0 Se valora los al... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item17 Numeérico 8 0 Los colaborado... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item18 Numeérico 8 0 Se recibe la pre... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item19 Numérico 8 0 Existen suficie... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item20 Numeérico 8 0 El grupo con el ... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item21 Numeérico 8 0 Los funcionario... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item22 Numeérico 8 0 En la oficina se... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
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Prueba piloto SPSS V25-Clima organizacional

Nombre “ Tipo “ Anchura ’! Decimales” Etiqueta ll Valores H Perdidos H Columnale Alineacion H Medida Rol
item23 Numeérico 8 0 Las responsabil .. {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
item24 Numeérico 8 0 Es posible lain... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
item25 Numeérico 8 0 Se cuenta con .. {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
item26 Numeérico 8 0 Las actividades... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item27 Numeérico 8 0 Cumplir con las... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala N Entrada
item28 Numeérico 8 0 Se dispone de ... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item29 Numeérico 8 0 En la organizac... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala ™ Entrada
item30 Numérico 8 0 Existe buena a... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
item31 Numeérico 8 0 Los funcionario... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item32 Numeérico 8 0 Cumplir con las... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
item33 Numeérico 8 0 Existen normas... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item34 Numeérico 8 0 La organizacion... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item35 Numeérico 8 0 La remuneracio... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
item36 Numeérico 8 0 La organizacion... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item37 Numeérico 8 0 Los productos ... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
item38 Numérico 8 0 Los objetivos d... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala N Entrada
item39 Numeérico 8 0 El funcionario p... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item40 Numeérico 8 0 Los objetivos d... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
item41 Numérico 8 0 Se promueve la... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
item42 Numeérico 8 0 Hay clara defini... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala N Entrada
itemd43 Numeérico 8 0 El trabajo se re_.. {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
item44 Numérico 8 0 Existe colabora... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala v Entrada
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Prueba piloto SPSS V25-Clima organizacional

Nombreij Tipo H Anchura HDecimalesH Etiqueta H Valores I\ Perdidos H Columnas\ir Alineacion ’ Medida H Rol
item45 Numeérico 8 0 Se dispone de t... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item46 Numérico 8 0 Se reconocen |... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala ™\ Entrada
item47 Numérico 8 0 La organizacion... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item48 Numérico 8 0 Existe un trato ... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item49 Numérico 8 0 Se conocen los... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item50 Numérico 8 0 La remuneracio... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
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Prueba piloto SPSS V25-Desempefio laboral

Nombre H Tipo H Anchura ]lDecimaIes” Etiqueta H Valores “ Perdidos H ColumnasH Alineacién | Medida Rol
item01 Numérico 8 0 Se promueve la... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item02 Numérico 8 0 Se siente feliz ... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
item03 Numeérico 8 0 Ofrecen retroali... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
item04 Numérico 8 0 Existe motivaci... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item05 Numérico 8 0 La evaluacion q... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item06 Numeérico 8 0 Cumplir con las... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
item07 Numérico 8 0 Se promueve lo... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala ™ Entrada
item08 Numeérico 8 0 Realiza el traba... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item09 Numeérico 8 0 Puede trabajar ... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala N Entrada
item10 Numérico 8 0 Produce y reali... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
item11 Numeérico 8 0 Cumple conel ... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item12 Numeérico 8 0 Asume con res... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
item13 Numeérico 8 0 La responsabili... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item14 Numeérico 8 0 Informa y cons... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item15 Numeérico 8 0 Cumple con los... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
item16 Numérico 8 0 Se anticipa a la... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item17 Numeérico 8 0 Reacciona efec... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item18 Numeérico 8 0 Responde de fo... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
item19 Numeérico 8 0 Demuestrares... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
item20 Numeérico 8 0 Valora y respet... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
item21 Numérico 8 0 El trabajo que r... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item22 Numérico 8 0 Se muestra ate... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
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Prueba piloto SPSS V25-Desempefio laboral

Nombre H Tipo H Anchura H'Decimales!i Etiqueta || Valoresg” Perdidos H Columnas]\ Alineacion H Medida Rol
item23 Numérico 8 0 Se recibe prepa... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item24 Numeérico 8 0 Los funcionario... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
item25 Numeérico 8 0 Su trabajo per... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala ™ Entrada
item26 Numérico 8 0 La organizacion... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item27 Numeérico 8 0 Aplica la experi... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada
item28 Numérico 8 0 Se recibe prepa... {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha & Escala ™ Entrada
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Anexo 8: Analisis inferencial-Chi2 (clima organizacional-desempefio laboral)

Tabla cruzada

DESEMPENO LABORAL

(Agrupada)
Bajo Alto Total

CLIMA Debil Recuento 11 24 35
&Zﬁ,’;ﬂfgmm % del total 4,8% 104%  152%
Fuerte  Recuento 5 190 195

% del total 2,2% 82,6% 84,8%

Total Recuento 16 214 230
% del total 7,0% 93,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion Significacion Significacion
asintotica exacta exacta
Valor df (bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de 38,1972 1 ,000
Pearson
Correccion de 33,867 1 ,000
continuidad®
Razon de verosimilitud 26,076 1 ,000
Prueba exacta de Fisher ,000 ,000
Asociacion lineal por 38,030 1 ,000
lineal
N de casos validos 230

a. 1 casillas (25.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es

2.43.

h. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2
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e Analisis inferencial-Chi2 (realizacion personal-desempefio laboral)

Tabla cruzada
DESEMPENO LABORAL
(Agrupada)
Bajo Alto Total
Realizacion Personal Débil Recuento 14 36 50
BafpRdR) % del total 6.1% 157%  21,7%
Fuerte Recuento 2 178 180
% del total 0,9% 77.4% 78,3%
Total Recuento 16 214 230
% del total 7.0% 93,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion Significacion Significacion
asintotica exacta exacta
Valor df (bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de 43,710° 1 000
Pearson
Correccion de 39,655 1 ,000
continuidad®
Razon de verosimilitud 34 884 1 ,000
Prueha exacta de Fisher ,000 ,000
Asociacion lineal por 43520 1 ,000
lineal
N de casos validos 230

a. 1 casillas (25.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
3.48.

h. Sdlo se ha calculado para una tabla 2x2
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e Analisis inferencial-Chi2 (involucramiento laboral-desempefio laboral)

Tabla cruzada
DESEMPENO LABORAL
(Agrupada)
Bajo Alto Total
Involucramiento laboral Debil Recuento 12 30 42
WParipuda) % del total 5,2% 130%  183%
Fuerte Recuento 7 4 184 188
% del total 1,7% 80,0% 81,7%
Total Recuento 16 214 230
% del total 7,0% 93,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion Significacion Significacion
asintdtica exacta exacta
Valor df (bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de 37,089° 1 ,000
Pearson
Correccion de 33,116 1 ,000
continuidad®
Razon de verosimilitud 27,186 1 ,000
Prueba exacta de Fisher ,000 ,000
Asociacion lineal por 36,928 1 ,000
lineal
N de casos validos 230

a. 1 casillas (25.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
2.92.

h. Solo se ha calculado para una tahla 2x2
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e Andélisis inferencial-Chi2 (supervisiéon-desempefio laboral)

Tabla cruzada
DESEMPENO LABORAL
(Agrupada)
Bajo Alto Total
Supervision (Agrupada)  Débil Recuento 11 36 47
% del total 4.8% 15,7% 20,4%
Fuerte Recuento 5 178 183
% del total 7 2,2% 77,4% ' 79,6%
Total Recuento 16 214 230
% del total 7.0% 93,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion Significacion Significacion
asintotica exacta exacta
Valor df (bilateral) (hilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de 24,689° 1 ,000
Pearson
Correccion de 21,599 1 ,000
continuidad®
Razdn de verosimilitud 19,146 1 ,000
Prueba exacta de Fisher ,000 ,000
Asociacion lineal por 24,582 1 ,000

lineal

N de casos validos

230

a. 1 casillas (25.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es

3.27.

b. Sdlo se ha calculado para una tahla 2x2
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e Analisis inferencial-Chi2 (comunicacion-desempefio laboral)

Tabla cruzada
DESEMPENO LABORAL
(Agrupada)
Bajo Alto Total
Comunicacion Débil Recuento 8 22 30
VuuEsce) % del total 35% 96%  130%
Fuerte Recuento | 8 192 200
% del total 7 3,5% 83,5% 87,0%
Total Recuento 16 214 230
% del total 7,0% 93,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion Significacion Significacion
asintotica exacta exacta
Valor df (bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de 20,7072 1 ,000
Pearson
Correccion de 17,353 1 000
continuidad®
Razdn de verosimilitud 14,183 1| 000 7
Prueba exacta de Fisher ,000 ,000
Asociacion lineal por 20,617 1 ,000
lineal
N de casos validos 230

a. 1 casillas (25.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
2.09.

h. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2
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Andlisis inferencial-Chi2 (condiciones laborales-desempefio laboral)

Tabla cruzada

DESEMPENO LABORAL

(Agrupada)
Bajo Alto Total
Condiciones laborales Débil Recuento 12 58 70
panheR % del total 52% 252%  30,4%
Fuerte Recuento 4 156 160
% del total 1,7% 67,8% 69,6%
Total Recuento 16 7 214 7 230
% del total 7,0% 93,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion Significacion Significacion
asintotica exacta exacta
Valor df (hilateral) (hilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de 16,131° 1 ,000
Pearson
Correccion de 13,948 1 ,000
continuidad®
Razon de verosimilitud 14,606 1 000
Prueba exacta de Fisher ,000 ,000
Asociacion lineal por 16,061 1 ,000
lineal
N de casos validos 230

a. 1 casillas (25.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es

4.87.
b. Sdlo se ha calculado para una tabla 2x2
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