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RESUMEN

La presente investigacion tiene como titulo “Clima organizacional y desempefio
laboral del personal de la subgerencia de Gestion de Riesgo de Desastres de la
Municipalidad de Ate 2022”, dado que se ha encontrado como problema principal
el como es el clima organizacional y el desempefio laboral dentro de la entidad ya
antes mencionada, por ello, el objetivo principal es determinar la correlacion entre
las dos variables encontradas que son clima organizacional y desempefio laborar.
Teniendo en cuenta que esta investigacion es de caracter cuantitativo y de tipo
aplicada correlacional no experimental, se ha tomado a toda la poblacién pues el
namero de los trabajadores es pequefia para realizar la ecuacion de muestra con
alta confiabilidad. Por ello, se da como resultado que las variables de examinacion
alcanzaron un nivel de significancia de 0,000 < 0,05 aceptando la hipétesis alterna.
Por lo tanto, se concluye que existe una correlacion entre el clima organizacional y

el desemperio laboral en 0,931 de grado de correlacién la cual indica que es buena.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, correlacién,

trabajadores
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ABSTRACT

This research is entitled "Organizational climate and work performance of the staff
of the Sub-Management of Disaster Risk Management of the Municipality of Ate
2022", given that the main problem has been found to be the organizational climate
and work performance within the entity already mentioned above, therefore, the
main objective is to determine the correlation between the two variables found that
are organizational climate and work performance. Taking into account that this
research is of a quantitative nature and of a non-experimental correlational applied
type, it has been taken to the entire population because the number of workers is
small to perform the sample equation with high reliability. Therefore, it is given as a
result that the examination variables reached a significance level of 0.000 < 0.05
accepting the alternate hypothesis. Therefore, it is concluded that there is a
correlation between the organizational climate and work performance in 0.931

degree of correlation which indicates that it is good.

Keywords: organizational climate, work performance, correlation, workers



l. INTRODUCCION

En primer lugar, a nivel global las grandes, pequefias y medianas compafias
actualmente se ven afectados ante la surgimiento de la pandemia COVID-19 que
comenzé en China a finales del afio 2019 y que en los primeros meses del siguiente
afio obligbé a los paises a tomar acciones extremistas como cierre de fronteras,
inhabilitacién del comercio y restricciones que impiden que todos los colaboradores
se presenten a sus lugares de trabajo para que de esa forma se evita la
propagacion del virus, la accion empresarial padecid y su clima organizacional se

vio perjudicado en todo el mundo. (Vaquerano et al., 2020, p.12)

En el ambiente laboral se encuentran muchos factores importantes que dan
a saber al empleado, tener una nocién de lo que sucede internamente y socialmente
dentro de cualquier organizacion, ya que ellos son el principal motor de toda
empresa y se deberia tomar en cuenta las criticas que este hiciere frente a lo que
sucede en su entorno laboral. (Pilligua y Arteaga, 2019, p. 17)

Es importante precisar que previamente a la pandemia generada por el
COVID-19, el Peru tenia planificado metas comunitarias, monetarias y ambientales,
las cuales fueron agravadas por esta crisis mundial (Smith et al., 2021, prr. 3). Es
por ello que, en el 2018, el 86% de los peruanos esta preparado a declinar por un
mal ambiente laboral. Esto significa que en el Peru los empleados estan
determinados a encontrar un nuevo trabajo y renunciar a su sueldo mensual para
la tranquilidad en un lugar de trabajo. (Peralta, Y., 2021, p.15)

Segun indica que, en el Perlu las compafias generalmente evolucionan
diferentes procesos de administrar el factor humano, proponiendo técnicas basadas
en los incentivos y beneficios sociales que buscan aumentar un mejor rendimiento
laboral de sus colaboradores. Como ejemplo de esto, no es raro pensar que las
compafias de todo el mundo tengan en cuenta al empleador como una pieza
fundamental, para tener éxito y que estos formen parte de ellos. (Caceres C. 2017,
Diario el peruano)

Por ello, nuestro pais se ha enfocado en que los centros de trabajo,
especificamente los publicos, cuenten con una planificacion laboral que incluya

estrategias sobre el clima organizacional.



Frente a este contexto en el ambito local, esta situacion ha dado lugar a que
la Municipalidad de Ate ponga atencion al recurso humano del area de la sub
gerencia de gestidon de riesgo de desastres, debido a eso, va a permitir un mejor
clima laboral. Teniendo a los colaboradores como el capital mas importante de una
empresa, ameritan trabajar en un lugar de calidad, con 6ptimas condiciones para
explotar sus habilidades, mejorar su desempefio e incrementar su productividad.

Para De la Cruz y Huaman (2017) expresan que toda institucién es diferente

y que cualquier agrupacion de personas puede desarrollar atributos especiales, de
acuerdo a las reglas que se establecen en las organizaciones. (p. 14) En tal sentido,
no siempre se da lo que se menciona lineas arriba en las empresas, ya que
mayormente estas no toman en cuenta la percepcién de un empleado y en algunos
casos hasta son despedidos por tomarse atributos que no le competen. Es asi que
en el servicio en el cual desempefio mis funciones; se observé un problema latente
hacia el personal, ya que no le dan la debida importancia al bienestar y comodidad
gue debe tener el empleado para realizar sus labores ya que ellos no cuentan con
un buen mobiliario, material esencial como son los implementos de seguridad
(zapatos, uniformes, cascos, etc.), ocasionando en ellos la falta de compromiso y
solo llegar a trabajar por trabajar sin ningun aspecto que los motive para mejorar
sus labores.
Por ello, se formula el problema principal: ¢, Como es el clima organizacional y el
desempeiio laboral de la Subgerencia de riesgo de desastres de la Municipalidad
de Ate-2022? Contando con 3 problemas especificos: a) ¢Como es el clima
organizacional en la dimension social y el desempefio laboral del personal de la
Subgerencia de Gestion de Riesgo de Desastres de la Municipalidad de Ate 20227
b) ¢ CoOmo es el clima organizacional en la dimension valores y el desempeiio laboral
del personal de la Subgerencia de Gestibn de Riesgo de Desastres de la
Municipalidad de Ate 2022? Y c) ¢ Cémo es el clima organizacional en la dimensién
cultural y el desempefio laboral del personal de la Subgerencia de Gestion de
Riesgo de Desastres de la Municipalidad de Ate 20227

Justificando la investigacion de manera tedrica, practica y metodolégica,
siendo la justificacion tedrica aportando conceptos de desempefio laboral y clima
organizacional, que sera referente para investigaciones posteriores. Del mismo

modo, Baena, G. (2017) detalla que “va enlazada a la angustia del examinador para



ahondar las perspectivas tedricas que emplea la pregunta a explicar, con la
finalidad de progresar en el entendimiento en una linea de investigacion. “La
justificacion practica sera porgque se plantea una propuesta de solucién por parte
de la Subgerencia de Desastre de Desastres de la Municipalidad de Ate 2022.
Segun Alvarez, A. (2019) “comprende desarrollar de qué modo los resultados de
un proyecto serviran para dar un giro de la realidad del ambito del analisis.” (p. 2) y
la justificacibn metodolégica se aplicara porque se adjuntara instrumentos para
recolectar datos aprobados en otras investigaciones, enfocados en mejorar el clima
organizacional para elevar el desempeiio laboral de los empleados de la
Subgerencia de Riesgo de Desastres de la Municipalidad de Ate 2022. Asi mismo,
la justificacion por la cual se realizé este estudio, es para obtener mayor informacion
al respecto del clima laboral y desempefio laboral de los trabajadores de la
Subgerencia de Gestion de Riesgo de Desastres de la Municipalidad de Ate - 2022.

Teniendo esta investigacion como objetivo principal, Determinar la
correlacion del clima organizacional y el desempefio laboral del personal de la
subgerencia de Gestion de Riesgo de Desastres de la Municipalidad de Ate 2022.
Y los objetivos secundarios son: Determinar la correlacion del clima organizacional
en la dimension social en el desempefio laboral personal de la Subgerencia de
Gestion de Riesgo de Desastres de la Municipalidad de Ate 2022. Determinar la
correlacion del clima organizacional en la dimension valores en el desempefio
laboral del personal de la Subgerencia de Gestion de Riesgo de Desastres de la
Municipalidad de Ate 2022. Determinar la correlacion del clima organizacional en la
dimension cultural en el desempefio laboral del personal de la Subgerencia de
Gestion de Riesgo de Desastres de la Municipalidad de Ate 2022.

Siendo la hipotesis general El clima organizacional se correlaciona
significativamente al desemperio laboral del personal de la subgerencia de Gestion
de Riesgo de Desastre de la Municipalidad de Ate 2022. Y las hipétesis especificas:
El clima organizacional en la dimension social se correlaciona significativamente al
desempefio laboral, el clima organizacional en la dimensién valores se asocia
significativamente al desempefio laboral y el clima organizacional en la dimension

cultural se correlaciona significativamente al desempefio laboral.



ll. MARCO TEORICO

Dado que, ya se definio la formulacion del problema y se establecieron los
objetivos que ayudaran a precisar la finalidad de la investigacién, es necesario
proponer las referencias de otros autores que estan relacionadas al tema que se

esta planteando. En el aspecto nacional se tiene:

Urbano (2018) la finalidad de su investigacion fue estimar el efecto que
tendria el entorno laboral para aumentar las competencias de los trabajadores para
cumplir sus funciones en la Agencia Nacional para la Gestién del Agua de Huaraz
(ALAHZ) en Peru. La técnica planteada fue la logica del cargo, donde se recopilé
datos de la meditacién de cada trabajador en listado a las variables; mediante dos
cuestionarios y una escalera de prospeccion de actitudes. Se hizo una indagacion
de estadisticas inferenciales bivariados utilizando un método estadista no
paramétrica de Chi-cuadrado; A nivel de conciencia global del clima laboral,
encontramos que a 54% de los colaboradores les gusté el ambiente laboral.
Ademas, la dimension nivel refleja la percepcion del clima laboral desde una
perspectiva de infraestructura y tecnologia, certificando el ambiente como
altamente favorable cuando se trata de desempefio laboral, es asi que el 38% lo
califica como excelente. Se concluyé que un adecuado ambiente laboral mejorara
la labor de los empleados de ALAHZ. (p.12)

En efecto, Collas, F. (2019) el objetivo principal de su investigacion estuvo
enfocado en ver el nexo entre el ambiente laboral y la eficacia en trabajo en las
fiscalias penales del ministerio publico de Huancayo—2018. Su estudio propuesto
fue basico, correlacionado con un enfoque de disefio cuantitativo transversal no
probado. Del mismo modo, se verificd que si hubo un vinculo significativo entre las
variables analizadas dentro de los fiscales penales del ministerio publico de
Huancayo-2018; puesto que la relacion positiva y moderada obtenida segun Rho
de Spearman = 0,682, con significacion = 0,000 < 0.05. Efectuandose como valida
la hipotesis propuesta de dicha investigacion. En sintesis, es necesario e importante
mantener un buen clima dentro de una organizacion para mejorar un buen

desempeiio en las labores. (p.12)

Finalmente, Rivera, R (2018) su estudio tuvo como objeto estatuir el vinculo

existente del entorno estructural y el rendimiento laboral del personal de muestreo



que labora en el laboratorio clinico del hospital nacional Dos de Mayo, Lima-2016.
Utilizando como metodologia el descriptivo transversal. La delineacion plasmada
fue no experimental correlativa y el instrumento empleado fue de caracter hipotético
deductivo. La muestra utilizada fue de 40 colaboradores que se rescatd de una
muestra del Laboratorio clinico. Para conseguir la informacién se usaron las
variables del entorno empresarial desempefio laboral. De acuerdo al tanteo
estadistico, la correlacidn de sus variables segiin Rho de Spearman no se evidencia

el vinculo entre las variables de estudio (p. 9).

Asi mismo, por el lado internacional, los autores refieren Ramos et al. (2019)
tuvieron como finalidad estatuir la interrelacion entre el entorno laboral y el
rendimiento de los operarios del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal del
Canton Quinsaloma, afio 2018. Es asi que, mediante su pesquisa el estudio al que
se propuso en la institucion fue al de la observacion. Al ser una investigacion
cuantitativa, tipo descriptivo-correlacional. Se encamino a los colaboradores y a su
vez por tratarse de un numero reducido y manejable, se aplicé las fichas de
encuesta y de campo con la finalidad de entender la situacién y de obtener
resultados comprensibles. Se cerciora que el entorno laboral estd vinculada
directamente al desempeifio laboral de los empleados; por ello, un funcionario tiene
un mejor desempefio en sus actividades dentro de la empresa cuando siente que
hay un mejor clima, esto se comprobé mediante la prueba estadistica del chi
cuadrado. (p.14)

De igual manera, Gonzalez, D. y Morales, D. (2020) tuvieron como objetivo
identificar la correlacion entre el ambiente de trabajo y el rendimiento del personal
del Servicio de Rentas Internas (SRI) de la ciudad de Ambato, a partir de los
recursos aplicados a estos Ultimos, se efectudé una produccion para calcular el valor
de cada elemento y los exhibe concomitante entre si. Se examiné a la poblacion
empleada de todas las agencias del SRI en la ciudad de Ambato. Una vez que se
rectificé la veracidad del dispositivo, este proceso los resultados segun la escala
Likert de cinco items. Se utilizaron como instrumentos estadisticos el coeficiente de
correlacion de Karl Pearson y el procedimiento de andlisis de regresion lineal,

respectivamente. Concluyendo que se atind que existe un aspecto sociocultural de



una empresa que tiene una relacion estadisticamente significativa con las variables

de desempeifio laboral. (p. 8)

Asi mismo, segun Garcia et.al. (2017) La cuestién béasica del desarrollo
organizacional que esta propagado en Japon actualmente es la evaluacion continua
de los componentes que tienden a mejorar la satisfaccion y la cultura organizacional
gue los integrantes corporativos tienen o reconocen en el trabajo. La encuesta se
realiz6 a colaboradores de las compafiias de servicios en Pachuca de Soto Hidalgo.
Se utilizaron dos métodos: el clima organizacional de Brown y Lee y satisfaccion
laboral de JL Melia. La poblacion fue de 255 empleados. Este es un estudio
cuantitativo, descriptivo y correlacional que da como conclusiébn una cultura

corporativa bien posicionada y la satisfaccion de los empleados con el trabajo.
(p-10)

En esta investigacion se van a tomar dos teorias, la primera se basa en
nuestra primera variable que viene a ser la teoria estructuralista, Asi pues, Rojas et
al. (2020) se basa en las distribuciones comunes de una organizacion a traves de
la categoria y la toma de decisiones racionales guiadas (p. 28) de tal forma se alude
en su articulo que la escuela estructuralista comienza con el fin de equilibrar
funciones, basandose en su estructuracion y organizacion, donde también anhela
a equilibrar los recursos de una entidad, aqui también hace mencion a algunos

autores que aportaron a la escuela estructuralista. (Ramirez, s.f.p.177)

Es asi que tendra un enfoque en el analisis interorganizacional y ambiental,
segun Trejo, A. (2018) La relacion entre una organizacion y su entorno refleja la
gue la empresa depende de eventos externos. El estudio de las relaciones entre
organizaciones comienza con la suposicién de que las organizaciones actlian sobre
la base de transacciones con otras organizaciones que facilitan las interacciones
entre organizaciones y provocan una fuerte interdependencia entre organizaciones.
Todas las organizaciones interactian con el entorno externo y con otras

organizaciones dentro de la organizacion. (p.15)

La segunda teoria que se aplicara es la teoria de relaciones humanas, que
habla de destacar que los seres humanos son de mucha importancia en una

organizacion. Y el sujeto también se siente méas realizado y confortable a favor de



las normas generales cuando esta bien conectado socialmente y a través del
entorno y contexto en el que se encuentra. (Peiré, R. 2021, p. 4). La atenciéon se
centra en el estimulo, la direccidn, el didlogo y la dinamica de grupo. Estas son las
caracteristicas necesarias para un buen ambiente de trabajo, para que los

empleados estén motivados para hacer el trabajo.

Variable 1 Clima Organizacional, Debe hacer referencia a una variable que
tiende a representar todas las percepciones que comparten los trabajadores con
respecto a su ambiente interno de trabajo, ya sea social, cultural o referido a
valores. (Arias y Arias, 2014; Pedraza, N., 2017, p. 28), construidos a partir del
significado que le dan a su experiencia préactica (Fainshmidt y Frazier, 2017, p.14).
En este sentido, se asegura que el clima organizacional refleje fuertemente los
aspectos sociales, culturales y valorativos en la organizacion. Cabe sefialar que el
clima determina como los trabajadores perciben su trabajo, desemperfio,
productividad y satisfaccion con las tareas que realizan. (De La Cruz y Huaman,
2017, p.12).

Asi mismo, para la dimension 1 en lo social (Gonzales, 2018, p. 4) lo define
como perteneciente o asociado a la comunidad, por lo que se entiende como un
conjunto de individuos que comparten e interactian con la cultura para formar la
comunidad. Del mismo modo, los aspectos sociales se pueden incluir en el contexto
de la asignacion. Como los seres humanos son seres sociales, tienden a satisfacer
sus necesidades materiales y simbdlicas teniendo expectativas altas dentro del
grupo. Una persona siempre necesita del desarrollo de los demas, y por lo tanto
tiene que desarrollar todas las herramientas para sus aspectos, sin embargo,
también puede tener logros autbnomos en una empresa o sociedad. (Pérez, J.y
Merino, M. 2017, p. 5).

Es asi, como su primer indicador expectativas, segun, Pérez (2017) El lo
define como la anticipacién de un evento o asociacion futura, ya sea en su propio
dominio o en la sociedad, mientras que Ross lo expresa como un adverbio
extendido alrededor de un objeto social, la adicion de términos que se supone forma
un concepto (citado por Pérez, 2018, p. 32). Por otro lado, el indicador 2 autonomia
del trabajo Smith (2017, prr.3), es la capacidad de los empleados para seguir el
desarrollo de su carrera. Segun el tipo de organizacion y el sector industrial, la

autonomia de los trabajadores puede incluir opciones en la seleccién de proyectos,



trabajos o clientes. De igual forma, para la dimension 2 los valores, la cual podria
ser predecible o0 no, a su vez negativa o positiva y categorizarse como inferior o
superior segun su jerarquia, de igual manera alguna de las culturas o el respeto por
los trabajadores, el respeto por las normas culturales, etc. (Murillo, H. et al. 2018,
p. 24).

Sobre el tema del valor, Ortega y Gasset sostiene que los individuos tienen
derecho a ordenar, comparar y analizar las cosas que les rodean, y que estas cosas
de orden similar se entrelazan entre si. Valores patoldgicos, es decir, tienen la virtud
de influir en el hogar, el trabajo, la sociedad, etc., aunque actualmente no se
produzcan. (Citado por Bautista, 2019 p. 191).

Es asi que para el indicador 3 respeto a los trabajadores; Soto, Tamayo y
Almanza (2017) expresan que la segmentacién del mercado puede dividir el
mercado de la poblacion en é&reas de compradores con necesidades y
caracteristicas homogéneas, con el fin de obtener ofertas significativas de bienesy
servicios en las compras. (p. 87) Indicador 4: Satisfaccion en el trabajo; Andresen
et al. (2017, prr.2) La segmentacion del mercado puede dividir el mercado de la
poblacion en areas de compradores con necesidades y caracteristicas
homogéneas, con el fin de obtener ofertas significativas de bienes y servicios en el
consumo.

Para la dimension 3 en la cultura, son el conjunto de creacion, supuestos,
comportamientos y valores que existen en la institucion, que contribuyen en el
crecimiento de la empresa, y en la instruccion de equipos comunitarios, reglas e
identidad que permiten a los miembros comunicarse con entre si para lograr los
objetivos de la empresa (Avella, 2010; Silva, D. 2017).EIl conjunto de procesos por
los cuales el significado de las estructuras sociales se construye, reproduce y
transforma a través de actividades simbdlicas. (Néstor Garcia Canclini, 2020).
Dentro de ello, se encuentra el indicador 5 estructuras sociales Se deriva de la
teoria de roles y representa a un grupo de personas formado por preferencias,
creencias y actitudes que se moldean continuamente a través de las relaciones
interpersonales. (Lopez, J., 2021 p. 22).

Para el indicador 6 comunicacion, es el desarrollo por el cual un remitente y
un receptor entablan un nexo en una situacién y lugar dado para traspasar,

intercambiar o repartir pensamientos o informacion que ambos puedan entender.



(Thompson, I., 2018, prr.8). Continuando para la segunda variable desempefio
laboral Deben ser los eventos y acciones de los empleados los que aporten a logro
de las metas establecidas para el éxito de la empresa. (Bautista et al., 2020, p.
4).Del mismo modo, al realizar sus funciones, el individuo es un experto integrado
y el desempefio de los sistemas, el conocimiento, las habilidades, la experiencia,
las emociones, las actitudes, la motivacion, las peculiaridades individuales y los
valores coadyuvan a la implementacion de los resultados esperados, 0 a sus
personales 0 sus personajes 0 sus personajes o personales o rendimiento grupal,
de acuerdo con los requisitos de tecnologia, eficiencia y servicio de la empresa.
(Alarcon, 2019, prr.7).

Para la dimensién 4 desempefio individual Se asume que es un proceso
organizado y sistematico que permite la medicion, evaluacién e influencia de los
resultados obtenidos del trabajo, y busca determinar cdmo los trabajadores
produciran un mejor desempefio en el futuro, este proceso implementara politicas
de recompensa, promocion o ubicacion, identificar las necesidades de capacitacion,
descubrir errores en el trabajo y anotar si hay problemas personales que afectan el
desempeiio del trabajo (Pérez, O., 2021, prr. 3). Es asi, que el indicador 7
responsabilidades es un rasgo que un individuo debe realizar y asumir las
consecuencias de sus acciones cuando las realiza consciente e intencionalmente.
(Alvarado, M., sf, prr.5). Para el indicador 8 compromiso Es un rasgo que un
individuo debe realizar y asumir las consecuencias de sus acciones cuando las
realiza consciente e intencionalmente. (Lehman, S, 2017, p.29)

De igual forma, la dimensién 5 desempefio grupal es un grupo de personas
con alta capacidad operativa para alcanzar metas y realizar actividades. (Trevifio
et al., 2017, p. 408). Para el indicador 9 relaciones interpersonales se infieren a la
facultad de un individuo para cooperar y trabajar con colegas, establecer metas
para lograrlas, organizar el trabajo diario para no interferir con las actividades
profesionales de los demas. (Hancco, M., et.al, 2021 prr.7). Asi mismo, el indicador
10 rendimiento es un conjunto de comportamientos relacionados con las metas de
la organizacién o unidad organizacional para la cual trabaja una persona. (Gabini,
S., sf. prr. 2)



lll. METODOLOGIA

Por lo tanto, a raiz de lo mencionado se presenta la metodologia que
(Hernandez et al., 2018) dice que tiene como propadsito estudiar la utilizacion del
método cientifico de forma correcta para que respalde las deducciones de una
investigacion que se sacan de la informacion recolectada (p. 29). Por consiguiente,
se debe de tener en cuenta que el método que ha sido escogido debe de ser
imparcial y objetivo. Es por ello, que el procedimiento es de caracter hipotético-
deductivo ya que, se mencionan las hipotesis planteadas y se termina con las
conclusiones.

Para justificar y contestar a la pregunta planteada en el problema
presentado, es una conjetura temporal, se explica al enfoque cuantitativo, segun
Sampieri y Mendoza (2018) que esta perspectiva simboliza a un conjunto de
técnicas ordenadas en linea para constatar las hipétesis, de donde comienza un
pensamiento que se delimita y, una vez sefialada genera un objetivo, preguntas e

investigacion. (p. 5-6)

3.1. Tipo y disefio de Investigacién
Va a ser de tipo basica, esto se debe a que se intenta transformar los datos

disponibles en este punto para comprender los componentes teéricos donde
Marroquin (2020) presenta que es el uso de conocimientos, para ser aplicarlo, en
la alguno de los casos, en beneficio de la comunidad. Es decir, la meta de este tipo
de estudios es para ver las maneras, y vias de acercarse a la epistemologia.
Mamani y Sanchez (2021) De igual forma, el disefio de investigacion es la
estructura que tendra el proyecto que ayudara a obtener la informacion requerida y
responder las preguntas planteadas.

Y como se sabe, el disefio de investigacion tiene dos tipos: La experimental y la
no experimental. Por lo tanto, el trabajo es de tipo correlacional no experimental.

Segun Guerin (2019) “la investigacidén que carece de manipulacion de la variable
independiente y/o control es no experimental”.

Por lo tanto, se correlaciona el nivel de estudios, lo que Mendoza y Hernandez
(2018) especifican que se trata del analisis que incorporan significados de variables
o datos, que se pueden medir en términos estadisticos, lo que también ayuda a

verificar la correlacion de las variables de estudio. (p.109)
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En tal sentido para Carrera et al. (2019) sostienen: “si en una investigacion se

busca determinar el nivel de correspondencia entre dos variables, es un estudio

correlacional.

En ese sentido, el trabajo de investigacion es descriptivo correlacional puesto

que, ayudo a obtener informes en el lapso de tiempo que fue investigado y se uso

para diagnosticar qué es lo que ocurre con nuestras variables propuestas.

3.2. Variables y operacionalizacion

Las variables representan a los objetos de estudio de una investigacion que
permitiran dar claridad a los conceptos. De igual forma, se pueden subdividir en

dimensiones y estas en indicadores. Anexo N° 1

Variable 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensiones
-Social
Expectativas
Autonomia en el trabajo
-Valores
Respeto al trabajador
Satisfaccion en el trabajo
-Cultural
Estructuras sociales
Comunicacion

Variable 2: DESEMPENO LABORAL

Dimensiones

-Desempefio Individual
Responsabilidad
Compromiso

-Desempefio grupal
Relaciones interpersonales

Rendimiento

11



3.3. Poblacion, muestray muestreo
Poblacion

Oseda (2008) “Es un grupo civilizado que comparten al menos una
caracteristica, como ciudadania comun, membresia voluntaria o racial y admisién
a la misma universidad". (Citado por De la Cruz y Huaman, 2017, p. 120) La
investigacion abarcd al universo de los trabajadores de la Subgerencia de Gestién
de Riesgo de Desastres de la Municipalidad de Ate - 2022, por ello, se ha
desarrollado el “calculo de muestra” para sacar como resultado la poblacién
muestral de los 150 trabajadores que seran los objetos representativos de esta

investigacion.
Muestreo

Herndndez Sampieri et al. (citado por Otzen y Manterola, 2017) El muestreo
tiene como finalidad analizar el vinculo entre la divisidbn de la variable "x" en la

poblaciéon "y" y la distribucién de esa variable en la muestra que se esta estudiando.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Son rutas que un investigador sigue para obtener informacién en una

aproximacion al objeto de estudio. (Gomez, 2020, p. 26). En tal sentido, Hernandez,
S.y Avila, D. (2020) sostuvieron que si, requieren evaluar un fenémeno que esta
sucediendo en un momento especifico, el investigador no solo debe tener en cuenta
la documentacion encontrada, sino también debe evaluar la percepcion del
personal afectado por el problema que se esta investigando, en este caso sera una
investigacion primaria y las técnicas mas importantes para recolectarlas sera la
observacion, las encuestas y la entrevista. (p. 52). Por ello, en esta investigacion
se aplicaréa la técnica de las encuestas, que deben estar debidamente estructurada
mediante un cuestionario del cual de forma previa tiene que ser puesto a prueba
para poder ser aplicado a la poblacién seleccionada por el investigador, ademas,
debe ser representativa para que los resultados puedan ser aplicados a dicha
muestra (Cisneros, A., 2022. p.1176). Asi mismo, debido a la alta probabilidad de
confiabilidad de esta técnica, se va a realizar cuestionarios online a nuestra muestra
estimada de 150 trabajadores del area de Subgerencia de Riesgos de Desastres
de la Municipalidad e Ate 2022, de tal manera la valoracién para medir cada
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pregunta sera de un patron escalonado en Likert, teniendo preguntas de (1) Nunca,
(2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre y finalmente (5) Siempre. Los cuales

fueron agrupador por niveles de jerarquia, en la siguiente tabla se detalla el

proceso. Anexo N° 13
Tabla 1

Datos agrupados por niveles de jerarquia

Categorias Muy bajo Bajo Medio Alto Muy Alto
Variable 1: Clima Organizacional 24-36 37-60 61-84 85-108 109-120
Variable 2: Desempefio Laboral 16-24 25-40 41-56 57-72 73-80
Dimensién 1: Social 8-12 13-20 21-28 27-36 36-40
Dimensién 2: Valores 8-12 13-20 21-28 27-36 36-40
Dimensién 3: Cultural 8-12 13-20 21-28 27-36 36-40
Dimension 4: Desempefio Individual 8-12 13-20 21-28 27-36 36-40
Dimensién 5: Desempefio Grupal 8-12 13-20 21-28 27-36 36-40

Nota: Elaboracion propia

Es asi que, Columbié et al. (2016) se refiere al formulario como una herramienta
atil de recopilacién de informacion, configurada para contar y difundir el proyecto,
teniendo la meta de lograr su compatibilidad (p. 5). Por lo tanto, el formulario tiene
40 items conectados con 10 indicadores: expectativas, autonomia en el trabajo,
respeto al trabajador, satisfaccion en el trabajo, estructuras sociales, comunicacion,
responsabilidad, compromiso, relaciones interpersonales y rendimiento. Asi mismo,
es fundamental asegurarse de que la herramienta utilizada que nos va a dar los
resultados mida de forma éptima lo que se desea, para ello, se requiere de dos
consideraciones principales, validez y la confiabilidad.

Validez de instrumento: Segin Mejia (citado por Naupas, et al., 2018)
menciona que es la precision y veracidad del test que contiene diferentes tipos de
validez; como valores de contenido de conceptual, predictivo, concurrente y
estadistico, pero estos tipos de valores no son comunes a todas las medidas (p.
276). Es por ello, que la importancia de validar el instrumento utilizado en este
estudio requiere del juicio de expertos pues Escobar y Cuervo (cita en Galicia et al.,
2017, p. 18) lo respaldan como juicio de persona experimentadas, calificadas, con

trayectoria en este campo por un largo periodo, de los cuales su trabajo ha sido
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reconocido por varias personas, asi como otorgan consejos, juicio y valoraciones
(p- 29). En por ello que esta investigacion contd con tres validadores expertos: Dr.
Montoya Ramirez Manuel, Ing. M. Sc Nufiez Alejos Luis Alberto y Mg. Alvarez
Rodriguez Juliana Cristina, donde se les permite evaluar el contenido y la estructura
de cada pregunta. De igual manera, se les adjunto los documentos de la matriz de
consistencia y el certificado de validez de contenido del instrumento utilizado, ya
gue, de esa forma pueden constatar la pertinencia, relevancia y claridad de estos.
Anexos de la N° 2 a la N°10.

Tabla 2

Juicio de Expertos: Validaciéon de instrumento

Item Nombres y Apellidos Grado Resultado
1 Manuel Montoya Ramirez Doctor Aplicable
2 Luis Alberto Nufiez Alejo Magister Aplicable
3 Juliana Cristina Alvarez Rodriguez Magister Aplicable

Nota: Elaboracién propia

Confiabilidad del instrumento; de acuerdo a Santos (2017) lo define como la
exactitud respectiva en que los datos de medida no tienen error en su medicion.

(p. 2); Asi mismo en esta investigacion para el calculo del nivel de confiabilidad de
la herramienta del coeficiente del Alfa de Cronbach donde Cozby (citado en Quero,
2016) menciona que el valor del alfa es la medida de los nUmeros de correlacion
de sistemas. (p. 250) De manera semejante; Marland, Dearlove y Carpenter (citado
en Simelane y Mji, 2017) plasman que el calculo de alfa se fundamenta en la
confiabilidad a través de un examen relativo a otros exdmenes con semejantes
nameros y medidas de la misma estructura de interés. (p. 210) En ese sentido, los
resultados deben alcanzar un nivel de confianza superior a 0.8 para comprobar si

las variables estan relacionadas o no se relacionan.
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Tabla 3

Rango de confiabilidad segun coeficiente Alfa de Cronbach

valores Interpretacion

<0.01 No de acuerdo
0.01-0.20 Ninguna a escaso
0.21-0.40 Regular o razonable
0.41 - 0.60 Moderado
0.61-0.80 Substancial
0.81-1.00 Casi perfecto

Nota: Manterola, et al. (2018, p. 6)

3.5. Procedimientos
Segun Anguita et al. (2019) al crear una interrogante, también debe

considerar las particularidades de la poblacion objetivo (nivel cultural, edad, estado
de salud) y el procedimiento de ejecucion utilizado. Estos aspectos son de mayor
importancia a la determinacién del nimero de cuestiones. El cuestionario debe
constar del lenguaje utilizado, el formato de la respuesta y otras caracteristicas
relacionadas. (p. 9)

Acorde a lo mencionado por el autor, se ha tomado en consideracion las
caracteristicas que son necesarios en los cuestionarios para realizar las preguntas
de investigacion, asi mismo, debido a la coyuntura de pandemia que se esta
viviendo en nuestro pais dichas cuestionarios se haran de manera online y se les
enviara a los trabajadores seleccionados para que respondan, de esa manera,

recopilar informacion estadistica para corroborar y responder a nuestro problema.

3.6. Método de anélisis de datos
Nuestra definicion incluye tres subprocesos interrelacionados: Reduccion de

datos, presentacion, fase de conclusiones y la verificacion. Estos procesos ocurren
antes de la recopilacion de datos, durante el disefio y planeacién del estudio,
durante el acopio de datos cuando se elaboran los primeros analisis; y después de
la obtencion de datos cuando se crea y termina el producto final. (Denman y Haro,
2020)
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Asi mismo, los datos obtenidos de los cuestionarios a los trabajadores seran
objetivas sin que se haya influenciado en ningln miembro y/o presionado para que
cologue respuesta segun criterio de alguien mas. Dicho esto, el método a utilizar
en las encuestas es la de Likert, Bertram (2008) son medidas psicologicas donde
el grupo de estudio debe de dar su opinion si esta de acuerdo o desacuerdo con un
enunciado, item o reactivo, que se miden mediante una escala ordenada y
unidimensional (citado por Matas, 2018), la cual nos permitira medir la satisfaccion
y la opinién de los encuestados con respecto a nuestro problema. Esto seréa posible,
pues el programa a utilizar proporcionara graficos estadisticos que nos facilitara la
medicion de las respuestas, igual que se quedaran grabadas los promedios de las
respuestas para tener una mejor visualizacion de las respuestas y analizarlas con

mayor profundidad; como se observa en la figura 1.

Tabla 4

Alfa de Cronbach para el instrumento clima organizacional

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
0.909 20

Nota: Elaboracién propia en SPSS

Interpretacion: Para medir la confiabilidad se utilizé el software Spss en la version
25 para procesar los datos estadisticamente del Alfa de Cronbach, es asi, que para
evaluar el clima organizacional de la Subgerencia de Gestion de Riesgo de
Desastres de la Municipalidad de Ate, se obtuvo con coeficiente el 0.909 de 20
preguntas evaluadas, lo que significa que el cuestionario es confiable para su

aplicacion.

Tabla 5
Alfa de Cronbach para el instrumento desempefio laboral

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,894 20

Nota: Elaboracion propia en SPSS
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Interpretacion: Para medir la confiabilidad se utilizé el software Spss en la version
25 para procesar los datos estadisticamente del Alfa de Cronbach, es asi, que para
evaluar el desempefio laboral de la Subgerencia de Gestion de Riesgo de
Desastres de la Municipalidad de Ate, se obtuvo con coeficiente el 0.894 de 20
preguntas evaluadas, lo que significa que el cuestionario es confiable para su

aplicacion.

Figura 1

Ejemplo de cuadro de preguntas para cuestionario segun el método Likert
VALORES EN METODO LIKERT

Preguntas _ . .
Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
Siempre
item 1 2 3 4 5

Nota: Elaboracion propia, recuperado de Sampieri (2017)

3.7. Aspectos éticos

Es fundamental para el proyecto seguir los métodos éticos para las
investigaciones pues nos permitird analizar el problema a estudiar sin perjudicar a
los participantes, ya sean objetos o seres humanos. De igual manera, Viorato, NS.
Reyes, V. (2019) sostiene que indagar en los aspectos éticos fortalece el esmero
de aplicar una ciencia, que, cumplan con los objetivos primordiales de solucionar
problemas, sin transgredir los valores, la moral y los principios de una comunidad y

por ende de la persona como sujeto de estudio. (p. 37)
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IV. RESULTADOS

4.1. Estadistica descriptiva
Se muestran las tablas de frecuencia de las variables con sus respectivas dimensiones

Tabla 5

Género de los colaboradores en la Municipalidad de Ate

Género N %
Femenino 42 28.00%
Masculino 108 72.00%
Total, general 150 100.00%

Nota: elaboracidn propia mediante programa Spss

Como se aprecia en la Tabla 1 y después de analizar el género de los colaboradores en
la Municipalidad de Ate, se obtuvo que el 72.00% eran del género masculino y el 28%

eran del género femenino.

Tabla 6

Variable 1: Clima organizacional

Clima organizacional N %

Muy alto 6 4.00%
Alto 40 26.67%
Medio 80 53.33%
Bajo 24 16.00%
Total, general 150 100.00%

Nota: Elaboracion propia mediante el software Spss

Después de analizar la variable clima organizacional, se obtuvo que el 16.00% se califico
como bajo, el 53.33% se calific6 como medio, el 26.67% se calificd6 como alto y el 4.00%

se calific6 como muy alto.
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Tablas de frecuencia para las dimensiones de la variable 1:
Tabla 7

Dimensioén 1: Niveles de la Dimension Social

Social N %

Alto 46 30.67%
Medio 85 56.67%
Bajo 19 12.67%
Total, general 150 100.00%

Nota: Elaboracién propia mediante el software Spss

Después de analizar la dimension social del clima organizacional, se obtuvo que el
12.67% se calific6 como bajo, el 56.67% se califico como medio y el 30.67% se califico

como alto.
Tabla 8

Dimension 2: Niveles de la Dimension valores

Valores N %

Muy alto 15 10.00%
Alto 29 19.33%
Medio 37 24.67%
Bajo 47 31.33%
Muy bajo 22 14.67%
Total, general 150 100.00%

Nota: Elaboracion propia mediante el software Spss

Después de analizar la dimension valores del clima organizacional, se obtuvo que el
14.67% se califico como muy bajo, el 31.33% se calificé como bajo, el 24.67% se calificd

como medio, el 19.33% se calific6 como alto y el 10.00% se calificé como muy alto.
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Tabla 9

Dimensién 3: Niveles de la Dimension cultura

Cultural N %

Muy alto 9 6.00%
Alto 81 54.00%
Medio 35 23.33%
Bajo 24 16.00%
Muy bajo 1 0.67%
Total, general 150 100.00%

Nota: elaboracion propia mediante el software Spss

Después de analizar la dimension cultural del clima organizacional, se obtuvo que el

0.67% se calific6 como muy bajo, el 16.00% se calificé como bajo, el 23.33% se calificd

como medio, el 54.00% se calific6 como alto y el 6.00% se calificé como muy alto.

Tabla 10

Variable 2: Desempefio laboral

Desempefio laboral N %

Muy alto 6 4.00%
Alto 33 22.00%
Medio 87 58.00%
Bajo 24 16.00%
Total, general 150 100.00%

Nota: elaboracién propia mediante el software Spss

Después de analizar la variable desempefio laboral, se obtuvo que el 16.00% se califico

como bajo, el 58.00% se calific6 como medio, el 22.00% se calificé como alto y el 4.00%

se calific6 como muy alto.
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Tablas de frecuencia para las dimensiones de la segunda variable

Tabla 11

Dimension 4: Niveles de la dimensidén desempefio individual

Desempefio individual N %

Alto 33 22.00%
Medio 114 76.00%
Bajo 3 2.00%
Total, general 150 100.00%

Nota: elaboracion propia mediante el software Spss

Después de analizar la dimension desempefio individual del desempefio laboral, se
obtuvo que el 2.00% se calific6 como bajo, el 76.00% se calific6 como medio y el 22.00%

se calific6 como alto.
Tabla 12

Dimension 5: Niveles de la dimensién desempefio grupal

Desempefio grupal N %

Muy alto 13 8.67%
Alto 50 33.33%
Medio 61 40.67%
Bajo 25 16.67%
Muy bajo 1 0.67%
Total, general 150 100.00%

Nota: elaboracion propia mediante el software Spss

Después de analizar la dimensién desempefio grupal de la segunda variable, se obtuvo
gue el 0.67% se calific6 como muy bajo, el 16.67% se calific6 como bajo, el 40.67% se
calificé como medio, el 33.33% se calificO como alto y el 8.67% se calific6 como muy

alto.
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4.2. Prueba de normalidad

Cabrera, et al. (2017) expresa que una prueba de normalidad procede a un andlisis de
la funcidn experimental acumulada, con impacto de asignacion empirica a una
distribucién normal la cual consiste en examinar el nivel de parecido o diferencia en

medio de las dos funciones (p. 49).

Hipodtesis de normalidad:

Ho: La distribucion de la muestra tiene una distribucion normal.

Ha: La distribucion de la muestra no tiene una distribucion normal.
Significacion:

a. Sig. p=0.0505%

Regla de decision:

a. Sig. E < Sig. p (0.05) entonces se rechaza Ho.

b. Sig. E > Sig. p (0.05) entonces se acepta Ho.

Regla de decision:

N =150

1. Tamarfo de muestra N < 30 se aplicara el estadistico Shapiro-Wilk

2. Tamafio de muestra N > 30 se aplicara el estadistico Kolmogorov-

Smirnov.

Tabla 13

Prueba de normalidad: Kolmogorov-Smirnov

statistic p

Desempefio laboral Kolmogorov-Smirnov  0.223 <.001

Clima organizacional Kolmogorov-Smirnov  0.129 0.013

Nota: elaboracion propia a través del software Spss

Se realiz6 la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov.
Si p<0.05 se asume que los datos tienen una distribucion “no normal”.
Si p>0.05 se asume que los datos tienen una distribucién “normal”.

Después del analisis de normalidad, se determin6 que para las 2 variables analizadas

en la tabla 13, se determind que tienen una distribucion “no normal”.
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Contrastacion de hipotesis

De consenso la contraposicion que se hizo para esta indagacion se aplicaran pruebas
no parameétricas, mediante la prueba de Rho de Spearman, ya que se usdé como
herramienta el cuestionario tipo Likert. Debido a lo cual, Roy et al. (2019) aseguran que
el coeficiente de correlacion es un indicador utilizado para explicar cuantitativamente la
fuerza y direccion de la interaccion entre dos cambiantes cuantitativas de reparticion
usual y ayuda a decidir la tendencia de ambas para ir juntas, a lo que ademas se llama

covarianza (p. 356).

Tabla 14

Interpretacion del coeficiente de correlacion

Rango Correlacién
0 Sin correlacién
+0.20 Correlacion débil
Correlacion
+ 0.50
Moderada
+0.80 Correlaciéon buena
+1.00 Correlacion perfecta

Nota: Roy, et al. (2019, p. 356)

4 3. Estadistica inferencial
Hipdtesis General

Clima organizacional se correlaciona significativamente en el desempeifio laboral del
personal de la subgerencia de Gestion de Riesgo de Desastres de la Municipalidad de
Ate 2022.

Hipotesis nula (Ho): No existe correlacion entre el clima organizacional y desempefio
laboral de la Subgerencia de Gestion de Riesgo de Desastres de la Municipalidad de
Ate 2022
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Hipdtesis de estudio (H1): Existe correlacion entre el clima organizacional y
desempeiio laboral de la Subgerencia de Gestion de Riesgo de Desastres de la
Municipalidad de Ate 2022

Reglas de decision

Si sig. P > 0.05 entonces aceptar Ho
Si sig. P < 0.05 entonces rechazar Ho
Nivel de significancia

a(0<a<1);donde a=0.05

Tabla 15

Correlacion entre las variables clima organizacional y el desemperio laboral

Desempeiio laboral

) o Spearman's rho 0.931
Clima organizacional

p-value <0.001

Nota: elaboracion propia mediante el software Spss

Interpretacion y comentario: En el analisis de correlacion de la tabla 11, se encontro
gue p <0.001, por lo que se aprobd la correlacién. Ademas, se obtuvo que el coeficiente
de correlacion Spearman fue igual a 0.931. Por lo que se infiere que existe correlacion
buena entre las variables clima organizacional y el desempefio laboral de la
Subgerencia de Gestibn de Riesgo de Desastres de la Municipalidad de Ate 2022.
Ademas, los datos que salieron de la Rho de Spearman indican su significancia menor
a 0.05, por ende, se afirma que se debe rechazar la hipotesis nula (Ho) y aceptar la

hipotesis alterna (H1).
Hipoétesis especifica 1

El clima organizacional en la dimensién social se correlaciona significativamente al

desempeifio laboral.
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Ho: No existe correlacién entre el clima organizacional en la dimensién social y el
desempeiio laboral de la Subgerencia de Gestion de Riesgo de Desastres de la
Municipalidad de Ate 2022.

H1: Existe correlacion entre el clima organizacional en la dimension social y el
desempeiio laboral de la Subgerencia de Gestion de Riesgo de Desastres de la
Municipalidad de Ate 2022.

Tabla 16

Correlacion entre la dimension social del clima organizacional y el desempefio laboral

Desempeiio laboral

_ Spearman'’s rho 0.771
Social

p-value <0.001

Nota: elaboracion propia mediante el software Spss

Interpretacion y comentario: En el analisis de correlacion de la tabla 12, se encontro
que p <0.001, por lo que se aproba la correlacion. Ademas, se obtuvo que, el coeficiente
de correlacion de Spearman fue igual a 0.771. Por lo que se infiere que existe
correlacién moderada entre la dimension social del clima organizacional y el desempefio
laboral de la Subgerencia de Gestion de Riesgo de Desastres de la Municipalidad de
Ate 2022. Ademas, los datos que salieron la Rho de Spearman indican su significancia
menor a 0.05, por ende, se debe rechazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar la hipétesis
alterna (H1).

Hipotesis especifica 2

El clima organizacional en la dimension valores se correlaciona significativamente al
desempeifio laboral.

Ho: No existe correlacion entre el clima organizacional en la dimension valores y el
desempefio laboral de la Subgerencia de Gestion de Riesgo de Desastres de la
Municipalidad de Ate 2022.
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H1: Existe correlacién entre el clima organizacional en la dimensién valores y el
desempeiio laboral de la Subgerencia de Gestion de Riesgo de Desastres de la
Municipalidad de Ate 2022.

Tabla 17

Correlacion entre la dimension valores del clima organizacional y el desempefio laboral

Desempeifio laboral

Spearman's rho 0.911
Valores

p-value <.001

Nota: elaboracién propia mediante el software Spss

Interpretacion y comentario: En el analisis de correlacion de la tabla 13, se encontro
gue p <0.001, por lo que se aprobd la correlacion. Ademas, se obtuvo que, el coeficiente
de correlaciébn de Spearman fue igual a 0.911. Por lo que se infiere que existe
correlacion buena entre la dimension valores del clima organizacional y el desempeiio
laboral de la Subgerencia de Gestion de Riesgo de Desastres de la Municipalidad de
Ate 2022. Ademas, los datos que salieron de la Rho de Spearman indican su
significancia menor a 0.05, por ende, se afirma que se debe rechazar la hipétesis nula
(Ho) y aceptar la hipotesis alterna (H1).

Hipotesis especifica 3:

El clima organizacional en la dimension cultural se correlaciona significativamente al

desempeifio laboral.

Ho: No existe correlacion entre el clima organizacional en la dimension valores vy el
desempeiio laboral de la Subgerencia de Gestion de Riesgo de Desastres de la
Municipalidad de Ate 2022.

H1: Existe correlacion entre el clima organizacional en la dimension valores y el
desempeiio laboral de la Subgerencia de Gestion de Riesgo de Desastres de la
Municipalidad de Ate 2022.
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Tabla 18

Correlacién entre la dimensién cultural del clima organizacional y el desempefio laboral

Desempefio
Laboral
Spearman's
0.791
Cultura rho
p-value <.001

Nota: elaboracion propia mediante el software Spss

Interpretacion y comentario: En el analisis de correlacion de la tabla 14, se encontro
gue p < 0.001, por lo que se aprobd la correlacién. Ademas, se obtuvo que, la rho de
Spearman fue igual a 0.791. Por lo que se infiere que existe correlacion moderada entre
la dimensién cultural del clima organizacional y el desempefio laboral de la Subgerencia
de Gestion de Riesgo de Desastres de la Municipalidad de Ate 2022. Ademas, los datos
gque salieron de la Rho de Spearman indican su significancia menor a 0.05, por ende, se

afirma que se debe rechazar la hipotesis nula (Ho) y aceptar la hipétesis alterna (H1).
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V. DISCUSION

El objetivo general del siguiente proyecto, es estatuir la correlacion del clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de la subgerencia de Gestion de
Riesgo de Desastres de la Municipalidad de Ate 2022, se descubrié que de acuerdo a
la tabla 2 y figura 3 se efectia que de los 150 cuestionados, incluyendo al personal
femenino y masculino del area de riesgo y desastres, el 16% mencionaron que el clima

organizacional es bajo.

Por lo cual se puede asemejar con lo propuesto por Rivera (2018) en su pesquisa,
indica una correlacion practicamente nula entre las inconstantes esto de acuerdo al Rho
Spearman obteniendo como resultados justifica la falta de un vinculo significativo entre
ambas variables; mientras que 53.33% afirman que es medio, por otro lado solo el
26.67% manifiestan que es alto y finalmente un 4% sostienen que es muy alto amparado
por lo localizado en la pesquisa de Urbano (2018) menciona en su indagacién al clima
organizacional como perspectiva al ambiente como altamente favorable para realizar un
buen desempefio laboral, es decir que al tener un buen clima dentro de una organizacion

se lograra un buen desempefio en lo laboral y con ello lograr los objetivos.

Igualmente se constata que el 16% denota que el desempeiio laboral en la
entidad es bajo, bajo esa misma estructura Ramos et al. (2019) obtuvieron como
resultados se evidencidé que el clima organizacional incurre directamente en las
ejecuciones de las responsabilidades otorgadas a los colaboradores;
consecuentemente un colaborador individualmente tiene un mayor compromiso cuando
percibe un mejor clima; mientras que el 58% mencionan que es medio, el 22 %
manifiestan que es alto y un 4% creen que es muy alto, de tal manera es respaldado
por la teoria de relaciones humanas, dirigido al ser humano como parte importante
dentro de una organizacién, la atencion se centra en la motivacion, el liderazgo, la
comunicacién y la dindAmica de grupo; sentirse parte de un ambiente confortable

definitivamente va a mejorar su desempeiio. (Peiro, R. 2021, p. 4)

Segun lo descrito, conforme a la tabla 11, el diagnostico de Rho de Spearman
muestra que las variables de la pesquita con un nivel de significacion mas bajo a 0.05,
es decir 0,000<0,05, por lo cual, se rechaza la hip6tesis nula y se estaria afirmando la
hipotesis alterna, es decir, existe una correlaciéon del clima organizacional y el
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desempefio laboral del personal de la subgerencia de Gestion de Riesgo de Desastres
de la Municipalidad de Ate 2022. Detectar ademas una correlacion de 0,931, y de
acuerdo a la tabla 10 se argumenta que es una correlacién buena. En consecuencia, se
acepta la hipétesis de investigacion. Esto resuelve que al desarrollar métodos para
mejorar el clima en una organizacién como dar a conocer la cultura de la misma los
resultados seran positivos, y hacerlos relativo al acto de poner en praxis estrategias para
lograr un mejor desempefio tanto individualmente como en grupo se lograra las metas
gue propone la empresa. Es asi que estos resultados seran reafirmados en el enfoque

del andlisis interorganizacional y ambiental

Segun Trejo, A. (2018) la relacion entre una organizacion y su entorno refleja la
gue la empresa depende de eventos externos. Todas las organizaciones interactian
con el entorno externo y con otras organizaciones dentro de las mismas. Por eso, se ha
conluido que un buen clima dentro de la organizacidbn mejorara en gran escala el
desempefio del personal. Primer objetivo especifico es determinar la correlacion del
clima organizacional en la dimension social en el desempefio laboral del personal de la
Subgerencia de Gestibn de Riesgo de Desastres de la Municipalidad de Ate
2022,0bteniendo como resultados segun la Tabla 3 y figura 4, que de los 150
encuestados, el 12.67% sostienen el nivel social es bajo, es por este motivo que Pilligua
y Artega, (2019) refuerzan que en un ambiente laboral encuentran muchos factores de
importancia que dan a conocer al empleado, tener una nocién de lo que sucede
internamente y socialmente, ya que ellos son el principal motor de toda empresa y se
deberia tomar en cuenta las criticas que este hiciere frente a lo que sucede en su
entorno laboral, mientras un 56.67% indican que es medio y finalmente el 30.67%

afirman que es alto.

Asi mismo Gonzalez y Morales, (2020) en los resultados de su estudio sugirieron
gue la relacion de estos dos grupos de variables existe una relacion de aspecto
sociocultural respectivamente favorable. De la misma manera se muestra en la Tabla
12 la prueba de Rho de Spearman, que indica un nivel de significancia menor a 0,05
(0,000<0,05), por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es
decir existe una correlacion del clima organizacional en la dimensién social para un buen
desempeifio laboral del personal de la Subgerencia de Gestion de Riesgo de Desastres
de la Municipalidad de Ate 2022. Obteniendo una correlacion de 0,771, segun se
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muestra en la Tabla 10 que es de manera moderada, donde se debe recalcar lo
importante del ambito social en los colaboradores para mejorar su desempefio. Estos
resultados son corroborados por De la Cruz y Huaman (2017) expresan que toda
institucion es diferente y que cualquier agrupacion de personas puede desarrollar
atributos especiales, de acuerdo a las reglas que se establecen en las organizaciones.
Cabe mencionar que esto no siempre se da ya que no son tomados en cuenta la
percepcion que tiene un colaborador y en algunos casos hasta son despedidos por

tomarse atributos que no les competen.

Sin embargo, de acuerdo a los resultados para la correlacion de las dos variables
en el &rea de la subgerencia de riesgo y desastres de la Municipalidad de Ate 2022 solo
se estaria cumpliendo de manera moderada. Seguidamente el segundo objetivo
especifico, determinar la correlacion del clima organizacional en la dimension valores
en el desempefio laboral del personal de la Subgerencia de Gestion de Riesgo de
Desastres de la Municipalidad de Ate 2022.Los resultados que se dieron segun la Tabla
4 y figura 5 se verifica que de los 150 encuestados, del area, un 14.67% afirman que es
muy bajo, en tal sentido Caceres (2017) indica que, en el Peru las compafiias
generalmente evolucionan con diferentes procesos de administrar el factor humano,
relacionandolo a los valores de los mismos, dando propuestas de técnicas basadas en
los incentivos y beneficios sociales que buscan aumentar un mejor rendimiento laboral
con el unico fin de tener éxito y que estos formen parte de ellos. Por otro lado, 31.33%es
bajo, mientras que el 24.67% mencionan que es medio, 19.33% sugieren que es alto y
finalmente solo un 10% manifiestan que es muy alto, Es por ello que, Peralta (2021)
sostiene que el 86% de los peruanos esta preparado a declinar por un mal ambiente
laboral. Lo que significa que en el pais los empleados estan determinados a encontrar
un nuevo trabajo y renunciar. Sin embargo, en el area de la subgerencia estudiada se

observa que la retribucién a su labor no esta bien efectuada.

Por otro lado, de acuerdo a la Tabla 13 se presenta la prueba de Rho de
Spearman, que indica un nivel de significancia menor a 0,05 (0,000<0,05), por lo que se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, si existe la correlacion del
clima organizacional en la dimension valores del desempefio laboral del personal del
area de la Subgerencia de Gestidon de Riesgo de Desastres de la Municipalidad de Ate

2022. También se muestra una correlacion de 0,911, segun Tabla 10 demuestra que es
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una correlacion buena, por lo que existe una correlacién buena entre la dimensién
valores del clima organizacional y el desemperio laboral de la Subgerencia de Gestion
de Riesgo de Desastres de la Municipalidad de Ate 2022. Esto significa que al tener en
cuenta los atributos y valores que el personal puede aportar en el area se va a lograr

una diferenciacién en su rol laboral.

Finalmente, el tercer objetivo especifico es determinar la correlacion del clima
organizacional en la dimension cultura en el desempefio laboral del personal de la
Subgerencia de Gestion de Riesgo de Desastres de la Municipalidad de Ate 2022. Los
resultados que se dieron segun la Tabla 5 y figura 6 se verifica que de los 150
encuestados, del area, un 0.67% afirman que es muy bajo, mientras que un 16%
mencionaron que es bajo, tal es asi Garcia (2020) sostiene que la cultura es un conjunto
de procedimientos por los cuales el significado de las estructuras sociales se construye,
reproduce y transforma a través de actividades simbdlicas ya sea dentro de la sociedad,
empresa o0 grupos comunes. En ese sentido la municipalidad de Ate debe instruir de
conocimiento al personal del area de riesgo y desastres sobre la cultura de la institucion
para que estos tengan un mejor entendimiento de ella, de esa forma, cumplir con mayor
eficacia las disposiciones que el area tenga como objetivos. Por otro lado, se obtuvo
gue la dimension cultural dentro del clima organizacional de la subgerencia de riesgos
y desastres el 0.67% se calific6 como muy bajo, el 16.00% se calific6 como bajo, 23.33%
es medio, es decir, que los colaboradores tienen un alto conocimiento sobre la cultura
de la institucion. Mientras tanto Thompson (2018) reflexiona que tanto el emisor como
el receptor establecen una conexion en un momento y lugar determinados que este
familiarizados con ellos para transmitir, intercambiar o compartir ideas ya sea de
informacion, significados o aspectos comunes que tengan y que al mismo tiempo ambos
puedan entender pues lo 6ptimo seria que los individuos se encuentren en un mismo

sentido de comprension.

No obstante, los encargados de la subgerencia de riesgos y desastres de la
municipalidad de Ate deberian poner méas énfasis sobre este aspecto pues muchos de
los trabajadores no tienen la misma informacién pese a que se encuentran en el mismo
sitio laboral y reciben las mismas indicaciones. Por otro lado, de acuerdo a la Tabla 14
se presenta la prueba de Rho de Spearman, que indica un nivel de significancia menor
a 0,05, por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, entonces
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se puede decir que existe una correlacién del clima organizacional en la dimension
cultura en el desemperio laboral del personal de la Subgerencia de Gestion de Riesgo
de Desastres de la Municipalidad de Ate. También se muestra una correlacién de 0,791,
segun Tabla 10 demuestra que es una correlacion moderada, por lo que existe una
correlacion solamente moderada entre la dimension cultura del clima organizacional y
el desempefio laboral de la Subgerencia de Gestion de Riesgo de Desastres de la
Municipalidad de Ate 2022. De acuerdo a los resultados estadisticos obtenidos para la
investigacién se sostiene que para lograr un buen desempefio laboral se debe contar
con un eficiente clima laboral, que cuando un empleado siente que su labor sirve para

algo mas, que solo ganancias, se crea un valor de confianza y su compromiso aumenta.

En tal sentido, Bautista et al. (2020) describen a las acciones, eventos y hechos
que los colaboradores son los que contribuyen al resultado de los objetivos y lograr un
éxito de la empresa, pero no sélo de ellos dependen pues también se necesita una
Optima organizacion por parte de los altos mandos de la empresa. Sin embargo, Rojas
et al. (2020) sostiene frente a una teoria estructuralista basada en las distribuciones
comunes de una organizacion a través de la categoria y la toma de decisiones
racionales guiadas. Por consiguiente, en los datos mencionados lineas arriba para el
presente estudio solo se esta llevando a cabo con una correlacion de forma moderada
lo cual hace que el area de la subgerencia de riesgos y desastres no se esté cuidando
al talento que se tiene, lo que ocasiona un mal desenvolvimiento laboral en dicha area.
En tal sentido se debe considerar que el desempefio de un empleado se debe sostener
sobre una base del logro de metas personal y grupal dentro de la gerencia de riesgos y
desastres de la municipalidad de Ate, lo que acarrearia algunas pautas para un mejor
desempeiio como son las relaciones interpersonales, las responsabilidades y con ello
viene de la mano el compromiso que se debe fomentar individualmente para lograr lo

gue se requiere dentro de un buen clima organizacional.
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VI. CONCLUSIONES

En el analisis con los resultados de la investigacion, los objetivos planteados y la

comprobacién de hipétesis, se llegd a obtener las siguientes conclusiones:

1. Se cumplié con el objetivo general y en paralelo con la hip6tesis general propuesta,
los resultados mostraron que las variables de examinacion alcanzaron un nivel de
significancia de 0,000 < 0,05, es decir, se admite la hipétesis alterna, efectuando la
existencia de una correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Por
lo tanto, se concluye que existe una correlacion entre el clima organizacional y el

desempeiio laboral en 0,931 de grado de correlacion la cual indica que es buena.

2. Se cumpli6 con el objetivo especifico 1 y en paralelo con la hipotesis especifica 1, las
respuestas muestran un nivel de significancia de 0,000<0,05, es decir se admite la
hipotesis alterna, efectuando la existencia de correlacion entre las variables de
pesquisa. Por lo tanto, se concluye que existe una correlacién del clima organizacional
en la parte social y en el desempefio laboral del personal de la Subgerencia de Gestion
de Riesgo de Desastres de la Municipalidad de Ate 2022, en 0,771, de grado de

correlacion la cual indica que es moderada.

3. Se cumplié con el objetivo 2 y a la vez con la hipétesis especifica 2, las respuestas
muestra un nivel de significancia de 0,000<0,05, es decir, admite la hipoétesis alterna,
efectuando correlacion del clima organizacional en la dimension valores en el
desempeifio laboral del personal de la Subgerencia de Gestion de Riesgo de Desastres
de la Municipalidad de Ate 2022.Por lo tanto, se concluye que existe una correlacion del
clima organizacional en la dimension valores en el desempefio laboral del personal de
la Subgerencia de Gestion de Riesgo de Desastres de la Municipalidad de Ate 2022 en

un 0.911 de grado de correlacion buena.

4. Se cumplié con el objetivo 3 y a la vez con la hipétesis especifica 3, las respuestas
muestran un nivel de significancia de 0,000<0,05, es decir, admite la hipétesis alterna,
refiiendo la existencia de una correlacién del clima organizacional en la dimension
cultura en el desempefio laboral del personal de la Subgerencia de Gestién de Riesgo

de Desastres de la Municipalidad de Ate 2022.Por lo tanto, se concluye que si existe
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una correlacion entre del clima organizacional en la dimension cultura en el desempefio
laboral del personal de la Subgerencia de Gestidon de Riesgo de Desastres de la
Municipalidad de Ate 2022,con una correlacién de 0.791 donde se encontré que es
solamente moderada.
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VIl. RECOMENDACIONES
Por ultimo, de todo el analisis de la investigacibn se propone las siguientes

recomendaciones:

1. Deberia de considerarse que la Subgerencia del area de riesgos y desastres, con la
mejora de un buen clima dentro de la organizacién se llegard a mejorar el desempefio
laboral de los empleados, a través de actividades como son las capacitaciones o talleres
gue sean desarrollados de forma secuencial, con lo cual dard una mejor proyeccion a lo
gue se quiere llegar ya que esto dara el equilibrio necesario para dar capacidad de
respuesta dentro del area de la subgerencia de riesgos y desastres de la Municipalidad
de Ate.

2. Se le sugiere a la subgerencia del area de riesgos y desastres de la municipalidad de
Ate fomentar el desempefio grupal realizando actividades recreativas en algun centro
fuera de las instalaciones de la institucion para los colaboradores una vez cada medio
afo. De esta manera, los trabajadores conocen a sus comparieros fortaleciendo la
confianza y reduce el ambiente hostil al no tener integracion de estos, facilitando los

procesos logisticos de los recursos a través de una planificacion optima.

3. Asi mismo, se propone a la subgerencia del area de riesgos y desastres realizar
conferencias en la cual aborden el tema de cémo implementar el valor del mes en las
labores que se realizan o publicaciones en el peridédico mural mensualmente sobre los
valores de la empresa en forma de reconocimientos hacia los colaboradores que
cumplen con el valor del mes y promover un mejor desempefio en el area de la

subgerencia de riesgos y desastres de la municipalidad de Ate.

4. Finalmente, se recomienda a la subgerencia del area de riesgos y desastres realizar
una caja de sugerencias andnimas para que los colabores compartan sus ideas con
confianza o implementar la politica de puertas abiertas fomentando la comunicacion
abierta independiente de las jerarquias dentro del area. Asi, se puede mejorar la

dimensioén cultural en la municipalidad de A
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TITULO: Clima Organizacional y Desempefio Laboral de la Subgerencia de Gestion de Riesgo de Desastres de la Municipalidad de Ate 2022

AUTOR: Honorio Paredes, Victor

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

¢Como es el clima organizacional y el
desempefio laboral del personal de la
subgerencia de Gestion de Riesgo de
Desastres de la Municipalidad de Ate
2022?

Problemas secundarios:

1.- ¢Cémo es el clima organizacional en la
dimension social y el desempefio laboral
del personal de la Subgerencia de Gestién

Objetivo general:

Determinar la correlacion del clima
organizacional y el desempefio
laboral del personal de la
subgerencia de Gestion de Riesgo
de Desastres de la Municipalidad
de Ate 2022.

Objetivos especificos:

Hipétesis general:

El  clima organizacional se
correlaciona significativamente al
desempefio laboral del personal
de la subgerencia de Gesti6n de
Riesgo de Desastre de la
Municipalidad de Ate 2022.

Hipotesis especificas:

1.-El clima organizacional en la
dimension social se correlaciona
significativamente al desempefio

Variable 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos
. 1-2-3-4 ORDINAL
1.1. Social: Es aquello 1.1.1 Expectativas
perteneciente o relativo a TIPO
la sociedad. Recordemos LIKERT
que se entiende por 5)
sociedad al conjunto de
SOtIe u SIEMPRE
individuos que comparten
una misma expectativa y 1.1.2 Autonomia 4567 (4) CASI
ue interactian entre si
9 en el trabajo SIEMPRE
para conformar una
comunidad.  (Gonzales, A
VECES

2018)




de Riesgo de Desastres de la Municipalidad
de Ate 20227

2.- ¢,Coémo es el clima organizacional en la
dimension valores y el desempefio laboral
del personal de la Subgerencia de Gestiéon
de Riesgo de Desastres de la Municipalidad
de Ate 2022?

3.- ¢Como es el clima organizacional en la
dimensioén cultural y el desempefio laboral
del personal de la Subgerencia de Gestiéon
de Riesgo de Desastres de la Municipalidad
de Ate 2022?

1.- Determinar la correlacién del clima
organizacional en la dimensién
social en el desempefio laboral
personal de la Subgerencia de
Gestion de Riesgo de Desastres de la
Municipalidad de Ate 2022.

2. Determinar la correlacion del clima
organizacional en la dimensién
valores en el desempefio laboral del
personal de la Subgerencia de
Gestion de Riesgo de Desastres de la
Municipalidad de Ate 2022.

3.- Determinar la correlacién del

clima organizacional en la dimensién
cultural en el desempefio laboral del
personal de la Subgerencia de
Gestion de Riesgo de Desastres de la
Municipalidad de Ate 2022.

laboral.
2.-El clima organizacional en la
dimension valores se correlaciona
significativamente al desempefio
laboral.
1.-El clima organizacional en la

dimensién cultural se correlaciona
significativamente al desempefio
laboral.

1.2 Valores: En materia de 8-9-10-11
valores, Ortega y Gasset
sostiene que el ser humano
tiene la capacidad de percibir
los objetos —que son
realidades- que le rodean,

los compara y analiza, y que

1.2.1 Respeto alos

trabajadores

es0s mismos objetos
organizados, se acompafian
de valores —que son
virtualidades- es decir, “que
tiene virtud para producir un
efecto, aunque no lo produce
de presente” (Citado por
Bautista, 2019 p. 191).

12-13-14-
1.2.2 Satisfaccion 15

en el trabajo

(2) CASI
NUNCA

(1) NUNCA

16-17-18-
1.3.1. Estructuras 19

1.3 Cultura: Conjunto de
procesos donde se elabora
la significacion de las
estructuras sociales, se la
reproduce y transforma

sociales

mediante operaciones

Al 20-21-22-
simbdlicas

132 23

(Néstor Garcia Comunicacién

Canclini,2020)

Variable 2: DESEMPENO LABORAL




24-25-26-
2.1. Desempefio 211 27

Individual: Se puede Responsabilidades
determinar que esto infiere
a que es la conducta,

responsabilidades y las
acciones que tienen como 28-29-30-
compromiso  un  solo 31

individuo en su centro
laboral para lograr sus
objetivos. (Sanchez, 2021)

2.1.2 Compromiso

32-33-34-
2.2 Desempefio grupal: 2.2.1 Relaciones 35

Esto infiere a que es la
conducta y las acciones
que realiza en sus
relaciones interpersonales
con mas de una persona

Interpersonales

en su centro laboral para 36-37-38-
lograr  sus  objetivos 2.2.2 Rendimiento 39-40
comunes e incrementar su
rendimiento. (Navarro,
2017)

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

TIPO: cuantitativo

DISENO: correlacional.

POBLACION: Trabajadores del de
la Subgerencia de Gestion de
Riesgo de Desastres de la
Municipalidad de Ate 2022

TIPO DE MUESTRA: probabilistica

Variable 1: CLIMA
ORGANIZACIONAL

Técnicas: encuestas
Instrumentos: check lisk

Autor: Victor Honorio Paredes

DESCRIPTIVA:

- CUADRO DE FRECUENCIA

- GRAFICO DE BARRAS




TAMARNO
trabajadores

MUESTREO:

150

Afio: 2022

Monitoreo: Prueba piloto, y Ila
confiabilidad del instrumento por alfa
de Cronbach.

Forma de Administracién: directa

Tiempo de duracion: 15°

Variable 2: DESEMPENO
LABORAL

Técnicas: encuestas
Instrumentos: chek lisk
Autor: Victor Honorio Paredes
Afo: 2022

Monitoreo: Prueba piloto y la
confiabilidad del instrumento por alfa
de Cronbach.

Forma de Administracion: directa
Tiempo de duracion: 15’

- TABLAS DE CONTINGENCIAS




ANEXO 2

Documento de validacion de encuesta para juicio de experto 1

VALIDACION DE ENTREVISTA: JUICIO DE EXPERTOS

Indicacionas: Sefor especialisia s le pide su colaboracidn para que luego de un
riguroso analisis de los ibems que conforman &l instrumento gue le mostramos,
margue con una “x" an al recuadro que considere convenienle v de acuerdo a su
expanancia y espadaldad profesional, denolando s cuanta a no con los requisitos
minimos de formulacian para su posterior aplicacian.

Mota: Para cada pregunia

1: Munca 2: Casi nunca 3 A vecas 4: Casi siempra 5t
Siempre
Nra. ITEMS 1 2 3 i 5
CLIMA ORGAMNLIEACTIDNAL Nunca Casi i Cagi Fiempre
DIMENSION: SOCIAL Nunca | veces | Skempre
1 | iTesenies a gusto con ius compaiers de
trabajo?
z 3 Existe conflicho enire & pensonal que
kabora en la Municipalidad?
3 o Existe Buena cofmunicason y empalia

entre los compafienos de rabajo?

4 | .Seenies molivaciin y ganas de irabajar dia
a dia?

§ | pSabesa donde difgirse cuando lienes un
problema de rabajo?

B LConsideras que U jefe es Naxibbe y justo
anle las peliciones que solclas?

7 | ¢Por parle de ka direccdn te han hecho un
reconocimiento por lus esluerzos al

alcanzar |&% melas de kb msibucdn?

] 4 Los direciivostsupesiones inmediabos

resccionan & manera pogitiva ante n
RIEyAS idaas?

Munca Casi a Casi Jiempng
Hunca | vechs Shermipre

DIMENSION: VALORES

B LA empresa promueye 1 Cooperadin

entre &l personal y aprecia los apores de
mejora’?




10

,-._Lﬂ unicipalidad Tomenta enlre sus
comparieros los valores coiporalivos
alineadas oon s étwa personal?

i

| &5 sients Ud. Ongullcss de frabajar en su

organizacion?

12

¢ Comsidera Lid.que labora de manera
armoniosa y empabica con & proposilo de
obiener aphmas resultados ¥

13

.;_TIJ jale comoca us pumics fueries v los
hace nobr?

1=

£.5i tu jefe despide a alguien es porque esa
pRSONA 56 o mersce?

—

| LGIBMpre qUE 58 INCA UN TAbAD 58 8N

clandsd de cdmo g2 va & realizar?

L

LEl ralo de los superiores haca sus
trabajadores es oon respetn?

DIMENSION: CULTURAL

Wunea

Cal
Murca

Slempre

Slampre

17

¢ Aplica L. la migidn v visidn de la
Muniopabdad en sus actividades?

18

LJGonone o Regamento o linsamicemos de
8U ampresa’

14

¢ Lonoce & ranin de [as acimdades de su
gimpresa’?

| (Conoce los cheetreos de la empresa donde

| ks

21

£ Tu iresBbucian &= un lugar relajado para
trabagar?

¢ Cudndo hary una vacante pnmero s=

busca dentmo o la misma crgangasEcn o
posible candidalo?

23

£A tu jefe le agrada que inlenles hacer
trabajo de distintas formas?

ETR

ZCuentan con medins oe COMUNCACION
AdaCUAI0R para COMUNRCENRS CON olrss

aeas?

DESEMPEND LABORAL
DIMENSION: DESEMPEND INDIVIDUAL

Casi
Munca

ViELRS

Slempre

Siempre




¢ Ud. corsidera gue ha logrado cumpli
fodas sus melas sstableadas en el ambilo
|laksnral ¥

& En la Uima evaluaion o8 desempanio
L. Estd conloime con gu evaluacion?

&7

¢ Propone Ud. con regulandad
oporturndades de mejora ante un halazgo

REJaiivg an B amprasa’?

L Manifiests a su empleador alguna
expectativa ranonada a su labor?

¢ Tienes mucha trabago y pooo hempo par
realizana?

¢ Para desempefiar las lunciones de tu
puesio benes que hacer un esfuerzo

adicional ¥ retane en & rabajd?

K|

| ZPuedes contar con una feliotacin cuando

realizas bien tu rabajo?

£ T ofrecen oporuridades de crecimisnto
cognitivo dentro de la empresa?

DIMENSION: DESEMPEND GRUPAL

Carsi
HNunca

Slampre

| iConmdars U, Que 5u 8quipo 08 rabajo

rssuely e adecuadamanta los problemas
gue se puedan presentar en su trabajo
diarin?

LEsta Ud. conforme con la evaluacion de
desempefio a su equipo de trabajo?

¢, Consdera que su equipo de trabajo
presenta deas INNOVAIOrS segin A
aclividad de su emprasa?

& Cumple gy quipo de lrabao lodas las
actwidades encomendadas por su
AMIprasa?

7

| CUANG0 sigo Bale mal USiedes Comigen o

milive dal ermor de manera que & problema
no wuelva a suceder?

AEncueniras Apogen ¥ conmhansa para &
desamolle de we aclividades en us

SLDETIOMes T




38 | jLa empresa realiza actividades deportivas,

paseos, fiestas y ofras actividades de

diversian?

40 | joe dispone de un sistema Jde seguimiento

y control de las actividades?

Recomendaciones:

Apellidos y Nombre | Manuel Montoya Ramirez

Grado Académico Doctor

Mencion Administracion y Direccion de
empresas

Dr Manuel Montoya Ramirez

Firma Y Especialidad



Anexo 3

Documento de validacion de instrumento para juicio de experto 1

57 UCV

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION: JUICIO DE EXPERTOS

Titulo de la Tesis: Clima organizacional y desempefio laboral de |la subgerencia
de gestion de riesgo de desastres de la Municipalidad de Ate 2022

Instrucciones: Luego de analizar y cotejar el instrumento de investigacion con los
documentos que se le adjunta, le solicitamos que en base a su experiencia y
criterio profesional valide dicho instrumento para su posterior aplicacion.

Mota: Para cada criterio considere laescaladel 1 al 5

Criteriosde |1 [2 |3 | 4|5 Argumento Observaciones
validez

Validez de X
contenido

Walidez de x
criterio

Validez de X
constructo

Total, parcial X
Total X

Puntuaciones:

De1a11:Noesvalidoreformular ...
De 12 al 14: No es valido modificar

De 15 al 17: Es valido mejorar

De18al20: Es valido aplicar ..........ooooiiiiiiiiii e

Apellidos y | Manuel Montoya Ramirez
Nombre

Grado Académico | Doctor

Mencidn Administracidn v Direccion de
Empresas

Dr. Manuel Montoya BEamirez

Especialidad Administracion y direceion de empresas



Anexo 4

Documento de constancia de juicio de experto 1

UCV

UNIVERSIOAD CESAR VALLEJD

CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO

Yo, Manuel Montoya Ramirez, con DNI N. 06609745 A wavés del presente
documento certifico que realice el juiclo de expertos al presente instrumento
disefado por el graduado Honorio Paredes Victor, para obtener el grado de
Maestro, en la Universidad César Vallejo, para la investigacon btulada “Clima
Organizacional y Desempefio Laboral de la Subgerencia de Gestion de Riesgo de
Desastres de la Municipalidad de Ale 2022°, requisito fundamental para optar el
grado de Maestro en Geslion Publica.

Lima, 27 de mayo del 2022

Atentamente

Dr. Manuel Montoya Ramirez

Especialidad Administracion y direccidn de empresas



Anexo 5

Documento de validacion de encuesta para juicio de experto 2

ucv

UMIVERSIDAD CESAN VALLENO

VALIDACION DE ENTREVISTA: JUICIO DE EXPERTOS

Indicaciones: Sefor especialista se le pide su colaboracidn para que luego de un
riguroso analisis de los items que conforman el instrumento que le mostramos,
margue con una “x” en el recuadro que considere conveniente y de acuerdo a su
experiencia y espedalidad profesional, denotando s cuenta o no con los
requisitos minimos de formulacion para su posterior aphicacion,

Nota: Para cada pregunta

1: Nunca 2: Casi nunca 3. A veces
Siempre

4: Casl siempre  5:

Nro,

MTEMS

F

> w

CLIMA ORGANIZACIONAL
DIMENSION: SOCIAL

Casi

‘,'T’odemzsamemnnoanmﬂuoodo
trabajo?

(Existe conficto entre el personal que tabora
on ia Municipalidad?

LExiste buena comunicacion y empatia enire
los compafieros de Labajo?

. Siertes molivacion y ganas de Uabajar dia
acla?

< Sabes a donde diigirse cuando lienes un
problema ce trabajo?

¢ Consideras que tu jefe es flexible y jusio
ante las petciones gue sohictas?

LPor parte de la direccdn te han hacho un
reconocimeento por tus esfuerzos al sicanzar
las metas cde la insbtucadn?

¢ Los drectivos/supenares Inmedatos
reaccionan de manera positva ante n

nuevas ideas?

DIMENSION: VALORES

Siempre

iLa empresa promueve la Cooperacion entre
&l pevsonal y apredca ks apones de mejora?

10

L La municipalidad fomenta entre sus
compaferas los valores corparatvos




alineadns oon SU ehoa personal ?

11

450 sipnbe Lk, Orguilosn de irabajar en su
organizacion?

12

¢, Conssdera Ud gue labora de manera
armaoniosa y empatica con = propdsibo de
phinner dptiimos resuliades. 7

13

& Tu e conocs Tus punios Tuames y Ios hace

r b

14

£33 fu jele despide a alguien es pongus esa
OErsana S8 o mereos?

15

A SIEMpIE QUi S INkcka un frabajo 58 hene
clarmdad de oimo &8 va a realizar?

16

£ Bl brabo e ke superiones: Racia sus
trabajadores es con respein?

DMENSION: CULTURAL

Casl

L=

Casl

Slampra

17

paplica Ud. [a mision y weson de la
Kunicipalidsd &n sus acirvidades?

il

4Conoce & Reglamento o ineamiemios de su
empresa’y

18

¢ Coonica ka razin die las actividades de s

Empresa’

20

4 Conoce los ohjetivos de |a smpresa donde
Iabpra®

21

£ T insiitucion a&a un lugar relajado para
lrabajar?

22

£ Cudindo hay una vacanie priman se busca

dentro de la misma ocrganizacion & posible
candidaio?

23

A 1 |oa 16 agrada qua Intantes hacer i
i wher il st Tidiiiiaase?

24

{ Cuentan con medics de comunicaddn
RORCURINS para comunicarss oon atras
dnaag?

DESEMPENG LABORAL
DIMENSION: DESEMPEND INDIVIDUAL

Casi

Casi

Slempre

AlUd considera que ha logrado cumplir iodas
8L melas esiablacitas an el mbio laboral?

g_EI'I & Gma evaluscadn da dessampeiio k.
E=td conforme con su evaluacion?




FN,

£ Propone Ud. con reguiandad cporfunidades
de mejora anse un hallazgo negatvo en su
BT prasaT

2B

£ Mtanihesta a su empleador alguna
expeciaiva rdaconada a su labor?

25

£ Nemes muchs trabega y pood Bempo pars
malraric?

30

& Fara desermpaiiar las funcionses & lu
puesio lienes que haocer un esfusrzo

adicional y redanie en & rahajo™

a1

{Puedes contar con una felickacion cuando
roalizog beon ta trabopo?

32

{ T ofretan oporunidacss de checimesanio
cogritivo denino de la empresa®

DIMENSION; DESEMPEND GRUPAL

Munira

Cani

Caxi

Rinmpres

43

L Conakders Uhd. Qs sU el po da frabajo
resushoe sdecuadamenls los prablemas gue
g8 puedan presentar en =u rabap dano?

,Esta Ud. conforme con la evaluacdn de
iecampaiio 8 su aquips de ahajo™

43

& Conaidera que BU equipo de trabajo
presenta deas mnovadoras segun la
actividad de s empmsa™

3

LGumipln U equpo de rebajn fodas las
actividades encomendadas pon s empresa?

v

¢ Cusindo @go sale mal ustedes coiripan &
motivo del ermor de manera que & problema

el WSS B SLME R

36

..i_EI"II!LI!l"I'II-B:H apayio ¥ oonfiaines pars el
dezarollo de fus adividsdes sn us
SUpETN oS

A%

JLA empresa realiza Acividaies depormyas
papecs. feals:s y oras aivdades de

diversidn?

40

A Se dispone de un sistema de seguimienio ¥
rrovtd e lam achividacdes?




---------------------------------------------------------------------------------------------------------

Apellidos y Nombre Ing. M. Se¢ Luis Alberto Nidez Alejos

Grado Académico | Magsaro

Mencidn Maegsaro en Cromesas de b Educaciin

Ing. M. St. Luis Alberto Nishez Alejos
Especialidad Maestro ¢n Ciencias de la Educacion



Anexo 6

Documento de validacion de instrumento para juicio de experto 2

ucv

UNMIVENRSIDAD CESAR VALLEIO

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION: JUICIO DE EXPERTOS

Titulo de la Tesis: Clima organizadional y desempeno laboral de |a subgerencia
de geslion de riesgo de desasires de la Municipalidad de Ate 2022

Instrucciones: Luego de analizar y cotejar el instrumento de investigacion con los
documentos que se le adjunta, le solicitamos que en base a su expernencia y
criterio profesional valide dicho instrumento para su posterior aplicacion.

Nola: Para cada criterio considere la escala del 1al 5

Critericsde (1 |2 |3 (4|5 Argumento Observaciones
validez
Valikdez de| X
conlenido
Validez de| X
cnteno
Validez de X
constructo
Total, parcial X
Total
Puntuaciones:
De1a11:Noes valido reformuUlar .........ccciuiiiiiiiiiiieieiiiiciaacssenncaasssssaansssnns
De12al 14: NO es vARO MOBIICEE ... .......viiiuiiiiiiiiiiiiiiiiciiiiasiessiesssiiaiesasins

DS el 1T Eavilila MO . . e R R R
De 18 al 20: Es vélidoaplicar ..................... e SN e iy S s SO e

Apellidos y | Ing. M. Sc Lus Alberto Nihez Alejos
Nomiee

Grado Académico | Maesiro

Meancidn Maestro en Crencazs de b Educacidn

Ing. M. Sé. Luis Alberto Nisfez Alejs
Especialidad Macstro en Ciencias de In Educacion



Anexo 7

Documento de constancia de juicio de experto 2

ucv

UNIVERSIDAD CESAR VaLLEl0

CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO

Yo. Luis Alberto Nufez Alejos, con DNI N. 23012804 A través del presente
documento certifico que realice el juicio de expertos al presente instrumento
disefiado por el graduado Honoric Paredes Victor, para obtener el grado de
Maestro, en la Universidad César Vallejo, para la investigacion titudlada “Clima
Organizacional y Desempeno Laboral de la Subgerencia de Gestion de Riesgo
de Desastres de la Municipalidad de Ate 2022", requisito fundamental para optar
el grado de Maestro en Gestién Pdblica,

Lima, 04 de junio del 2022

Atentamente

Especialslad Maestro en Crencias de la Educacion



Anexo 8

Documento de validacion de encuesta para juicio de experto 3

ucv

UNIVERSIDAD CESAR VALLENO

VALIDACION DE ENTREVISTA: JUICIO DE EXPERTOS

Indicaciones: Sefior especialista se le pide su colaboracién para que luego de un
nguroso analisis de los items que conforman el instrumento que le mostramos,
marque con una “x" en el recuadro que considere conveniente y de acuerdo a su
experiencia y espedalidad profesional, denotando si cuenta o no con los
requisitos minimos de formulacion para su poslerior aphicacion,

Nota: Para cada pregunta

1: Nunca 2: Casi nunca 3. A veces

Siempre

4: Casl siempre 5.

Nro.

TEMS

n|

CLIMA ORGANIZACIONAL
DIMENSION: SOCIAL

Casl

L Te senles a gusto con us companencs de
trabajo?

(Existe conflicto entre ef personal que labora
on ia Municipalidad?

LExisio buena comunicacion y empatia enire
los compafieros de rabajo?

¢ Sientes motivacion y ganas de trabajar dia
aca?

< Sabes a donde dingiree Cuando lienes un
problema de rabajo?

£ Consxleras que tu jefe es fexible y justo
ante las peticiones gue sclictas?

LPor parte de la direccsdn ta han hacho un
reconocimpento por tus esfluerzos al alcanzar
las metas de la insbtucdn?

LLoa drecivos/supenares iInmediacos
reaccionan de manara positva anke n
nuevas idaas?

DIMENSION: VALORES

Siempre

ZLa empeesa promueve Ia COCPeracion entre
&l personal y apreda los apones de mejpora?

10

LLa municipalicad fomenta entre sus
compaferas los valores corporativos




alineadns oon SU ehoa personal ?

11

450 sepnbe Lid, Orgulloso de irabajar en su
organizacion?

12

.. Conssdera Ud.que labora de manara
armoniosa y empadtica con o propdsibo de
phinmer Gpimes resuliados 7

13

£ Tu e conocs fus punios Tuemaes y os hace

A

14

45 fu jele despide a alguisn es porgus esa
peErsana s o mereos?

15

A SIEMpIE QUE S INECka Un trabajo 5e bene
clandad de aimo &8 va a realizar?

16

£ El bralo de ks superiones Riacia us
trabagadores es con respein?

DMEMSION: CULTURAL

Casl

Casl

Slampra

17

paplica Ud [a misidn y weson de ka
Kunicipalidsd &n sus acimidades?

18

4Conoce o Reglamento o ineamiemos de su
Empresa’

1B

¢ Conoca la razin de las actividades de su

Empresa’

20

£ Conioce los objetivos de |a smpresa donde
labpra™

21

£ Tu insfifucidn &8 un lugar relajado para
irabagar?

22

4 Cudindo hary una vacanie primsn se busca
denbro de la misma organizacion & posible
candidalo?

23

A 1 o8 18 agrada que inbentes hacer
Ui e il i hums i s ?

24

{ Cusnkan con medics de comunicaddn

RARCUARINS para COMURICATSS: Con Oiras
dnaas?

DESEMPEND LABORAL
DIMEMSION: DESEMPEND INDIVIDUAL

Casi

Lasi

Slempre

Ald considera que ha logrado cumpir odas
g mesdasg eslablmcidas am el dmbiio labonal 7

.:_EI'I |8 M evaluscidn de dessmpsaio L.
E=td conforme con su evaluscion?




Fi

£ Fropone Ud. con reguiandad cporfunidades
de mejora ante un hallargo negatvo en su
BT prasas

2B

£Maniliesta a su empleador alguna
expeciaiva rdaconada a su labor?

29

£ Nenes muchs trabags y pooa Bempd para
malzaric?

30

cFara desempefar 158 fundcones de tu
puesio lienes que hacer un esfuszo

adicaonal y refarie en & rabajo?

a1

JPuedes contar con una felicfacisn cuando
ronlizoa beon ta trabogps™

a2

i T8 ofrecan aporunidacss de hecimeanio
cogritivo destino de la empresa?

DIMENSION; DESEMPEND GRUPAL

Munra

Cani

Caxi

Rinmprms

33

L Conakders Ud. Que sU equpo da frabajo
resushee adecuadarmnenls los prablemas que
g& pusdan presentar en 2 rabao dano?

;Esta Ud. conforme con la evaluacdn de
decampaiio & su equips de rehajo?

35

& Conaidera que Bu equipo de trabajo
presenta ideas innovadoras segun la
actividad de su empresa™

36

LGumipla 30 aquips de mebas hodas les
actividades encomeandadas por su empresa’?

v

¢ Cusindo @go sale mal ustedes coimigen &
motivo del ermor de manera que = problema
el WINEI'SE B SLIDR00T 7

38

a9

LENCUEMITAE GRaY0 y GONAANZA para al
desarolio de fus aclividades en bus
Supenores”

(LA empresa realiza acividades deporhvas
paseds. Nedlss y o activdades de
diwarsidn?

4l

2 Se dispone de un sistema de seguimienio y
rrevind e s achyidaces?




---------------------------------------------------------------------------------------------------------

Apellidos y Nombre Juliane Cristins Alvarez Rodrguez

Grado Académico Magister

Mencién Gerencia de proyoctos empresariales




Anexo 9

Documento de validacion de instrumento para juicio de experto 3

ucv

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION: JUICIO DE EXPERTOS

Titulo de la Tesis: Clima organizadonal y desempefo laboral de |a subgerencia
de gestion de riesgo de desastres de la Municipalidad de Ate 2022

Instrucciones: Luego de analizar y cotejar el instrumento de investigacion con los
documentos que se le adjunta, le solicitamos que en base a su expenencia y
criterio profesional valide dicho instrumento para su posterior aplicacion.

Nota: Para cada criteric considere |a escala del 1al

Criteriosde |1 |2 |3 (4|5 Argumenio Observaciones
valde?

Validez de X

contenido

Validez de X

S

Validez de X

constructo

Total, parcial X

Total

Puntuaciones:

D832 117 No @6 VEIKIO NFOTNTRIEAD . o« coxabsassicndssie vt onnnassstuias skksntion d8aaus s ciks

De:12:2 145 NO 08 VIO MOMIRORE ;.. o s a5 el Sesammiman s ndan e s o s b A i RPN

De 158l 17: E8 YAUDO MBJOFAT ...........ouiiiiimianimmiieiminisiisssienssstsresensnsiessnnnnis

De 18 al 20: Es valido aplicar ............ I e et A RSk dee s b oS h N

Apellidos y | Juliana Cristina Alvares Rodriguez

Grado Académico | Magister

Mancidn Gerencis de proyecios empeaarislo




Anexo 10

Documento de constancia de juicio de experto 3

UCv

UNIVERSIOAD CESAR VALLENO

CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO

Yo, Juliana Cristina Alvarez Rodriguez, con DNI N. 09304074 A través del
presente documento certfico que realice el juicio de expertos al presente
instrumento disenado por el graduado Monono Paredes Victor, para obtener el
grado de Maestro, en la Universidad César Vallejo, para la investigacion titulada
“Clima Organizacional y Desempefio Laboral de la Subgerencia de Gestion de
Riesgo de Desastres de la Municipalidad de Ate 2022", requisito fundamental
para optar el grado de Maestro en Gestién Publica.

Lima, 02 de junio del 2022

Atentamente

.mm:ﬁ
. DA GUMetTe



Anexo 11

Carta de solicitud para autorizar investigacion en la Municipalidad de Ate

POSGRADO

Vosrumionas (1)as va. it @

“Afo de! Fortalecimiento de la Soberania Nacional®

Lima, 16 de Junio del 2022

Sedtor (a):

Lic. Mario Ortiz Lozano

Gerente de Desarrollo Econdmico
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ATE

Nede Carta - 127 - 2022 - UCV - VA - EPG -~ FOSLO3/)
Asunto : Solicita autorizacidn para realizar investigacién
Referencia . Solicitud del interesado de fecha: 16 de junio del 2022

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarla cordialmente y al mismo tiempo
augurarle éxitos en la gestion de la institucidn a la cual usted representa,

Luego para comunicarle que 13 Unidad de Posgrado de 13 Universidad César
Vallejo Filial Lima Ate, tiene los Programas de Maestrla y Doctorado, en diversas
menciones, donde los estudiantes se forman para obtener el Grados Académico de
Maestro 0 de Doctor segun el caso.

Para obtener el Grado Académico corréspondiente, los estudiantes deben
elaborar, presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacidn Cientifica (Tesis),

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacién:

1) Apellidos y nombres de estudiante: Honorio Paredes Victor

2) Programa de estudios : Maestria

3) Mencion : Gestion Publica

4) Ciclo de estudios : Tercer ddo

5) Titulo de ka investigacion : “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL DE LA SUBGERENCIA DE GESTION DE RIESGO DE DESASTRES DE LA
MUNICIPALIDAD DE ATE 2022."

Debo senialar que los resultados de [a investigacion a realizar benefician al
estudiante investigador como también a la institucién donde se realiza & investigacidn,

Por tal motlvo, solicito a usted se sirva autorizar la realizaclon de [a Investigacion
en B Institucldn que usted dirige.

Atentamente,




Anexo 12

Carta de aceptacion de la investigacion en la Municipalidad de Ate

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Ate, 16 de junio de 2022,

Carta N° 86.2022.MDA/GDE

Sefiora:

Dra. Helga Ruth Majo Marrufo

Jefa de la Escuela de Postgrado Campus Lima Ate
Universidad César Vallejo.

ASUNTO  : AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION.
REFERENCIA: Solicitud de fecha 16.06.2022,

Por medio de |a presente, reciba mi cordial saludo asimismo atendiendo
& su documento de la referencia le comunico que se da por AUTORIZADO la
realizacion de la investigacion titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral de la subgerencia de gestion de riesgo de desastres de la Municipalidad
de Ate, 2022°, del alumno VICTOR HONORIO PAREDES, estudiante de
Maestria con mencién en Gestion Piblica, de su representida institucion. por
o cual se le brindard todas las faciidades para el cumplimiento de dicho
objetivo en la Gerencia de Desarrolio Econdmico (SGGRD) de la Municipalidad
distrital de Ate.

Sin otro particular me despido de Usted, no sin anles expresarle mis
muestras de estima personal.

Alentamente,

Lic. Mano Hoa{omo Ortiz Lozano
Gerente de Desarrollo Econémico



1617 18(19(20(21({22(23(24|25|26|27|28|29|30|31|32|33|34|35|36|37|38|39|40

Anexo 11

1/2|3|/4|5(/6(7(8/9|10|11|12|13|14|15

2

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

255211111
355242122
4 33445122
42254441414

4

5
2
1
4
3
2
1
4
3

522444454
455211111
555242122
433445122
544454132
555211111
455242122
433445122
444454132
555211111
555242122
4 115543424
522554555
522553233
4 335513233
322554455
533445122
444454132

1
5
5
5
5

4
3

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
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1
2
3
1
1
2
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1
5
5
4
3
5
1
2
3
1
1
2
3
1
1
2
5
2

533423123
333445122
4 44454132
355211111
455242122
533445122
544454132
455211111
555242122
4 33445122
544454132
411555555
4 335554335
533454445
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1
4
3
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4
3
5
5
4
5
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255211111
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355242122
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1
4
3

1
4
3
2
1
4
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65
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1
4
3
5
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1
5
3
5
3
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5
5
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1
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1
4
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Anexo 12

Cuadro en Excel de las encuestas en la plataforma de Google Form

. DESEMPENO DESEMPENO CLIMA

Genero | SOCIAL DI INDIVIDUAL  P* ~ GRUPAL  P° oRrcaNizacionaL V4

Masculino Bajo 18 Muy bajo 12 Bajo 16 Medio 21 Bajo 19 Bajo 46 Bajo 40
Femenino Medio 24 Bajo 16 Medio 28 Medio 26 Medio 25 Medio 68 Medio 51
Femenino Medio 26 Medio 25 Alto 31 Medio 22 Alto 30 Medio 82 Medio 52
Masculino Alto 29 Alto 32 Alto 34 Alto 29 Alto 31 Alto 95 Alto 60
Masculino Alto 30 Alto 31 Alto 29 Medio 26 Alto 32 Alto 90 Alto 58
Masculino Bajo 20 Muybajo 12 Bajo 16 Medio 21 Bajo 19 Bajo 48 Bajo 40
Masculino Medio 26 Bajo 16 Medio 28 Medio 26 Medio 25 Medio 70 Medio 51
Masculino Medio 26 Medio 25 Alto 31 Medio 22 Alto 30 Medio 82 Medio 52
Masculino Alto 30 Bajo 20 Alto 32 Medio 24 Medio 27 Medio 82 Medio 51
Masculino Medio 21 Muybajo 12 Bajo 16 Medio 21 Bajo 19 Bajo 49 Bajo 40
Masculino Medio 25 Bajo 16 Medio 28 Medio 26 Medio 25 Medio 69 Medio 51
Masculino Medio 26 Medio 25 Alto 31 Medio 22 Alto 30 Medio 82 Medio 52
Masculino Alto 29 Bajo 20 Alto 32 Medio 24 Medio 27 Medio 81 Medio 51
Masculino Medio 21 Muybajo 12 Bajo 16 Medio 21 Bajo 19 Bajo 49 Bajo 40
Masculino Medio 26 Bajo 16 Medio 28 Medio 26 Medio 25 Medio 70 Medio 51
Masculino Medio 27 Alto 34 Alto 36 Alto 31 Alto 32 Alto 97 Alto 63
Masculino Alto 33 Muyalto 40 Muy alto 39 Alto 33 Muy alto 39 Muy alto 112 Alto 72
Masculino Medio 27 Alto 29 Alto 32 Alto 30 Alto 32 Alto 88 Alto 62
Masculino Medio 28 Alto 34 Alto 36 Alto 33 Alto 33 Alto 98 Alto 66
Masculino Alto 30 Muyalto 40 Alto 31 Alto 30 Alto 30 Alto 101 Alto 60
Masculino Medio 27 Medio 25 Alto 31 Medio 22 Alto 30 Medio 83 Medio 52
Masculino Alto 29 Bajo 20 Alto 32 Medio 24 Medio 27 Medio 81 Medio 51
Femenino Medio 21 Muybajo 12 Bajo 16 Medio 21 Bajo 19 Bajo 49 Bajo 40
Masculino Medio 26 Bajo 16 Medio 28 Medio 26 Medio 25 Medio 70 Medio 51
Masculino Medio 27 Medio 25 Alto 31 Medio 22 Alto 30 Medio 83 Medio 52

Masculino Alto 30 Bajo 20 Alto 32 Medio 24 Medio 27 Medio 82 Medio 51



Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Femenino
Femenino
Masculino
Masculino
Femenino
Femenino
Femenino
Masculino
Femenino
Masculino
Femenino
Femenino
Masculino
Femenino
Masculino
Masculino
Femenino
Femenino
Femenino
Masculino
Masculino
Femenino
Femenino
Masculino
Femenino
Femenino
Femenino

Bajo
Medio
Medio
Medio
Alto
Alto
Alto
Alto
Alto
Bajo
Medio
Medio
Alto
Bajo
Medio
Medio
Alto
Medio
Medio
Medio
Alto
Alto
Medio
Alto
Medio
Medio
Alto
Bajo
Medio
Medio
Alto
Bajo
Medio
Medio

20
26
26
28
30
32
31
32
30
20
26
25
29
19
25
26
30
21
25
22
29
34
28
34
23
25
29
19
25
27
30
20
26
26

Muy bajo
Bajo
Medio
Bajo
Muy alto
Muy alto
Alto

Alto

Alto

Muy bajo
Bajo
Medio
Bajo
Muy bajo
Bajo
Medio
Bajo
Muy bajo
Bajo
Bajo

Alto

Muy alto
Alto

Muy alto
Medio
Medio
Bajo
Muy bajo
Bajo
Medio
Bajo
Muy bajo
Bajo
Medio

12
16
25
20
37
38
35
32
34
12
16
25
20
12
16
25
20
12
16
16
30
38
32
39
22
25
20
12
16
25
20
12
16
25

Bajo
Medio
Alto
Alto
Alto
Alto
Alto
Alto
Alto
Bajo
Medio
Alto
Alto
Bajo
Medio
Alto
Alto
Bajo
Medio
Medio
Alto
Muy alto
Alto
Alto
Bajo
Alto
Alto
Bajo
Medio
Alto
Alto
Bajo
Medio
Alto

16
28
31
32
36
36
36
32
32
16
28
31
32
16
28
31
32
16
28
28

37
33
35
19
31
32
16
28
31
32
16
28
31

Medio
Medio
Medio
Medio
Alto
Alto
Alto
Medio
Alto
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Alto
Medio
Alto
Bajo
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio

21
26
22
24
32
29
30
27
32
21
26
22
24
21
26
22
24
21
26
26
28
36
28
34
20
22
24
21
26
22
24
21
26
22

Bajo
Medio
Alto
Medio
Muy alto
Muy alto
Alto
Alto
Alto
Bajo
Medio
Alto
Medio
Bajo
Medio
Alto
Medio
Bajo
Medio
Medio
Alto
Muy alto
Alto
Alto
Medio
Alto
Medio
Bajo
Medio
Alto
Medio
Bajo
Medio
Alto

19
25
30
27
38
38
31
30
36
19
25
30
27
19
25
30
27
19
25
25
30
39
30
36
25
30
27
19
25
30
27
19
25
30

Bajo
Medio
Medio
Medio
Alto
Alto
Alto
Alto
Alto
Bajo
Medio
Medio
Medio
Bajo
Medio
Medio
Medio
Bajo
Medio
Medio
Alto

Muy alto

Alto
Alto
Medio
Medio
Medio
Bajo
Medio
Medio
Medio
Bajo
Medio
Medio

48
70
82
80
103
106
102
96
96
48
70
81
81
47
69
82
82
49
69
66
89
109
93
108
64
81
81
a7
69
83
82
48
70
82

Bajo
Medio
Medio
Medio
Alto
Alto
Alto
Alto
Alto
Bajo
Medio
Medio
Medio
Bajo
Medio
Medio
Medio
Bajo
Medio
Medio
Alto
Muy alto
Alto
Alto
Medio
Medio
Medio
Bajo
Medio
Medio
Medio
Bajo
Medio
Medio

40
51
52
51
70
67
61
57
68
40
51
52
51
40
51
52
51
40
51
51
58
75
58
70
45
52
51
40
51
52
51
40
51
52



Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino

Masculino
Femenino
Femenino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino

Alto
Alto
Alto
Alto
Medio
Alto

Bajo
Medio
Medio
Alto
Bajo
Medio
Medio
Alto
Bajo
Medio
Alto
Medio
Alto
Medio
Alto
Medio
Medio
Bajo
Medio
Medio
Medio
Bajo
Medio

30
31
32
32
26
31

18
24
26
29
18
24
26
29
18
24
31
22
29
28
29
26
27
19
25
26
27
19
25

Bajo
Muy alto
Alto
Alto
Alto
Alto

Muy bajo
Bajo
Medio
Bajo
Muy bajo
Bajo
Medio
Bajo
Muy bajo
Bajo

Alto
Medio
Muy alto
Alto
Medio
Medio
Bajo
Muy bajo
Bajo
Medio
Bajo
Muy bajo
Bajo

20

34
35
32
35

16
25
20

16
25
20

16
36
24

34
27
25
20

16
25
20

16

Alto

Alto

Alto

Alto
Medio
Muy alto

Bajo
Medio
Alto
Alto
Bajo
Medio
Alto
Alto
Bajo
Medio
Alto
Medio
Alto
Alto
Alto
Alto
Alto
Bajo
Medio
Alto
Alto
Bajo
Medio

32
36
35
36
27

16
28
31
32
16
28
31
32
16
28
32
28
36
33
30
31
32
16
28
31
32
16
28

Medio
Alto
Alto
Alto
Alto
Alto

Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Alto

Medio
Alto

Alto

Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio

24
32
31
32
29
32

21
26
22
24
21
26
22
24
21
26
31
23
31
30
25
22
24
21
26
22
24
21
26

Medio
Muy alto
Muy alto
Alto
Medio
Alto

Bajo
Medio
Alto
Medio
Bajo
Medio
Alto
Medio
Bajo
Medio
Alto
Medio
Muy alto
Alto
Alto
Alto
Medio
Bajo
Medio
Alto
Medio
Bajo
Medio

27
39
38
33
27
35

19
25
30
27
19
25
30
27
19
25
32
24
40
32
29
30
27
19
25
30
27
19
25

Medio
Alto
Alto
Alto
Alto
Alto

Bajo
Medio
Medio
Medio
Bajo
Medio
Medio
Medio
Bajo
Medio
Alto
Medio
Alto
Alto
Alto
Medio
Medio
Bajo
Medio
Medio
Medio
Bajo
Medio

82
105
101
103

85
104

46
68
82
81
46
68
82
81
46
68
99
74

105
95
86
82
79
47
69
82
79
47
69

Medio
Alto
Alto
Alto
Medio
Alto

Bajo
Medio
Medio
Medio
Bajo
Medio
Medio
Medio
Bajo
Medio
Alto
Medio
Alto
Alto
Medio
Medio
Medio
Bajo
Medio
Medio
Medio
Bajo
Medio

51
71
69
65
56
67

40
51
52
51
40
51
52
51
40
51
63
47
71
62
54
52
51
40
51
52
51
40
51



Femenino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Femenino
Femenino
Masculino
Masculino
Femenino
Femenino
Femenino
Masculino
Femenino
Masculino
Femenino
Femenino
Masculino
Femenino
Masculino
Masculino

Medio
Medio
Medio
Alto
Alto
Alto
Medio
Medio
Alto
Bajo
Medio
Medio
Alto
Medio
Medio
Medio
Alto
Medio
Medio
Medio
Alto
Bajo
Medio
Medio
Alto
Medio
Medio

26
27
27
31
29
30
24
26
29
18
24
26
29
25
28
23
32
23
23
28
31
18
24
26
31
22
27

Medio
Bajo
Medio
Muy alto
Bajo
Alto
Medio
Medio
Bajo
Muy bajo
Bajo
Medio
Bajo
Medio
Alto
Medio
Alto
Medio
Bajo
Alto
Muy alto
Muy bajo
Bajo
Medio
Muy alto
Medio
Alto

25
20
28
37
20
32
24
25
20
12
16
25
20
24
31
25
33
24
17
31
40
12
16
25
39
26
30

Alto
Alto
Alto
Alto
Alto
Alto
Medio
Alto
Alto
Bajo
Medio
Alto
Alto
Medio
Alto
Medio
Alto
Medio
Medio
Alto
Muy alto
Bajo
Medio
Alto
Muy alto
Medio
Medio

31
32
32
34
32
32
24
31
32
16
28
31
32
28
32
27
36
24
22

40
16
28
31

22
27

Medio
Medio
Alto

Alto

Medio
Alto

Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Alto

Alto

Medio
Medio
Medio
Medio
Alto

Alto

Medio
Medio
Medio
Alto

Medio
Medio

22
24
29
36
24
30
24
22
24
21
26
22
24
30
30
22
27
23
21
30
34
21
26
22
32
23
27

Alto
Medio
Alto
Muy alto
Medio
Alto
Bajo
Alto
Medio
Bajo
Medio
Alto
Medio
Medio
Alto
Medio
Alto
Medio
Bajo
Alto
Muy alto
Bajo
Medio
Alto
Alto
Medio
Medio

30
27
31
37
27
32
20
30
27
19
25
30
27
24
32
27
31
24
20
32
40
19
25
30
35
23
28

Medio
Medio
Alto
Alto
Medio
Alto
Medio
Medio
Medio
Bajo
Medio
Medio
Medio
Medio
Alto
Medio
Alto
Medio
Medio
Alto
Muy alto
Bajo
Medio
Medio
Alto
Medio
Medio

82
79
87
102
81
94
72
82
81
46
68
82
81
77
91
75
101
71
62
89
111
46
68
82
108
70
84

Medio
Medio
Alto
Muy alto
Medio
Alto
Medio
Medio
Medio
Bajo
Medio
Medio
Medio
Medio
Alto
Medio
Alto
Medio
Medio
Alto
Muy alto
Bajo
Medio
Medio
Alto
Medio
Medio

52
51
60
73
51
62
44
52
51
40
51
52
51
54
62
49
58
47
41
62
74
40
51
52
67
46
55



Femenino
Femenino
Femenino
Masculino
Masculino
Femenino
Femenino
Masculino
Femenino
Femenino
Femenino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Femenino
Femenino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino

Medio
Medio
Bajo
Alto
Alto
Bajo
Medio
Medio
Alto
Medio
Medio
Alto
Alto
Medio
Bajo
Medio
Medio
Alto
Medio
Alto
Medio
Medio
Medio
Medio
Bajo
Medio
Medio

22
25
14
30
29
20
23
25
29
25
25
30
30
26
18
24
26
29
23
31
24
28
28
28
20
25
24

Bajo

Alto

Bajo
Muy alto
Bajo
Muy bajo
Bajo
Medio
Bajo

Alto
Medio
Muy alto
Alto
Medio
Muy bajo
Bajo
Medio
Bajo

Alto

Alto
Medio
Alto
Medio
Muy alto
Muy bajo
Bajo
Medio

25
20
35
27

30
28

16
25
20
30
34
22

25

Muy bajo
Alto
Bajo
Muy alto
Alto
Bajo
Medio
Alto

Alto

Alto
Medio
Muy alto
Alto

Alto
Bajo
Medio
Alto

Alto

Alto

Alto

Alto

Alto

Alto
Muy alto
Bajo
Medio
Alto

32
16
40
32
16
28
31
32
34
26
40
33
35
16
28
31
32
32
35
31
34
33
39
16
28
31

Medio
Medio
Bajo
Alto
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Alto
Alto
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Alto
Medio
Medio
Medio

23
25
15
34
24
21
26
22
24
24
28
33
30
24
21
26
22
24
24
27
26
28
27
34
21
26
22

Muy bajo
Alto
Bajo
Muy alto
Medio
Bajo
Medio
Alto
Medio
Medio
Medio
Muy alto
Medio
Medio
Bajo
Medio
Alto
Medio
Alto

Alto
Medio
Alto
Medio
Muy alto
Bajo
Medio
Alto

12
34
13
40
27
19
25
30
27
27
24
40
26
27
19
25
30
27
32
32
21
32
27
37
19
25
30

Bajo
Alto
Bajo
Muy alto
Medio
Bajo
Medio
Medio
Medio
Alto
Medio
Muy alto
Alto
Alto
Bajo
Medio
Medio
Medio
Alto
Alto
Medio
Alto
Alto
Alto
Bajo
Medio
Medio

54
88
46

110
81
48
67
81
81
94
78

110
93
89
46
68
82
81
85

100
77
98
89

105
48
69
80

Bajo
Alto
Bajo
Muy alto
Medio
Bajo
Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Muy alto
Medio
Medio
Bajo
Medio
Medio
Medio
Medio
Alto
Medio
Alto
Medio
Alto
Bajo
Medio
Medio

35
59
28
74
51
40
51
52
51
51
52
73
56
51
40
51
52
51
56
59
47
60
54
71
40
51
52



Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino
Masculino

Medio
Bajo
Medio
Medio
Medio
Medio
Alto

28
20
23
24
27
24
35

Bajo
Muy bajo
Medio
Alto

Alto
Medio
Muy alto

20

24
29
30
23

Alto
Bajo
Medio
Alto
Medio
Medio
Muy alto

32
16
25
30
28
25
40

Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Bajo
Alto

24
21
28
25
27
20
36

Medio
Bajo
Medio
Medio
Alto
Medio
Muy alto

27
19
23
28
30
25

Medio
Bajo
Medio
Medio
Alto
Medio

Muy alto

80
48
72
83
85
72

114

Medio
Bajo
Medio
Medio
Alto
Medio
Muy alto

51
40
51
53
57
45
76



Anexo 13

Imagenes de encuesta realizada online

Encuesta de Clima organizacional y
desempenio laboral en la Municipalidad
de Ate-2022.

Buenos dias, tardes, noches. Mi nombre es Victor Honorio Paredes, Gracias por participar
en esta encuesta . Previamente deberd consignar su consentimiento informada,
declarando que ha sido informado e invitado a participar en una investigacién denominada
“Clima Organizacional y Desempefio Laboral en la Municipalidad

de Ate”, éste es un proyecto de investigacion el cual busca conocer la relacion existente
entre el desempefio laboral y el clima organizacional , sé que mi participacion aportara
para el objetivo del estudio, y consistird en responder una encuesta de 40 preguntas. Se
me ha explicado que la informacién registrada sera confidencial, y que los nombres de los
participantes serd andnimo, esto significa que las respuestas no podran ser conocidas por
otras personas ni tampoco ser identificadas en la fase de publicacién de resultados.
Asimismo, sé que puedo negar mi participacién o retirarme en cualquier etapa de la
investigacion sin expresidn de causa ni consecuencias negativas para mi.

Acceder a Google para guardar el progreso. Méas informacién

*Qbligatorio



Anexo 14

Imagenes de respuestas de encuesta online

Segun texto previo, consentimiento informado, declaro: *

@ Si. Acepto voluntariamente participar en este estudio y he recibido una copia del
presente documento.

O Mo. Acepto voluntariamente participar en este estudio y he recibido una copia del
presente documento.

Marque Ud. su genero *

(®) Femenino

O Masculino

i Te sientes a gusto con tus compafieros de trabajo? *

O Munca

O Casinunca

(@) Aveces
() casisiempre

O Siempre



i Existe conflicto entre el personal que labora en la Municipalidad? *

O MNunca

@ Casi nunca

O A veces

O Casi siempre

O Siempre

i Existe buena comunicacion y empatia entre los companeros de trabajo? *

O MNunca

O Casi nunca

@ A veces

O Casi siempre

O Siempre

i Sientes motivacion y ganas de trabajar dia a dia? *

O MNunca

O Casi nunca

@ A veces

O Casi siempre

O Siempre



;Sabes a donde dirigirse cuando tienes un problema de trabajo? =

() Munca

O Casi nunca

{:'l A veces

@ Casi siempre

() siempre

JConsideras que tu jefe es flexible v justo ante las peticiones gue solicitas? *

() Munca

O Casi nunca

O A veces

':::' Casi siempre

[:jl Siempre

iPar parte de la direccién te han hecho un reconocimiento por tus esfuerzos al -
alcanzar las metas de la institucion?

O MNunca

':::' Casi nunca

[:jl A veces

() Casisiempre

O Siemnpre



iLos directivos/supericres inmediatos reaccionan de manera positiva ante W
nnusvas ideas?

D Munica

I:::I Casi nunca

I:::I & veces
I:::l Casi siemprz

I:::I Siemnpre

iLa empresa promueve la cooperacion entre el personal v aprecia los aportes de *
mejora?

D Munca

I:::I Casi nunca

I:::I & veces

D Casi siempre

I:::I Siempre

iLa municipalidad fomenta entre sus companeros los valores corporativos "
alineados con su &tica personal?

I:::l Murnca

I:::I Casi nunca

I:::I A veces
I:::l Casi siempre

I:::I Siemnpre



i 5e siente Ud. Orgulloso de trabajar en su organizacion? *

I:::l Munca

I:::I Casi nunca

I:::I A veces

D Casi siempre

I:::I Siempre

i Considera Ud.gue labora de manera armonicsa y empatica con el propésito de  *
obtener optimos resultados ?

I:::I Munca

I:::I Casi nunca

D & veces

I:::I Casi siempre

I:::I Siempre

i Tu jefe conoce ws puntos fuertes y los hace notar? *

I:::I Munca

I:::I Casi nunca

I:::l & veces

I:::I Casi siempre

I:::I Siempre



50 tu jefe despide a alguien es porgue 23a persona s lo merece? *

l::l Munca

I:::I Casi nunca

l:::l A weces

(:;I Casi siempra

l::;l Siempre

i Siempre gue se inicia un trabajo se tiene claridad de como se va a realizar? *

(:;I Munica

l::l Casi nunca

l:::l A veces

I:::I Casi siempre

I:::I Siempre

iEl trato de los superiares hacia sus trabajadores es con respet? *

l::l Munca

(:;I Casi nunca

l:::l A weces

(:;I Casi giempre

l::l Siempre



iAplica Ud. la misign y visian de la Municipalidad en sus actividades? *

D Murica

I::j Casi nunca

I:::I A veces

I:::I Casi siempre

O Siempre

iConoce el Reglamento o lineamiemos de su empresa? *

l:::l Munca

O Casi nunica

D A veces

D Casi siempre

l::;l Siempre

i Conoce la razon de las actividades de su empresa? *

I:::I Murnica

I:::I Casi nunca

I:::I A veces

I:::I Casi siempre

I:::I Siempre



i Conoce los objetivos de la empresa donde labora? *

l:::l Munca

l::l Casinunca

I:::I A vecas

l:::l Casi siempre

I:::I Siempre

i Tu institucion es un lugar relajado para trabajar? *

I:::I Munca
l:::l Casinunca
l:::l A veces

l:::l Casi siempre

l::l Siempre

i Cudndo hay una vacante primero 2 busca dentro de la misma organizacion el *
posible candidato?

I::‘.I Munca

l:::l Casi nunca

l:::l A veces
I:::I Casi siempre

I:::I Siempre



ity jefe le agrada que intentes hacer w trabajo de distimas formas? *

I:::I Munca

I::l Casinunca

I:::I A veces
I:::I Casi siempre

I:::I Siempre

i Cuentan con medios de comunicacion adecuados para comunicarse con otras

dreas?

I:::I Munca

I::l Casinunca

I:::I A veces
I:::I Casi siempre

I::l Siempre

iUd. considera que ha logrado cumplir todas sus metas establecidas en el w
aémbito laboral?

I:::l Munca

I::I Casinunca

I:::I A veces
I:::I Casi siempre

I::l Siempre



iEn la thima evaluacion de desempefio Ud. Esta conforme con su evaluacion? *

D Munca

D Casi nunca

I:::I Aveces
I:::I Casi siempre

I:::I Siempre

;Propone Ud. con regularidad oportunidades de mejora ante un hallazgo negativo *
2N U empresa’

I::I Munca

I:::I Casi nunca

I:::I A veces

I::j Casi siempre

I::I Siempre

iManifiesta a su empleador alguna expectativa relacionada a su labor? *

I:::I Munca

I::I Casi nunca

D A veces

D Casi siempre

I:::I Siempre



i Tienes mucho trabajo v poco tiempo para realizarlo? *

I:::I Munca

I:::I Casi nunca

I:::I & veces

I:::I Casi siempre

I:::I Siempre

iPara desempefar las funciones de tu puesto tienes gue hacer un esfuerzo
adicional v retarte en &l trabajo?

I:::I Munca

I:::I Casi nunca

I:::I A veces

I:::I Casi siempre

I:::I Siempre

iPusdes contar con una felicitacion cuando realizas bien t trabajo? *

I:::I Munca

I:::I Casi nunca

I:::I & veces

I:::I Casi siempre

I:::I Siempre



i Te ofrecen oportunidades de crecimienta cognitivo dentro de la empresa? *

I:::I Munca

I:::I Casi nunca
[::l A veces
I:::I Casi siempre

I:::I Siemnpre

i Considera Ud. Que su equips de trabajo resuelve adecuadamente los problemas *
gue se pusdan presentar en su trabajo diario?

I:::I Munca
I:::I Casi nunca
I:::I & veces

I:::I Casi siempre

I:::I Siemnpre

iEstd Ud. conforme con la evaluacion de desemperio a su eguipo de trabajo? *

I:::I Munca
I:::I Casi nunca
I:::I A veces

I:::I Casi siempre

I:::I Siemnpre
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actividad de su empresa?

I:::I Munca
(::I Casi nunca
I:::I A veces

I:::I Casi siempre

[::I Siempre

;Cumple =u eguipo de trabajo todas las actividades encomendadas por su “
empresa’?

I:::I Munca
(::I Casi nunca
I:::I A veces

I:::I Casi siempre

I:::I Siempre

iCuando algo sale mal ustedes corrigen el motiva del eror de manera que el "
problema no vuelva a suceder?

I:::I Munca

O Casi nunca

I:::I A veces

I:::I Casi siempre

I:::I Siempre



iEncuentras apoye v confianza para el desarmalle de tus actividades en tus "
superiores?

() Munca

() Casinunca
() Aveces

() Casi siempre

I:::I Siempre

iLa empresa realiza actividades deportivas, paseos, fiestas v otras actividades *
de diversion?

D Munca

I:::I Casi nunca

I:::I A veces
[::I Casi siempre

I:::I Siempre

i5e dispone de un sisterna de seguimiento v control de las actividades? *

I::I Munca

I:::I Casi nunca

I:::I A veces
I:::I Casi siempre

I:::I Siempre



Anexo 15

Analisis de Cronbach’s

Reliability Analysis

Scale Reliability Statistics

Cronbach's o

scals 0.950

Nofe. items '2', '3, 29",
and '31' correlate
negatively with the total
scale and probably should
be reversed

2]




Anexo 16
Figura 2

Género de los colaboradores en la Municipalidad de Ate

Masculino

Femenino

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00%

Nota: elaboracién propia a través del software Spss



Anexo 17
Figura 3

Variable 1: Clima organizacional

Bajo

Medio

Alto

Muy alto

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

Nota: Elaboracion propia mediante el software Spss



Anexo 17
Figura 4

Dimensién 1: Dimension Social

Bajo

Medio

7%

Alto

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

Nota: Elaboracién propia mediante el software Spss



Anexo 18
Figura 5

Dimensién 1: Dimensién valores

Bajo l 31,33%

Alto I 19,33%

Muy alto 10,00%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00%

Nota: elaboracion propia mediante el software Spss



Anexo 19
Figura 6

Dimensién 1: Dimensién cultura

Muy bajo M 0,67%

Bajo | 16,00%

I

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

Nota: elaboracion propia mediante el software Spss

Anexo 20
Figura 7

Variable 2: Desempefio laboral

Bajo 16,00%

Muy alto

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00%



Nota: elaboracién propia mediante el software Spss

Anexo 21
Figura 8

Dimension 2: Desempefio individual

Bajo [ 2,00%

Medio

Alto

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00%

Nota: elaboracion propia mediante el software Spss



Anexo 22
Figura 9

Dimension 2: Desempefio grupal

Muy bajo h 0,67%

Bajo I 16,67%

Muy alto

0,00% 5,00% 10,00%  15,00% 20,00  25,00% 30,00 35,00% 40,00%  45,00%

Nota: elaboracién propia mediante el software
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