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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre
las variables clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de una
entidad municipal del distrito Alto de la Alianza - Tacna, 2022. El tipo de
investigacion fue de tipo basico, enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-correlacional
y disefio no experimental con corte transversal. La poblacidn estuvo constituida por
147 trabajadores y una muestra de 104 participantes, derivado por un muestreo
probabilistico de forma aleatoria simple. La técnica de recoleccion de datos fue la
encuesta mediante la aplicacion de los instrumentos, el cuestionario de clima
organizacional y el de desempefio laboral, ambos de elaboraciéon propia y
destinados a medir las variables. Los resultados indican que el 81,7% de los
trabajadores consideran que hay buen clima organizacional y el 74,0% considera
que hay un alto desempefio laboral, asi mismo se obtuvo un valor de Rho de
Spearman 0,754 (p-valor<0,05), en la entidad municipal del distrito Alto de la
Alianza- Tacna. Concluyendo que exista relacion directa y alta entre el clima

organizacional y el desempefio laboral en la entidad municipal analizada.

Palabras clave: clima organizacional, desempeiio laboral, entidad municipal
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Abstract

The main objective of this research was to determine the relationship between the
variable’s organizational climate and job performance of workers of a municipal
entity in the Alto de la Alianza-Tacna district, 2022. The type of research was basic,
quantitative approach, descriptive level -correlational and non-experimental cross-
sectional design. The population consisted of 147 workers and a sample of 104
participants, derived by simple random probabilistic sampling. The data collection
technique was the survey through the application of the instruments, the
organizational climate questionnaire and the work performance questionnaire, both
self-made and designed to measure the variables. The results indicate that 81.7%
of the workers consider that there is a good organizational climate and 74.0%
consider that there is a high job performance, likewise a Spearman’'s Rho value of
0.754 was obtained (p-value <0, 05), in the municipal entity of the Alto de la Alianza-
Tacna district. Concluding that there is a direct and high relationship between the

organizational climate and job performance in the municipal entity analyzed.

Keywords: organizational climate, job performance, municipal entity
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I. INTRODUCCION

Desde una perspectiva internacional, de acuerdo con un informe de la
Organizacion Internacional de Trabajo (2019) existen alrededor de 1200 millones
de trabajadores por todo el mundo que no se perciben ser partes del clima
organizacional donde trabajan, estos trabajadores presentan descontentos como
son la calidad del empleo, remuneracion y las malas practicas competitivas. Segun
el andlisis de este informe se encuesté a 41 paises en los ultimos cinco afios para
examinar el grado de clima organizacional que existe, entre las diferencias mayores
notables se encontré que uno de los problemas que agrava esta variable son las
excesivas horas de trabajo, brechas salariales y la jerarquizacion.

En otras palabras, este tema afecta y repercute en la forma en como un
trabajador realiza sus funciones a raiz de la motivacién y la satisfaccion laboral que
se encuentren, por eso las organizaciones modernas deben dar la maxima prioridad
a evaluar y comprender el comportamiento de las actividades de sus empleados,
por ello, se ha convertido en un fendbmeno de investigacion colectiva de diferentes
tipos y dimensiones de climas como las personas, las reglas, la meta y la
innovacion. (Brito et al., 2020). Por otro lado, el portal de Infobae (2019) dio a
conocer un estudio que realiz6 Bumeran de México a todos suscriptores que ya se
encuentran laborando gracias a sus facilidades que ofrece la plataforma virtual,
donde descubri6 que de los encuestados un 56% no se siente comodo con el clima
organizacional laboral de su trabajo, los motivos mas resaltantes de ello fue que el
70% expresa que es por desinterés, 21% explica que hay ciertas fricciones entre
comparieros de trabajo el 13% opina que las empresas les obligan a cumplir metas
imposibles en la organizacion.

En el &mbito nacional, para el Ministerio de Educacion (2021) el clima
organizacional representa la capacidad de contar con equipos de trabajo
debidamente calificados y comprometidos, por ello realizdé un diagndstico del clima
organizacional a través de un formulario de 63 preguntas que fue aplicada a 474
colaboradores del Contrato Administrativo de Servicios (CAS) con el objetivo de
saber su grado de satisfaccion. Los resultados revelaron que un 77% percibe como

buen clima organizacional dicho municipio, lo cual lo coloca como bueno, sin



embargo, este Ministerio cree que esta realidad no se ajusta de igual forma a otras
instituciones del Estado, como por ejemplo las municipales.

Ademas, Calcina (2017) asegura que cuando se trata de conversar la
dependencia del clima en cuanto al desempefio involucra tener en cuenta las
consecuencias que puede traer en la forma de comportarse y la disposicion que
tiene, ya que converger las percepciones que tienen los trabajadores de su entorno
laboral es aspecto vital para estructurar los mecanismos, los reconocimientos, las
decisiones que ejerce la directiva y las barreras burocraticas. Por su lado, Gonzales
et al. (2021) expresaron que el clima organizacional a nuestro pais sigue siendo un
tema de poca importancia en las organizaciones publicas luego de realizar un
analisis documental a 15 documentos entre articulos cientificos y académicos en el
portal web Scielo, ademas la falta de estudios previos del tema, debido a que el
tema se considera medianamente nuevo en el sector publico, mientras que para el
sector privado existe mayores evidencias académicas.

Concerniente al contexto local, la municipalidad distrital de Alto de Alianza,
es una institucion publica, donde los trabajadores han visto afectada su convivencia
entre los miembros integrantes. Este ambiente ha deteriorado las relaciones
existentes debido a la mala actitud, falta de respeto en las creencias y falta de
valores, afectando asi las personales y laborales, lo cual se traduce como una falta
de clima organizacional. A raiz de esta serie de problemas, la municipalidad vio
afectada su organizacion interna, por lo que las condiciones de convivencia ya no
eran las esperadas, y es que, en los trabajadores se empez0 a bajar el rendimiento,
problemas de comunicacion, desmotivacion e incumplimiento de horarios, teniendo
como resumen un efecto en su desempefio laboral. Por lo mismo, para que se
pueda sustentar lo antes mencionado, se realizé un estudio en el Gobierno
Regional de Tacna por Nina (2018) donde evidencié como es que 80 colaboradores
se encontraban descontentos con el clima organizacional que habia en aquella
entidad, lo cual perjudicaba notoriamente a la imagen corporativa segun las
expresiones de algunos contribuyentes de la zona.

Dado a entender la situacion problematica, se formulé como problema
general: ¢ En qué medida el clima organizacional se relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto de la Alianza -

Tacna, 2022? Teniendo en cuenta los problemas especificos siguientes: (a) ¢En



gué medida la estructura organizacional se relaciona con el desempefio laboral de
los trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto de la Alianza — Tacna,
20227?; (b) ¢En qué medida el trabajo en equipo se relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto de la Alianza -
Tacna, 2022?; (c) ¢En qué medida la satisfaccion laboral se relaciona con el
desempeiio laboral de los trabajadores de una entidad municipal del Distrito Alto de
la Alianza - Tacna, 20227?; (d) ¢En qué medida la regulacion de conflictos se
relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad municipal
del distrito Alto de la Alianza - Tacna, 20227

Mencionada la descripcién del problema, esta investigacion tiene una
justificacion tedrica con base en el manejo de teorias sobre las dimensiones del
clima organizacional, en hallar los inicios y esquemas tedricos que sustenten la
investigacién, recalcando en las caracteristicas que interesaran de resefia para
comprobar la correspondencia de los dos variantes estudios que permitan
esclarecer los componentes que repercuten negativamente o positivamente en el
desemperio laboral de la entidad municipal. En consideracién a la justificacion
metodoldgica, este estudio seguira las pautas que rigen la investigacion cientifica,
para ello es que se presenta la estructura de la metodologia que aplica para su
desarrollo, para ello se extraera la informacion de los servidores administrativos de
la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza mediante un instrumento debidamente
validado y confiable, que a su vez este mismo puede ser aplicado en
investigaciones de similar indole. En la justificacion préactica, se busca promover y
mejorar el clima organizacional en la entidad municipal mencionada, donde se
expondran los posibles factores que causan este problema, para lo cual, los
trabajadores deben tomar conciencia de su conducta y empezar a relacionarse
mejor con sus compafieros de trabajo, asimismo, de tener en cuenta que de esta
forma la organizacién municipal pueda responder mejor a sus funciones propias y
cumplir con sus objetivos y deberes institucionales. Lo vinculado a la justificaciéon
normativa, se expresa mediante los parametros de la Autoridad Nacional del
Servicio Civil — Servir, la cual, instituye desarrollar el desempefio de los empleados
y la efectividad de los servicios que establece el Estado, estos mismos parametros
son los que se deben regir al lugar de investigacion mencionada para su normal y

correctamente funcionamiento.



Explicado lo anterior, se propuso el siguiente objetivo general: Determinar
la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
de una entidad municipal del distrito Alto de la Alianza - Tacna, 2022, y como
objetivos especificos: (a) Determinar la relacién entre la estructura organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad municipal del distrito
Alto de la Alianza - Tacna, 2022; (b) Determinar la relacion entre el trabajo en equipo
y el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad municipal del distrito
Alto de la Alianza - Tacna, 2022; (c) Determinar la relacion entre la satisfaccion
laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad municipal del
distrito Alto de la Alianza - Tacna, 2022; (d) Determinar la relacion entre la
regulacion de conflictos y el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad
municipal del distrito Alto de la Alianza - Tacna, 2022.

Ademas, se cuenta con las siguientes a las hipotesis de la investigacion,
hipotesis general: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto de
la Alianza - Tacna, 2022, comprendiendo las siguientes hipotesis especificas: (a)
Existe relacion significativa entre la estructura organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto de la Alianza -
Tacna, 2022; (b) Existe relacion significativa entre el trabajo en equipo y el
desemperio laboral de los trabajadores de una entidad del distrito Alto de la Alianza
- Tacna, 2022; (c) Existe relacién significativa entre la satisfacciéon laboral y el
desempeiio laboral de los trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto de
la Alianza - Tacna, 2022; (d) Existe relacion significativa entre la regulacion de
conflictos y el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad municipal del
distrito Alto de la Alianza - Tacna, 2022.



II. MARCO TEORICO

El presente apartado inicia en dos fases, se comienza con los estudios
previos acordes a la investigacion, y en la siguiente fase se describen las teorias
bases que sostienen nuestra argumentacién. Empezando con los antecedentes
internacionales, Guaméan y Jiménez (2021). Se centraron en su objetivo general de
identificar si existe alguna vinculacion entre las variantes de investigacion y cual es
el grado de correspondencia tuvieron. Se concluy6é que existe una dependencia
entre variables y la escala de valoracién fue de positiva alta, por lo tanto, se
esclarece la relevancia de aplicar un clima organizacional eficiente en las
actividades organizacionales, mejorar optimizar el desempefio laboral que
repercuta de forma positiva en el personal laboral.

De igual indole, Carrillo (2020). Se fij6 como objetivo general establecer si
existe alguna dependencia entre las variables de investigacion y qué nivel de
correspondencia tuvieron. Se concluyo que existe una dependencia entre variables
y la escala de valoraciéon fue de positiva muy alta, en ese sentido, lo expresado
contribuye en aumentar la informacién de las variantes para explicar su efecto en
la gestidn publica para establecer un aumento de importe en el desempefio laboral.

Similarmente, Lara y Cortez (2019). Se propusieron como objetivo principal
hallar si existe alguna vinculacion sobre las variantes de indagacion y cual es el
grado de correspondencia que tuvieron. Se concluy6 que existe una dependencia
entre variables y la escala de valoracion fue de positiva alta, por lo tanto, la
investigacion extrae datos importantes en cdmo se relacionan las variantes en una
organizacién del sector publico.

Igualmente, Guevara (2018) se propuso hallar la analogia entre las
variantes de estudio y cudl es nivel de dependencia existe. Se concluyd que existe
una dependencia entre variables y la escala de valoracién fue de positiva alta,
desde esta premisa se sostiene que este aporte incrementa al conocimiento de las
variantes de indagacion, expresando la relevancia respecto al clima organizacional
para generar una sensacion de bienestar en los colaboradores administrativos.

Meza (2018) busco hallar la dependencia respecto el clima organizacional
y el desempefio laboral en una institucion de educacién superior en México.

Encontré que la mayoria de los empleados (79%) considera un clima organizacional



eficiente. Concluyd que hubo relacion entre variables, asimismo, cuanto mejor sea
la variante, mas influira eficientemente en la forma de trabajo de los empleados. Se
entiende que un buen clima organizacional repercute en las horas trabajadas y
como son el tiempo en que se realizan las tareas y la efectividad con la que se
ejecuta.

En ese mismo sentido, ahora se exponen los antecedentes nacionales,
teniendo en cuenta a Chunga (2018). Se propuso encontrar la dependencia entre
sus variables de estudio y qué nivel de correlacion hubo. Se Concluyo que si existid
una correlacion entre variables y el nivel fue positivo alto, a partir de ello se puede
afirmar la importancia de tener un buen clima organizacional, con la finalidad de
incrementar la productividad de trabajo en los colaboradores del municipio.

De igual forma, Rios y Vigo (2017). Se precis6 como objetivo central
determinar la analogia entre sus variantes de estudio y qué nivel de dependencia
hubo. Concluyé que hubo analogia entre la motivacién y el desempefio laboral,
junto a un grado de correlacion positivo alto, por lo tanto, se resalta que la
motivacion laboral sirve de combustible a los empleados para cumplir con las metas
y proyecciones que se traza la organizacion.

Asimismo, Callo (2018). El objetivo central fue fijar la dependencia respecto
al clima organizacional con el desempefio laboral de una municipalidad distrital. La
conclusién principal establecié el grado de dependencia entre las variantes de
indagacion, resultd ser positivo muy alto, con este enunciado se sostiene que el
ambiente que generan los empleados por medio de sus emociones afecta los
resultados individuales de cada empleado en la organizacion.

Ademas, Melva (2020). Se propuso como meta principal establecer la
correspondencia respecto a sus variantes de estudio en el contexto de su
investigacion. Se concluy6 que la dependencia respecto al clima organizacional y
el desempefio laboral es significativa, ademas, se ubica en escala de positiva
media, a partir de ello podemos afirmar que esta investigacion resalta como la
variante uno es un elemento que trasciende en la eficacia del personal que trabaja
en la organizacion, mas aun si se trata de entidades que brindan un servicio publico.

Por ualtimo, Pecho (2019). Busco hallar la asociacion respecto a sus
variables de investigacion para conocer el grado de correlacion. Finiquitdé que hay

una asociacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral, ademas, que



se encuentra en un nivel positivo medio, a partir de ello podemos sostener que el
progreso de buenas relaciones laborales y personales ayuda positivamente al
desemperio laboral, siempre y cuando sean los gerentes o directivos quienes tomen
primero la iniciativa para generar un cambio verdadero.

En relacidn con las bases tedricas respecto al clima organizacional, desde
la posicion de Likert (1967; mencionado por Asio y Jiménez, 2020) su teoria enfatiza
que la conducta que tienen los trabajadores esta vinculada estrechamente en la
forma que lidera y orden los superiores y las condiciones con las que desarrollan
su actividad laboral, por ello sostuvo que relacién depende en como los miembros
perciben a la organizacion.

Con base a Litwin y Stinger (1978; mencionado por Pedraza, 2018)
sostuvieron que un esquema organizacional debe regirse bajo nueve dimensiones,
que son las que permiten el funcionamiento de la organizacién para que cada
miembro se sienta motivado, y esto a su vez genere una repercusion en el aumento
de la productividad, menos rotacion y mayor innovacion.

Mientras que, Schneider y Hall plantearon (1982; citado por Rozman y
Strukelj, 2020) elaboraron un modelo donde las bases del clima organizacional
estaban regidas por una serie de apreciaciones compartidas por el personal laboral,
el cual tiene en cuenta a las practicas politicas y las instrucciones de la asociacion
gue se ejecutan en el ambiente laboral.

Prosiguiendo con el sustento tedrico, en correspondencia a los estudios
académicos, ahora se detalla la investigacion que respalda al clima organizacional,
Chiavenato (2020) lo define como la manera de percibir las politicas, parametros y
ordenamientos en la organizacion impartidos por los miembros y cuél es su
percepcion de ello. Por consiguiente, el clima organizacional esta relacionado con
la directiva y sus politicas reglamentarias. Asimismo, reconoce a la estructura
organizativa, lo cual repercute sus pros y contras, incluso funciona para medir si es
el funcionamiento de la estructura es efectivo en la practica.

Igualmente, Chirinos et al. (2018) precisan que este concepto se explica
como la forma de visualizar las practicas y politicas impartidas por los integrantes
gue componen a la agrupacion, y la forma en que estos mismos se manifiestan a
través de su experiencia. Ademas, tiene una vision que no se enfoca en aspectos

particulares, sino trabajador y analizar todo en un su conjunto que, debe ser



compartida por cada miembro involucrado en la forma de hacer las cosas y respetar
los ordenamientos que existen en la organizacion. Al mismo tiempo, Semper et al.
(2019) sostuvo que las emociones y temperamento constituyan al clima
organizacional, puesto que, no todos los trabajadores pueden acatar con facilidad
o flexibilidad las normas de una institucion a la cual no estan acostumbrados.

A su vez, Rodriguez (2016) esclarece que el clima organizacional debe
comprenderse de forma individual como colectiva y que responda a un eficiente
fluo de comunicacion y eliminar las barreras burocraticas, asimismo, los
trabajadores de la entidad seran quienes formen su opinién para calificar el estado
del clima organizacional bajo sus propios términos de autonomia. Similarmente,
Bada et al. (2020) alude que cuando el clima organizacional es desfavorable, los
colaboradores y directivos puedan manifestar expresiones negativas, lo cual
repercute en el rendimiento de sus labores y por ende en las metas proyectadas de
la organizacion.

Teniendo en cuenta lo anterior, Saavedra et al. (2016) expuso que el clima
organizacional une factores relevantes para determinar una buena gestién, como
son el control, las relaciones interpersonales y la motivacion que tiene cada
trabajador para seguir con su funcionamiento normal de su trabajo. Mientras que,
Charry (2018) indic6 que la investigacion de este concepto inicia por los afios 50, y
en el mundo moderno de hoy se ha incrementado mas por conocer su
funcionamiento en las organizaciones, para optimizar estas destrezas se pueda
para desarrollar la identificacion de la instituciébn y generar un impacto directo
respecto a calidad del servicio y la identificacién de los servidores con la compaiiia.

Como lo hace notar Vargas et al. (2019) basarse en designar las funciones
y responsabilidades que debe cumplir cada integrante de la organizacion es lo que
hace un funcionamiento de la estructura organizacional, y también estar
relacionado con la habilidad que mejor maneja, puesto que, si un trabajador es
colocado en puesto con lo que mejor sabe hacer o tiene mas experiencia, sera mas
productivo y provecho, ademas, sé de sentir mas a gusto con su labor.

Mientras tanto, Rico et al. (2016) aluden que este concepto debe tener un
disefio de trabajo y esquema de distribucion, permitiendo que las actividades
encomendadas se han puesto a cargo del personal en confianza para cumplirse.

Por estas razones, Sandoval et al. (2013) creen que el clima organizacional



contiene la esencia del trabajo, el nivel compromiso del personal y el disefio de la
divisiobn de funciones de cada integrante de la organizacion. Se debe tener en
cuenta que este término mide también el conjunto de propiedades laborales
captado de forma directa o indirecta de los trabajadores.

A su vez, Iglesias et al. (2020) da a conocer que las facultades
multidimensionales del clima permite que las variantes que la integran sean
complejas e interactien entre si, por lo que es mejor no analizarlas de forma
aislada. Por ejemplo, las secuelas del clima sobre el producto de trabajo de
empleado, la productividad o la satisfaccion refuerzan; la mayoria de las veces, la
originalidad misma del climay, por lo tanto, se agregan a los origenes ya existentes.
En la opinién de Rivera y Rincon (2018) una organizacion de tipo autocratico donde
prevalece la desconfianza y cuyos empleados experimentan una disminucion en el
rendimiento, generalmente buscara fortalecer su supervision, lo que,
retroactivamente, contribuira a socavar aun mas el clima.

En este ambito, es relevante examinar las dimensiones que abarca el clima
organizacional, puesto que, para Chiavenato (2020) indica que esta variable se
compone de las siguientes dimensiones: (1) estructura organizacional, (2) trabajo
en equipo, (3) satisfaccion laboral y (4) regulacion de conflictos.

Como primera dimension se tiene a la estructura organizacional, segun
Chiavenato (2020) es un sistema que se debe implementar en cualquier
organizacién, ya que dependiendo a la ejecucion es como se cumpliran los
objetivos, teniendo en cuenta la distribucién de responsabilidades y division de las
tareas entre los diferentes niveles que constituye la agrupacion. Ademas, tomando
en cuenta Marsollier y Exposito (2017) mencionan gue son importantes para el
trabajo en equipo, pues su objetivo es delinear qué tareas deben ejecutarse y a la
persona encarga de velar por ello, asegurando asi las metas a largo y corto plazo
establecidos, por lo mismo, funciona como un mapay jerarquia para definir cuantas
personas son necesarias.

Dimension trabajo en equipo, segun Chiavenato (2020) el conjunto de las
partes individuales no significa trabajar en equipo, sino, debe ser un todo Unico,
conectado y coordinado, donde cada integrante complemente a otro. La
cooperacion es factor fundamental en el equipo que integra las habilidades

particulares de cada colaborar para cubrir las actividades que requiere la



organizacién. Por ello, este tema es el trabajo de un conjunto de individuos
encaminados en solucionar una ocupacion definida. El equipo es un "componente”
apartado en el mecanismo de quienes integren el conjunto. Para Aristizabal et al.
(2018), este concepto es primordial en el estudio multidisciplinario en este
momento, condicionalmente estimula un espacio que incentiva el compaferismo y
la solidaridad. Estos ingredientes son claras motivaciones, es en los empleados y
los integran, desempefiarse mejor en sus tareas laborales, respaldara sus
comparferos cuando los necesitan y apoyarse mutuamente, lo que da lugar a
incrementar la eficacia y utilidad (Ramos, 2012).

Dimensién satisfaccion laboral, segin Chiavenato (2020) lo conceptualiza
como la manera en que el personal trabajador se sienten comprometidos y
realizados en su trabajo, por lo tanto, se interpreta como el grado de satisfaccion
de los servidores laborales respecto a su trabajo, ademas, la satisfaccion laboral
ocurre cuando los empleados sienten que su trabajo esta asegurado y seguro. Por
su parte, De la Villa y Ganzo (2018) indicaron que este concepto es un estado
mental del empleado satisfecho con el funcionamiento de sus labores, ademas, se
muestran proactivos, eficaces y honrados a consumar los objetivos de la
asociacion. Por lo tanto, es fundamental no dejar de lado la satisfaccion del
personal, ya que disminuye la rotacion del personal, aumenta el beneficio y la
efectividad.

Dimensién regulacién de conflictos, Chiavenato (2020) indica que es la
destreza que tienen las personas para enmendar todo tipo de desacuerdo y/u
objecién que se exponen en afinidad al desempefio de las labores en el ambiente
profesional, asimismo, es una facultad de los lideres o jefes para orientar a un grupo
de trabajo a entenderse mejor entre ellos e incluso ser moderador en algunos
casos. Ademas, Abarca et al. (2020) expresa este concepto debe ejecutarse a
través de la mediacion, que es un proceso de resolucién amistosa de conflictos por
el cual las partes son llevadas a negociar en presencia de un mediador, un tercero
en el conflicto. A través de discusiones y mediacion, el mediador intentara resolver
la disputa entre ellos.

Por otro lado, en la segunda variable que es el desempefio laboral, para
Robbins y Coulter (2018) indican que esta variable es el animo que expresa el

personal laboral en correspondencia a su oficio, ello dependera que mientras mas
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a gusto siente el personal, respondera mejor a las tareas que le asigne. A su vez,
Alles (2013) consider6 que la estimacion que se ejecuta en el desempefio laboral
tiene la finalidad sustancial de afinar al sistema organizativo, el empleo efectivo de
los recursos y el firme desarrollo profesional de los trabajadores con sus labores.

Por su lado, Salas et al. (2012) resaltaron que el desempefio laboral se
manifiesta a través de las conductas de los colaboradores; teniendo en cuenta la
formacion profesional y técnica, impacta como los empleados traten a los usuarios
que utilizan los servicios y/o instalaciones de organizacion. Por ende, es necesario
que también exista un monitorio de los encargados en asegurarse que los
trabajadores estén respondiendo con el trato a las personas, segun lo
reglamentado.

Mientras que, Bueno (2013) sostuvo que las metas elementales en la
examinacion del desemperio laboral se dan de la siguiente forma: Calcular el estado
del potencial de un individuo, en otras palabras, fijar cual es su punto maximo de
rendimiento en el trabajo. Ofrecer oportunidades de mejora y contextos para una
contribucion eficaz de los servidores de la organizacion, sin descuidar las
proyecciones planteados, por un lado, y las metas de cada trabajador.

Similarmente, Aguirre y Martinez (2012) enmarcaron que la correcta forma
de manejar el clima organizacional en una agrupacion puede hallar el grado de
retroalimentacion que hay en cada uno de los procesos realizados y, de esta
manera, incentivar a cambiar todos los aspectos necesarios que mejoren la
efectividad de la organizacion.

En cuanto a la importancia de esta variable, Castro y Delgado (2020)
aseveran que desemperio laboral es un gran atractivo para los empleadores, los
beneficios correspondientes para los empleados son una expresion de una cultura
de personal apreciativa, no solo en el mercado laboral, sino también para el equipo
existente. Esto promueve la motivacion de los empleados y, en dltima instancia,
aumenta la productividad de la empresa. Por el lado de Marrufo y Pacherrez (2020)
aseguran que ya sea en el trabajo o en la universidad, aquellos que trabajan hasta
gue ya no pueden hacerlo se exponen a un estrés innecesario y rinden menos. Por
lo tanto, cuanto se espera hasta tomar un descanso, menos descanso se ofrece

para mejorar el rendimiento laboral.
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Para ello, es conveniente analizar las dimensiones del desempeiio laboral,
ya que, segun Robbins y Coulter (2018) esta variable posee tres caracteristicas
(dimensiones): (1) Rendimiento en las tareas, (2) civismo y (3) obstaculos en la
productividad.

Dimensioén rendimiento en las tareas, segun Robbins y Coulter (2018) lo
describen como el cumplimiento comprometido de forma efectiva a las tareas
encargadas al personal trabajador, con el propésito de cumplir con los indicadores
esperados por los dirigentes de la compafia. Mientras que para Gabini (2018) este
tema toma relevancia en las acciones apreciadas en los trabajadores en cumplir la
mayor posible al pie de la letra sus funciones designadas y que se puedan medir
en ambitos de competencias entre cada trabajo para verificar cuales son mas
rentables en contribuir a la organizacion.

Dimensién civismo, Robbins y Coulter (2018) lo definen como las reglas y
normas en el que se rigen como deben comportarse y convivir las personas en una
determina organizacion para conllevar la armonia. Por su lado, Gil (2018) expresa
el civismo tiene por importancia fortalecer la practica de valores y la cultura de
organizacion, de tal modo, que todos los integrantes de una misma comunidad
pueden sentir la sensacion de pertenencia bajo los ideales similares.

Dimension obstaculos en la productividad, en palabras de Robbins y
Coulter (2018), los interpretan como inconvenientes internos de los trabajadores
que se dan en una organizacion y que se manifiestan como sustracciones de
pertenencias ajenas, muestras agresivas, ausentismo y falta de compromiso que
repercuten llanamente a la organizacion en conseguir sus metas establecidas. Por
su lado, Fraga (2016) considera que ser productivo es un medidor de la eficiencia
de la fuerza laboral de un pais, que proporciona una medida de la produccion
promedio generada por el trabajador (o por hora trabajada) y que, a largo plazo, la
productividad laboral es un determinante clave de los niveles de vida.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Se eligi6 que el tipo de investigacion fuese basica. Como indican
Hernandez et al. (2014), también tiene como nombre pura o teorica y su finalidad
es incrementar los conocimientos cientificos que contiene un area de estudio de
interés por el investigador; donde no sea requisito que estos conocimientos se

utilicen en algun prototipo de invencion practica producto al mercado.

Asimismo, la actual investigacion se fundd en el enfoque cuantitativo. A
juicio de Hernandez et al. (2014) un estudio cuantitativo es empirico y se
fundamente en la objetividad por medio de la recoleccion de datos para
transformarlo en ndmeros y asignarles valores para establecer el alcance que

tienen las variables.

A su vez, se optd por el nivel descriptivo correccional. Caminotti y Toppi
(2020) indicaron que el nivel correlacional se orienta a calcular el grado de analogia
que puede haber entre variantes en un area de indagacion que sea interés y

establece conocer el nivel de correspondencia entre variantes de estudio.

El trabajo de investigacion tuvo un disefio de investigacion sin manipulacion
o alteracion de variables, conocido también como no experimental. De acuerdo a
Caminotti y Toppi (2020) indican que el disefio de este estudio no altera ninguna
parte de donde se esta desarrollando y aplicando el analisis del estudio, dejando
qgue las variantes se desarrollen en total libertad y de costumbre, como lo hacen

habitualmente.

También, se prefiri6 que el estudio sea transversal, debido a que la
investigacién encontré desarrollandose en el presente momento. Como sostiene
Baena (2014) la investigacion de corte transversal o transaccional se basa en

examinar el comportamiento del fendmeno especificamente en un periodo.
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2
0 Lo,
Dénde:
Ox: Valor de la variable independiente: Clima organizacional
O y: Valor de la variable dependiente: Desempefio laboral

R2: Correlacion de Spearman

Por ultimo, este estudio se encuadr6 dentro del marco hipotético-deductivo.
Baena (2014) menciond que un investigador que desarrolla este método tiene que
seguir un régimen que pueda hallar la solucién a un fendbmeno de estudio. Por
consiguiente, se formula la hipotesis para su corroboracion a fin de alcanzar la

resolucion final de la investigacion.

3.2 Variables y operacionalizacion

V1: Clima Organizacional

El clima organizacional conceptualmente es la manera en como se perciben
a las politicas y procedimientos en la agrupacion que son impartidos por los
miembros de una organizacién y cual es el estado en que se encuentran estos

mismos (Chiavenato, 2020).

La definicion operacional para el clima organizacion fue la siguiente:
Analizar el conocimiento respecto al clima organizacional mediante un cuestionario
considerando las dimensiones, estructura organizacional, trabajo en equipo,

satisfaccion laboral y regulacién de conflictos.

En concordancia a los indicadores para el clima organizacional, se
presentan a continuacion: Para la dimension estructura organizacional se han
estimado tres indicadores: autoridad, jerarquia y control. Asimismo, para la
dimension trabajo en equipo se han considerado tres indicadores: compromiso,
confianza y liderazgo. A su vez, para la dimension satisfaccion laboral se han

considerado tres indicadores: estabilidad laboral, crecimiento profesional y la
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cultura organizacional. Por ultimo, para la dimensién regulacién de conflictos se han

considerado tres indicadores: medicacion, arbitraje y conciliacion.

V2: Desempefio Laboral

El desempefio laboral conceptualmente es el &nimo que expresa el
personal laboral en correspondencia a su oficio, ello dependera que mientras mas
a gusto siente el personal, respondera mejor a las tareas que le asigne (Robbins y
Coulter, 2018).

La definicion operacional para la variable desempefio laboral fue la
siguiente: Analizar el conocimiento respecto al desempefio laboral mediante un
cuestionario considerando las dimensiones, rendimiento en las tareas, civismo y

obstaculos en la productividad.

En concordancia a los indicadores para el desempefio laboral se presenta
a continuacion: Para la dimension rendimiento en las tareas se han considerado
tres indicadores: cumplimiento de funciones, eficiencia en el trabajo y tacticas
laborales. Asimismo, para la dimension civismo se han considerado tres
indicadores: respeto a las normas, sentimiento de pertenencia y conviccion por el
trabajo. Por ultimo, para la dimensién obstaculos en la productividad se han
considerado tres indicadores: Ansiedad, agotamiento y mala estimacién del tiempo.

Para terminar, se hizo uso de las opciones multiples de intervalo en cinco

opciones, siendo Likert la escala de medicion para la presente investigacion.

3.3 Poblacién, muestray muestreo

En afinidad a la poblacion, Dalle (2015) afirma el universo en una tesis son
aquellos individuos, cosas o ideas que son parte de un estudio para recolectar datos
e informacion, para la presente investigacion se constituyo por un universo de 147
trabajadores de la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza. Se obtuvo la
informacion mediante Carta N.° 054-2022-SGGP-GA-MDAA de 25 de mayo de
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2022, emitido por la Sub gerencia de Gestion de Recursos Humanos de la entidad
municipal ubicada en el distrito de Alto de la Alianza.

En cuanto a los Criterios de inclusion, se tomo en cuenta encuestar al
personal administrativo de la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza, que tiene
vinculo laboral vigente a junio de 2022. Mientras que, para los Criterios de exclusion
no se ha considerado para el desarrollo de la investigacion a trabajadores de
primera linea, supervisores, jefes ni directivos, ya que la finalidad es tener una

percepcion desde el personal administrativo.

Por consiguiente, se toma en cuenta el total de 104 trabajadores de la
municipalidad en mencion. En palabras de Dalle (2015) la muestra se conforma por
las personas o0 cosas que se incluyen como interés de estudio de una porcion

poblacion que brindaran informacion y datos, y que luego seran analizados.

En torno al muestreo se optd porque sea aleatorio simple. Bernal (2016)
explica que el muestro aleatorio simple es un método de selecciéon de “X’
componentes extraidos del conjunto de elementos a indagar, de tal modo que cada

una de las muestras posee la misma probabilidad de ser seleccionada.

La unidad de andlisis para esta investigacion fueron todos los trabajadores
de administrativos de la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza. Como expresa,
Bernal (2016) la unidad de analisis involucra a los sujetos considerados a analizar

y evaluar para la obtencion de datos.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Debido a que el estudio es cuantitativo, es apropiado emplear la técnica de
la encuesta. En palabras de Puente (2020) esta es una forma que se ejecuta para
extraer informacion o datos que son de utilidad y provecho para el estudio. Para su
elaboracion se realizd una serie de cuestiones que se entregan a los participantes,
con el objetivo contesten correctamente el formulario de acuerdo a lo que indican

las instrucciones.
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Después de definir la técnica, fue elegido el cuestionario como instrumento
para recopilar informacion. Para Puente (2020) es una herramienta de recopilacion
de informacion a fin de conocer los fendbmenos y recabar la informacion que permita

conocer el fendbmeno de lo que se esta estudiando.

Ficha técnica de instrumento 1:

Nombre: Cuestionario “Clima organizacional’

Autora: Silvia Yannina Callahuanca Valdez.

Dimensiones:Estructura organizacional, trabajo en equipo, satisfaccion laboral y
regulacion de conflictos.

Baremos: Malo (24-56); Regular (57-87); Bueno (88-120)

Ficha técnica de instrumento 2:

Nombre: Cuestionario “Desempefio laboral”

Autora: Silvia Yannina Callahuanca Valdez.

Dimensiones:Rendimiento en las tareas, civismo y obstaculos en la productividad.
Baremos: Bajo (24-56); Medio (57-87); Alto (88-120)

En esta investigacion, las herramientas estuvieron validadas segun
especialistas académicos que estan capacitados para esta tarea. Segun Maletta
(2019) la validacion es el proceso de filtrado de las herramientas del cuestionario,
gue se ponen a evaluacién de los expertos en la materia para que puedan ser

calificados si el cuestionario es aceptable para su ejecucion.

Al terminar la validacion de los cuestionarios por los supuestos
especialistas, como segundo paso es poner a prueba a través de la prueba de
confiabilidad, entonces, se empleod el Alfa de Cronbach en los formularios a través
de una prueba piloto conformada por 20 colaboradores administrativos de la
municipalidad en estudio. Tal y como expresa Maletta (2019) es un analisis
estadistico que mide la confiabilidad de la herramienta antes de que se aplique por

completo a la muestra de investigacion, manteniendo que el cuestionario empleado
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debe proporcionar los mismos datos (resultados), si se aplica a las demas
investigaciones que guarden relacion al tema del problema planteado.

3.5 Procedimientos

Para iniciar en practica la investigacion, ante se pidi0 la autorizacion
correspondiente a la Municipalidad recalcada, que se ubica en el departamento de
Tacna. Luego de examinada la solicitud expuesta y siendo aprobada para su
aplicacion, se inici6 en enviar los cuestionarios a través de la herramienta digital
“Google Form”. Seguidamente, se solicité la direccion electrénica de los
participantes para enviarles mediante una direccién URL el cuestionario electronico
donde podian responder a las preguntas preparadas, este mismo mecanismo

ayudo a recopilar la informacion més rapido.

Al coleccionarlos datos, estos fueron analizados a través de las del
programa IBM SPSS Statictics V.25 para obtener los resultados mediante tablas.
Prontamente, se revisé la encuesta para verificar la consistencia de los datos y la
interpretacion. Definitivamente, esta encuesta se revisa con el asesor apropiado,
con el objetivo de que cualquier comentario revisado y la documentacion de

respaldo estén disponibles para la sustentacién ante los jurados de tesis.

3.6 Método de anéalisis de datos

Con base en el método andlisis de informacion se elabor6 mediante el
proceso del software estadistico SPSS v25,0 bajo pruebas descriptivas y
correlaciones que se anuncian mediante tablas, asimismo, estos resultados se

acompafaran con su debida interpretacion.

En ese sentido, y de acuerdo con el procedimiento de verificaciéon de
dimensiones y variables, es necesario aplicar una escala tipo Likert modificada con
los siguientes cinco niveles: (5) Totalmente de acuerdo, (4) de acuerdo, (3) ni

acuerdo ni en desacuerdo, (2) en desacuerdo y (1) totalmente en desacuerdo.
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3.7 Aspectos éticos

El estudio se desarroll6 teniendo en cuenta las ideas y obra de los autores
indicados, y los mismos autores fueron escritos de acuerdo con los estandares de
la norma APA-7 y reglamentos exigidos a los investigadores del area de
investigacion de la presente universidad. Los datos alcanzados por los participantes
son voluntarios, se analizaron con objetividad y se respeta su confidencialidad de

los mismos a fin de garantizar su seguridad.

Asimismo, para comprobar que la presente investigacion por la autora se
hizo de manera fidedigna, se us6 el analisis Turnitin para comprobar la autenticidad
y veracidad, cumpliendo satisfactoriamente con no exceder de un 25% de similitud
con otras investigaciones, lo cual confirma que este estudio cumple con los

estandares de autenticidad.

19



IV. RESULTADOS

En este apartado se dan a conocer los analisis enfocados al propdsito de la

investigacion.

Tabla 1
Tabla de frecuencia de la variable clima organizacional y la variable desempefio

laboral en una entidad municipal del distrito de Alto Alianza

Desempefio laboral

Bajo Medio Alto Total
Recuento 34 1 0 35
Malo % del
0 32,7% 1,0% 0,0% 33,7%
Total
Clima Recuento 7 27 2 36
e 0
organizacional Regular _?)ogjl 6.7% 26.0% 1,9% 34.6%
Recuento 2 2 29 33
0
Bueno % del 1,9% 19%  27.9%  31,7%
Total
Recuento 43 30 31 104
0
Total t{;’tgle' 413%  28,8%  29.8%  100,0%

Nota.Resultados obtenidos con el programa SPSS V.25

Respecto a los resultados obtenidos correspondientes al objetivo general,
en la tabla 1, se evidencié que en un 32,7% de los trabajadores, cuando el nivel del
clima organizacional es malo, el nivel de desempefio laboral es bajo, asimismo, en
un 26,0% cuando el nivel del clima organizacional es regular el nivel del desempefio
laboral es medio y en un 27,9% cuando el nivel del clima organizacional es bueno

el nivel de desempefio laboral es alto.

De igual manera, en cuanto al desempefio laboral se observa que desde la
percepcion de los trabajadores, 43 de ellos (41,3%) consideran que se desarrollo
de forma baja, por su parte 30 trabajadores (28,8%) considera que se desarroll6 de

forma media y 31 trabajadores (29,8%) consideran que se desarrollé de forma alta.
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Tabla 2
Tabla de frecuencia de la dimension estructura organizacional y la variable

desemperio laboral en una entidad municipal del distrito de Alto Alianza

Desempefio laboral

Bajo Medio Alto Total
Recuento 30 5 0 35
Malo % del
0 28,8% 4,8% 0,0% 33,7%
Total
Estructura Recuento 7 21 12 40
e 0
organizacional Regular '?otdaeil 6.7% 20.2% 11.5% 38.5%
Recuento 6 4 19 29
0
Bueno % del 58%  38%  183%  27.9%
Total
Recuento 43 30 31 104
0
Total tf)’tgle' 413%  28.8%  29.8%  100,0%

Nota.Resultados obtenidos con el programa SPSS V.25

Respecto a los resultados obtenidos correspondientes al primero objetivo
especifico, en la tabla 2, se evidencio que en un 28,8% de los trabajadores, cuando
el nivel de estructura organizacional es malo, el nivel de desempefio laboral es bajo,
asimismo, en un 20,2% cuando el nivel de estructura organizacional es regular el
nivel del desempefio laboral es medio y en un 18,3% cuando el nivel de estructura

organizacional es bueno el nivel de desempefio laboral es alto.

De igual manera, en cuanto al desempefio laboral se observa que desde la
percepcion de los trabajadores, 43 de ellos (41,3%) consideran que se desarrollo
de forma baja, por su parte 30 trabajadores (28,8%) considera que se desarrollé de

forma media y 31 trabajadores (29,8%) consideran que se desarroll6 de forma alta.
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Tabla 3
Tabla de frecuencia de la dimension trabajo en equipo y la variable desempefio

laboral en una entidad municipal del distrito de Alto Alianza

Desempefio laboral

Bajo Medio Alto Total
Malo Recuento 30 11 3 44
[0)
T/"otd;;' 28.8%  10.6%  2.9%  42,3%
Trabajo Recuento 9 14 5 28
i 0
enequipo  Regular T/"O?aﬁ' 8.7% 1320  48%  269%
Recuento 4 5 23 32
[0)
Bueno ?’Ofael" 3.8% 48%  221%  30.8%
Recuento 43 30 31 104
[0)
Total tf)’tgle' 413%  288%  29.8%  100,0%

Nota.Resultados obtenidos con el programa SPSS V.25

Respecto a los resultados obtenidos correspondientes al segundo objetivo
especifico, en la tabla 3, se evidencio que en un 28,8% de los trabajadores, cuando
el nivel de trabajo en equipo es malo, el nivel de desempefio laboral es bajo,
asimismo, en un 13,2% cuando el nivel de trabajo en equipo es regular el nivel del
desempeiio laboral es medio y en un 22,1% cuando el nivel de trabajo en equipo

es bueno el nivel de desemperio laboral es alto.

De igual manera, en cuanto al desemperio laboral se observa que desde la
percepcion de los trabajadores, 43 de ellos (41,3%) consideran que se desarrollo
de forma baja, por su parte 30 trabajadores (28,8%) considera que se desarrollé de

forma media y 31 trabajadores (29,8%) consideran que se desarroll6 de forma alta.
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Tabla 4
Tabla de frecuencia de la dimension satisfaccion laboral y la variable desempefio

laboral en una entidad municipal del distrito de Alto Alianza

Desempefio laboral

Bajo Medio Alto Total
Malo Recuento 34 7 1 42
[0)
T/"ogj' 32.7%  6,7% 1.0%  40.4%
. ., Recuento 7 19 15 41
Satisfaccion Reqular % del
laboral 9 T‘;tal 6.7% 18.3%  144%  39.4%
Recuento 2 7 15 21
[0)
Bueno ?’Ofael" 1.9% 38%  144%  20.2%
Recuento 43 30 31 104
[0)
Total tf)’tgle' 413%  288%  29.8%  100,0%

Nota.Resultados obtenidos con el programa SPSS V.25

Respecto a los resultados obtenidos correspondientes al tercer objetivo
especifico, en la tabla 4, se evidencio que en un 32,7% de los trabajadores, cuando
el nivel de satisfaccion laboral es malo, el nivel de desempefio laboral es bajo,
asimismo, en un 18,3% cuando el nivel de satisfaccion laboral es regular el nivel
del desempefio laboral es medio y en un 14,4% cuando el nivel de satisfaccion

laboral es bueno el nivel de desempefio laboral es alto.

De igual manera, en cuanto al desemperio laboral se observa que desde la
percepcion de los trabajadores, 43 de ellos (41,3%) consideran que se desarrollo
de forma baja, por su parte 30 trabajadores (28,8%) considera que se desarrollé de

forma media y 31 trabajadores (29,8%) consideran que se desarroll6 de forma alta.
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Tabla 5
Tabla de frecuencia de la dimension regulacion de conflictos y la variable

desemperio laboral en una entidad municipal del distrito de Alto Alianza

Desempefio laboral

Bajo Medio Alto Total
Recuento 27 9 2 38
Malo % del
T‘;tal 26,0% 6,7% 1,0% 40,4%
Regulacion Recuento 14 14 12 40
de Regular 9% del
conflictas Total 135%  135%  115%  38,5%
Recuento 2 7 17 26
[0)
Bueno ?’Ofael' 1.9% 67%  163%  25.0%
Recuento 43 30 31 104
[0)
Total tf)’tgle' 413%  28.8%  29.8%  100,0%

Nota.Resultados obtenidos con el programa SPSS V.25

Respecto a los resultados obtenidos correspondientes al cuarto objetivo
especifico, en la tabla 5, se evidencio que en un 26,0% de los trabajadores, cuando
el nivel de regulacién de conflictos es malo, el nivel de desempefio laboral es bajo,
asimismo, en un 13,8% cuando el nivel de regulacion de conflictos es regular el
nivel del desempefio laboral es medio y en un 16,3% cuando el nivel de regulacion

de conflictos es bueno el nivel de desempefio laboral es alto.

De igual manera, en cuanto al desempefio laboral se observa que desde la
percepcion de los trabajadores, 43 de ellos (41,3%) consideran que se desarrollo
de forma baja, por su parte 30 trabajadores (28,8%) considera que se desarrollé de

forma media y 31 trabajadores (29,8%) consideran que se desarroll6 de forma alta.
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Contrastacion de la hipotesis principal

En relacion con la contrastacion de la hipoétesis principal se resalta lo

siguiente:

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto de la
Alianza - Tacna, 2022.

Hi: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempeifio laboral
de los trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto de la Alianza -
Tacna, 2022.

Tabla 6
Significancia y correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

Clima Desempefio
Organizacional laboral
Rho de Clima Coeficiente 1,000 0,754
Spearman Organizacional de
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 104 104
Desempefio Coeficiente 0,754 1,000
laboral de
correlacién
Sig. (bilateral) 0,000
N 104 104

Nota.Resultados obtenidos con el programa SPSS V.25

Enla Tabla 6,, se calculé un factor de Rho igual a 0,754 y un “p-valor’<0,05
por consiguiente, se procede a rechazar Ho, finiquitando que existe relacion directa

y significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

25



trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto de la Alianza - Tacna, 2022,

asimismo, es preciso indicar que el valor de la correlacién obtenido es positivo alto.

Por lo tanto, como indica el objetivo general, queda comprobado que existe
una correlacion positiva alta entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto de la Alianza - Tacna,
2022.
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Contrastacion de la primera hipoétesis especifica

Mientras tanto, en las dimensiones de la variable clima organizacional, con
la variable desempefio laboral, siendo el objetivo especifico uno: Estimar la relacion
que existe entre la estructura organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto de la Alianza - Tacna, 2022;
por ello, se ha efectuado la comprobacion de la primera hipotesis especifica,

teniendo en cuenta el objetivo mencionado, que se detalla ahora:

Ho: No existe relacion significativa entre la estructura organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto

de la Alianza - Tacna, 2022.

Hi: Existe relacion significativa entre la estructura organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto de la
Alianza - Tacna, 2022.

Tabla 7
Significancia y correlacidn entre la estructura organizacional y el desempenio laboral

Estructura Desempefio
Organizacional laboral
Rho de Estructura Coeficiente 1,000 0,544
Spearman organizacional de
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 104 104
Desempefio Coeficiente 0,544 1,000
laboral de
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 104 104

Nota.Resultados obtenidos con el programa SPSS V.25
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En la Tabla 7, se alcanz6 un factor de Rho igual a 0,544 y un “p-valor’
inferior a 0,05, por consiguiente, se rechaza Ho, concluyendo que existe relacion
directa y significativa entre la estructura organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto de la Alianza - Tacna,
2022, asimismo, es preciso indicar que el coeficiente de la correlacion resultante es

positivo moderado.

En ese sentido, en el objetivo especifico uno se ha demostrado que existe
una correlacion positiva modera entre la estructura organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto de la Alianza -
Tacna, 2022.
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Contrastacion de la segunda hipotesis especifica

Respecto al objetivo especifico dos: Identificar la relacidbn que existe entre
el trabajo en equipo y el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad del

distrito Alto de la Alianza - Tacna, 2022; por tanto, se hizo el siguiente contraste:

Ho: No existe relacion significativa entre la estructura organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de una entidad municipal del distrito
Alto de la Alianza - Tacna, 2022.

Hi: Existe relacion significativa entre la estructura organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto de la
Alianza - Tacna, 2022.

Tabla 8

Significancia y correlacion entre el trabajo en equipo y el desempeifio laboral

Trabajo en Desempefio
equipo laboral
Rho de Trabajo en Coeficiente 1,000 0,623
Spearman equipo de
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 104 104
Desempefio Coeficiente 0, 623 1,000
laboral de
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 104 104

Nota.Resultados obtenidos con el programa SPSS V.25

En la Tabla 8, se alcanz6 un factor de Rho igual a 0,623 y un “p-valor”

inferior a 0,05, por consiguiente, se rechaza Ho, concluyendo que existe relacion
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directa y significativa entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral de los
trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto de la Alianza - Tacna, 2022,
asimismo, es preciso indicar que el valor de la correlacion obtenido es positivo

moderado.

Asimismo, en el objetivo especifico dos se ha demostrado que existe una
correlacion positiva modera entre el trabajo en equipo y el desemperio laboral de
los trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto de la Alianza - Tacna,
2022.
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Contrastacion de la tercera hipotesis especifica

De forma similar, en el objetivo especifico tres: Identificar la relacion que
existe entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de
una entidad del distrito Alto de la Alianza - Tacna, 2022; teniendo en cuenta el
contraste de la hipotesis siguiente:

Ho: No existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el desempefio
laboral de los trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto de la
Alianza - Tacna, 2022.

Hi: Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral
de los trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto de la Alianza -
Tacna, 2022.

Tabla 9

Significancia y correlacion entre la satisfaccion laboral y el desemperfio laboral

Satisfaccion Desempefio

laboral laboral
Rho de Satisfaccion Coeficiente 1,000 0,658
Spearman laboral de
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 104 104
Desempefio Coeficiente 0,658 1,000
laboral de
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 104 104

Nota.Resultados obtenidos con el programa SPSS V.25
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En la Tabla 9, se alcanz6 un factor de Rho igual a 0,658 y un “p-valor’
inferior a 0,05, por consiguiente, se rechaza Ho, concluyendo que existe relacion
directa y significativa entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto de la Alianza - Tacna, 2022,
asimismo, es preciso indicar que el valor de la correlacién logrado es positivo

moderado.

Eso quiere decir que, en el objetivo especifico tres, se ha demostrado que
existe una correlacion positiva modera entre la satisfaccion laboral y el desempeiio

laboral de los trabajadores.
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Contrastacion de la cuarta hipotesis especifica

Finalmente, en el objetivo especifico cuatro: Identificar la relacion que
existe entre la regulacion de conflictos y el desempefio laboral de los trabajadores
de una entidad del distrito Alto de la Alianza - Tacna, 2022; teniendo en cuenta el
contraste de la siguiente hipotesis:

Ho: No existe relacion significativa entre la regulacion de conflictos y el desempefio
laboral de los trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto de la
Alianza - Tacna, 2022.

Hi: Existe relacion significativa entre regulacion de conflictos y el desempefio
laboral de los trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto de la
Alianza - Tacna, 2022.

Tabla 10

Significancia y correlacion entre la regulacion de conflictos y el desempefio laboral

Regulacion de  Desempefio

conflictos laboral
Rho de Regulacion de  Coeficiente 1,000 0,455
Spearman conflictos de
correlacién
Sig. (bilateral) 0,000
N 104 104
Desempefio Coeficiente 0, 455 1,000
laboral de
correlacién
Sig. (bilateral) 0,000
N 104 104

Nota.Resultados obtenidos con el programa SPSS V.25
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En la Tabla 10, se alcanz6 un factor de Rho igual a 0,455 y un “p-valor”
inferior a 0,05, por consiguiente, se rechaza Ho, concluyendo que existe relacion
directa y significativa entre la regulacion de conflictos y el desempefio laboral de los
trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto de la Alianza - Tacna, 2022,
asimismo, es preciso indicar que el coeficiente de la correlacion lograda es baja
moderada.

Por consiguiente, en el objetivo especifico cuatro se ha evidenciado que
existe una correlacion positiva baja entre la regulacion de conflictos y el desempefio

laboral de los trabajadores.
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V. DISCUSION

Para esta seccion, se tiene en cuenta el objetivo general siguiente:
determinar la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral de los

trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto de la Alianza- Tacna, 2022.

En los resultados alcanzados se ha observado que hubo relacion directa y
alta entre el clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de una
entidad municipal del distrito Alto de la Alianza- Tacna, 2022, debido a que, se ha
logrado un valor de coeficiente de Rho de Spearman de 0,754 y un valor de “p”
igual a 0,00; dando a entender que, en tanto se aplique buenas practicas de clima
organizacional, la percepcién de los trabajadores relacionado con el desempefio

laboral en la entidad municipal acrecentara.

En efecto, al analisis descriptivo, se consiguié que el 81,7% de los
empleados percibe un nivel bueno de clima organizacional en la entidad municipal.
Ademas. El 14,4% perciben de un nivel regular y un 3,8% un nivel malo. Esto denota
que, en la medida que se generan nuevos enfoques para incrementar el clima
organizacional, pueda repercutir de forma productiva en el desemperio laboral de

los empleados en la Municipalidad.

Lo anterior mencionado, coincide con los resultados obtenidos por Guaman
y Jiménez (2021) puesto que aseguran que el clima organizacional es base central
para aumentar el desempefio laboral de los empleados en cualquier tipo de
organizacién, ya que genera su sustentacion en el tiempo y es uno de los factores
clave para que se puedan cumplir los objetivos eficientemente, teniendo similitudes
lo precisado con lo presentado. Por tanto, establecer medidas en el clima
organizacional ayuda a que los trabajadores se sientan mejor con sus labores y

brinden los resultados esperados por la organizacion.

Asimismo, con lo mencionado por Chiavenato (2020) quien resalta la
importancia que el clima organizacional debe estar configurado de acuerdo a la
estructura y la directiva que se ha establecido la organizacion para conocer la

efectividad de su funcionamiento como estructura organizacional.
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Igualmente, con lo mencionado por Carrillo (2020) que precis6 que existe
relacion positiva modera entre la gestion publica y desempefio laboral en los
empleados de en un municipio de Ecuador, de igual forma, en la investigacion se
resalta que el desempefio laboral es una variable que depende de como se esté
direccionando la organizacion, ya que las bases estructurales son las que

fomentaran si un empleado puede cumplir de la mejor forma su funcionamiento.

En relacion al primer objetivo especifico, se esclarece que existe relacion
directa y moderada entre la estructura organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto de la Alianza - Tacna,
2022, a razon que se logré un Rho igual a 0,544 y un “p-valor” igual a 0,000, en la
medida que se presenten situaciones para optimizar la estructura organizacional se

podra incrementar el desempefio laboral de los colaboradores.

De manera similar, los resultados de Chunga (2018) hallaron que la
estructura organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los
trabajadores de una entidad municipal del distrito de Bella Vista, de tal forma que
obtuvo un Rho igual a 0,789 y un valor de “p” igual a 0,000, lo que se traduce que
la asignacién de funciones y responsabilidades que cada miembro tiene que cumplir
se vera reflejado en como el desempefio laboral del trabajador puede aumentar o

disminuir segun la organizacién establezca los roles.

Igualmente, Lara y Cortez (2019) coincidieron que la estructura
organizacional y el desempefio laboral son variables dependientes, a raiz que se
determiné un valor de 0,694 y una significancia de “p-valor” menor 0,05. Se explica
gue se llego a estos resultados a raiz que, debido a que la division de tareas en la
estructura organizacional mantiene al desempefio laboral de forma Optima, esto
garantiza que cada trabajador pueda desempefiarse mejor en lo que considera que

sabe y conoce hacer.

Por esa misma razén, Chiavenato (2020) resalta que la estructura
organizacional sirve como un método que cualquier organizacion debe desarrollar,
debido a que designa la ocupacién de los integrantes de la organizacion, objetivos,
responsabilidades y las bases de los objetivos para trazar las estrategias. Por su

lado, Marsollier y Expésito (2017) mencionan que son importantes para el trabajo
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en equipo, ya que tienden a delinear qué actividades deben realizarse y quién las
realizarg, para lograr los objetivos a largo y corto plazo establecidos, por lo mismo,
funciona como un mapa y jerarquia para definir qué responsabilidades y cargos
tienen los trabajadores sobre la organizacion y de qué forma pueden delegar esa

disposicion para cumplir las metas.

De acuerdo objetivo especifico dos, se muestra que hubo relacion directa
y alta entre trabajo en equipo y el desempefio laboral de los trabajadores de una
entidad municipal del distrito Alto de la Alianza - Tacna, 2022, puesto que, se ha
determinado un valor de Rho igual a 0,623 y un “p-valor” igual a 0,000. En ese
sentido, se deduce que, si la organizacion de la municipalidad fomenta el trabajo
en equipo del personal laboral, el desempefio laboral puede cambia positivamente,

lo cual haria que la organizacion alcance las metas propuestas.

Los resultados anteriores guardan relacion con Rios y Vigo (2017), ya que
en su estudio se encontrd una correlacion entre variables de Rho igual 0,756 y un
“p” valor igual 0,00 entre el clima organizacional y el desempeio laboral. De
acuerdo al autor, el clima organizacional se observa en su mayoria que es regular,
pues no existe una preocupacion suficiente de los directivos en saber como se

sienten los trabajadores para la entidad que trabajan.

Por ello, Aristizabal et al. (2018) recalca que la importancia del trabajo en
equipo es concluyente en el contexto multidisciplinario, a raiz que crea un lugar de
colaboracion y empatia entre los integrantes. Mientras que, Ramos (2012) enuncia
que también son claras motivaciones en los empleados y los que integran
desemperfiarse mejor en sus tareas laborales, respaldar a sus compafieros cuando
los necesitan y apoyarse mutuamente, lo que da lugar a incrementar la eficacia y
utilidad

En relacion al tercer objetivo especifico, los resultados demuestran que
hubo relacién directa y alta entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de
los trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto de la Alianza - Tacna,
2022, puesto que, se ha determinado un valor de Rho igual a 0,658 y un valor de

p” igual 0,000. En ese sentido, se interpreta que la organizacion debe cumplir las

demandas y expectativas que el trabajador tiene respecto a la organizacién, esto
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sirve como impulso de motivacién para que la persona pueda incrementar el
desempefio laboral de los empleados, ya que, mientras mas a gusto se encuentra

un trabajador, mejor se sentird en cumplir con sus funciones.

Los resultados anteriores guardan relacion con Callo (2018), ya que en su
estudio se encontr6 una correlacion entre variables de Rho igual 0,893 considera
muy alto y un valor de “p” igual 0,000 entre la satisfaccion laboral y el desemperio
laboral. Como menciona el autor, cuando un trabajador se encuentra satisfecho con
su entorno y modo de trabajo, el impacto en como realice sus actividades en la
organizacion tiende a ser mas productivo, debido a que hay elementos como el

salario y el reconocimiento por la labor que hacen.

Ademas, coincidié con Guevara (2018) puesto que, indica que el clima
organizacional y la satisfaccién laboral tuvieron una correlacién de Rho de 0,569 y
una significancia de “p-valor” menor al 5%, esto sostiene que el clima
organizacional influye en como un trabajador se pueda sentir complaciente en la
forma en que trabaja. En las organizaciones publicas, la satisfaccion laboral de un
trabajador es un tema desatendido, por lo cual, las bases de la organizacion

necesitan mejorar sus politicas en cuanto a la importancia de los empleados.

Por ello, es que, Chiavenato (2020) dice que la satisfaccion laboral
importante por la forma como el personal se siente comprometido y realizado con
su trabajo, por lo tanto, se interpreta como el grado de satisfaccion de los servidores
laborales respecto a su trabajo, ademas, la satisfaccion laboral ocurre cuando los
empleados sienten que su trabajo esta asegurado y seguro. Por su parte, De la Villa
y Ganzo (2018) indicaron que la satisfaccion laboral es un estado mental del
empleado satisfecho con el funcionamiento de sus labores, ademas, se muestran
proactivos, eficaces y dispuestos en efectuar los fines de la organizacion. Por lo
tanto, prevalecer la satisfaccién del personal crea una imperceptible rotacién de

trabajadores, aumenta el beneficio y la productividad en términos generales.

En relacion al cuarto objetivo especifico, los resultados evidencian que
existe relacion directa y moderada entre la regulacion de conflictos y el desempefio
laboral de los trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto de la Alianza -

Tacna, 2022, puesto que, se ha determinado un valor de Rho igual a 0,455 y un
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valor de “p” resultante a 0,000. En ese contexto, se desprende que los trabajadores
en una buena parte toman decisiones oportunas y adecuadas para resolver
conflictos internos, de acuerdo los reglamentos y lineamientos de la organizacion,

lo cual hace que se eviten contratiempos y el desempefio laboral sea mas fluido.

Los resultados anteriores guardan similitud con Melva (2020) debido a que
hall6 una correlacion modera de Rho igual 0,512 y un valor de “p” igual 0,00
respecto a la regulacion de conflictos y el desemperio laboral. De acuerdo con lo
hallado, saber cémo los trabajadores deben resolver sus diferencias o
discrepancias en el trabajo puede influir en como la forma en que trabajan se ve
afectada, si la organizacién no establece adecuadamente las normas de conducta
del personal, esto puede causar que existe una mala relacién, lo cual implicaria que
el tiempo se enfoque mas en resolver problemas internos y alterando las

actividades de los trabajadores.

Asimismo, se guarda coincidencia con Meza (2018), ya que encontré una
correlacion positiva moderada de Rho igual a 0,476 y un “p-valor” menor a 0,05
respecto a la regulacién de conflictos sobre el desempefio laboral, dando a
entender que los problemas que pueda surgir entre los trabajadores causara
impactos negativos en su rendimiento, considera que buen clima laboral es una de
las mejores estrategias para disuadir conflictos entre compafieros de trabajo,
agregando también que, debe haber un departamento o area de RR.HH que vele

por esta misma.

Por eso, es que Chiavenato (2020) indica que es la destreza que tienen las
personas para enmendar todo tipo de desacuerdo y objecion que se exponen en
afinidad al desempefio de las labores en el ambiente profesional, asimismo, es una
facultad de los lideres o jefes para orientar a un grupo de trabajo a entenderse mejor
entre ellos e incluso ser moderador en algunos casos. Ademas, Abarca et al. (2020)
expresa este concepto debe ejecutarse a través de la mediacion, que es un proceso
de resolucion amistosa de conflictos por el cual las partes son llevadas a negociar
en presencia de un mediador, un tercero en el conflicto. A través de discusiones y
mediacion, el mediador intentara resolver la disputa entre ellos.

Por dltimo, hacer mencidn que, si el coeficiente de correlacion en la

investigacion es alto, esto implica que el clima organizacional que se maneja es
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determinante para establecer como se percibe el desempefio laboral de los
trabajadores. A pesar de que el clima organizacional es tema bastante estudiado
desde muchos afios, aun muchas organizaciones del Estado no les brindan la
debida importancia y solo se concentran en coémo rinda el trabajador; sin tener en
cuenta las horas que trabaje, las condiciones laborales y como se siente el
trabajador en su entorno, por esa misma razones, es que las entidades publicas en
nuestro pais son percibidas o catalogadas como instituciones improductivas y/o
poco serviciales, ya que los aspectos internos con bases administrativas pasan a

ser un tema de segundo plano.

Respecto a la metodologia empleada, se tuvieron como fortalezas que la
recoleccion de datos se hizo de manera fisica, ya que la entidad municipal brind6
las facilidades de accesibilidad para hacer la investigacién, lo cual, hizo accesible
al personal trabajador responder los cuestionarios de forma breve y comoda, como
también se hizo méas preciso analizar los resultados de forma cuantitativa, puesto
gue se hizo una evaluacion mas objetiva. En cuanto a las debilidades del método,
se encontro bajo el dominio del programa SPSS V.25 y como tener mucho cuidado
con el analisis de los resultados, ya que un dato errbneo puede provocar un impacto

falso en la investigacion.

En cuanto a las fortalezas y debilidades sobre las buenas practicas en
gestién publica, es importante aplicar competencias que fortalezcan este sector,
para ello implica la realizacion de actividades o procesos con resultados destacados
en beneficencia de los ciudadanos y que puedan ser replicados en otras

organizaciones de similar indole.
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VI. CONCLUSIONES

Al terminar el andlisis descriptivo e inferencial segun los objetivos

establecidos de la investigacion y teniendo en cuenta los resultados alcanzados en

los trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto de la Alianza del

departamento de Tacna en el afio 2022, a continuacion, se finiquita lo expuesto:

Primera:

Se estableci6 que hubo relacién directa y alta entre el clima
organizacional y el desempeio laboral de los trabajadores de una
entidad municipal del distrito Alto de la Alianza — Tacna, 2022. Por ello,
se evidencia que establecer medidas para mejorar la satisfaccion
laboral y resolucion de conflictos aumenta la productividad en las
labores encomendadas a los trabajadores, sintiéndose estos mejor con

sus labores y brinden los resultados esperados por la institucion.

Segunda: Se fij6 que hubo relacién directa y moderada entre la estructura

Tercera:

organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de una
entidad municipal del distrito Alto de la Alianza — Tacna, 2022. En ese
mismo sentido, implica que la asignacion de funciones vy
responsabilidades que cada miembro tiene que cumplir, se vera
reflejado en como el desempeiio laboral del trabajador puede aumentar

o disminuir segun la entidad municipal establezca los roles.

Se decret6 que hubo relacion directa y moderada entre el trabajo en
equipo y el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad
municipal del distrito Alto de la Alianza — Tacna, 2022. Lo anterior
explica que, si la organizacion de la municipalidad fomenta el trabajo
en equipo del personal laboral, el desempefio laboral puede cambiar
positivamente, lo cual haria que la organizacion alcance las metas

propuestas.
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Cuarta:

Quinta:

Se comprobé que hubo relacion directa y moderada entre la satisfaccion
laboral y el desempeiio laboral de los trabajadores de una entidad
municipal del distrito Alto de la Alianza — Tacna, 2022. Por lo tanto, se
entiende que la entidad debe cumplir las expectativas que el trabajador
tiene respecto a la entidad, esto sirve como impulso de motivacion para
que la persona pueda incrementar su desempefio laboral, ya que,
mientras mas a gusto se encuentra un trabajador, mejor se sentira en

cumplir con sus funciones.

Se demostro que hubo relacion directa y moderada entre la regulacion
de conflictos y el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad
municipal del distrito Alto de la Alianza — Tacna, 2022. Lo cual demuestra
gue los trabajadores en una buena parte toman decisiones oportunas y
adecuadas para resolver conflictos internos, de acuerdo los reglamentos
y lineamientos de la organizacion, lo cual hace que se eviten

contratiempos y el desempefio laboral se mas fluido.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se recomienda que la Gerencia de Desarrollo Econémico y Social de
la entidad municipal crear programas de aprendizaje y desarrollo
dirigido hacia los trabajadores, Concordante al numeral 8 del articulo
9 de la ley organica de Municipalidades, con D.S. N.°054-2018-PCM
del reglamento de organizacion de funciones aprobado, con el fin de
aumentar su desempefio laboral en las tareas que le asigne, lo cual
incrementard su forma de trabajar y se sentiran mas a gusto de

pertenecer a dicha entidad.

Se sugiere que la Sub gerencia de Personal de la institucion
municipalidad modernice la estructura organizacional; debido a que la
vigente aprobada mediante Decreto Supremo N.°054-2018-PCM data
del afio 2011, la cual no considera roles definidos para todas las
areas, considerando de igual forma que fue elaborado antes de la ley

N.°27658 respecto a la modernizacion de la gestion publica.

Se propone que la entidad municipal, a través de la Gerencia de
Desarrollo Econdmico y Social, ejecutar talleres sobre trabajo en
equipo donde se practiquen buenas técnicas de comunicacion, se
identifiquen las fortalezas de cada integrante y se optimicen las
habilidades particulares, todo a ello acompafiando de un miembro que
pueda liderar e inspirar el equipo a responsabilizarse con los fines

proyectados de la agrupacion.

Se plantea que al Area de Bienestar Social de la entidad deba tomar
notas sobre los datos de la satisfaccion laboral de los trabajadores
para conocer su estado animo en el trabajo. De acuerdo a ello,
desplegar una cultura de opinion y de prosperidad que pueda
reconocer los logros y adoptar una vision global de bienestar

orientada a los empleados.
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Quinta:

Se recomienda al Area de la Sub gerencia de Personal ejecutar
talleres de capacitacion a los funcionarios del municipio distrital, sobre
como resolver conflictos entre los miembros a fin de detectar
problemas y necesidad que les ocurra. Para ello, deben prepararse
en mantener la calma y ser imparciales en cada situacion, verificar
gue los empleados desean remediar el conflicto y evitar ataques
personales para promover una vision mas amplia del escenario,
concordante con sus atribuciones establecidas en el Reglamento de
organizaciones y funciones aprobado a través del D.S. N.°054-2018-
PCM.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

TITULO:Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de una entidad municipal del distrito Alto de la Alianza - Tacna, 2022

AUTORA: Silvia Yannina Callahuanca Valdez

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

¢En qué medida el clima
organizacional se
relaciona con el
desempefio laboral de
los trabajadores de una
entidad municipal del
distrito Alto de la Alianza
-Tacna, 20227

Determinar la relacion
entre el clima
organizacional 'y el
desempefio laboral de
los trabajadores de una
entidad municipal del
distrito Alto de la Alianza
- Tacna, 2022

Existe relacion
significativa entre el
clima organizacional y
el desempefio laboral
de los trabajadores de
una entidad municipal
del distrito Alto de la
Alianza - Tacna, 2022

Variable 1/ Independiente : Clima organizacional

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipoétesis especificas

¢En qué medida la
estructura
organizacional se
relaciona con el
desempefio laboral de
los trabajadores de una
entidad municipal del
distrito Alto de la Alianza
— Tacna, 20227

¢En qué medida el
trabajo en equipo se
relaciona con el
desempefio laboral de
los trabajadores de una

Determinar la relacion
entre la  estructura
organizacional 'y el
desempefio laboral de
los trabajadores de una
entidad municipal del
distrito Alto de la Alianza
- Tacna, 2022.

Determinar la relacién

entre el trabajo en
equipo y el desempefio
laboral de los

trabajadores de una
entidad municipal del

Existe relacion
significativa entre la
estructura

organizacional y el
desempefio laboral de
los trabajadores de una
entidad municipal del
distrito Alto de la
Alianza - Tacna, 2022.

Existe relacion
significativa entre el
trabajo en equipo y el
desempefio laboral de
los trabajadores de una

Dimensiones Indicadores items Escala de Nivel yrango
valores
Estructura ?utoridqd L6
P erarquia -
organizacional e Control
Trabajo en e  Compromiso
equipo Confianza r-12 Ordinal
Liderazgo Malo: 3-7
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Satisfaccién . Estabilidad laboral Casi nunca (2) Bueno: 11-15
laboral Crecimiento profesional 13-18 c A‘V(_eces ?3) '
Cultura organizacional asi siempre (4)
Siempre (5)
i4 Medicacion
Regulacion de Hid
conflictos Arbitraje 19-24
. Conciliacion
Variable 2/Dependiente: Desempefio laboral
Dimensiones Indicadores ftems Escalas Nivel y rango
Rendimiento en | ® Cumplimiento de funciones Malo: 8-20
las tareas . Eficiencia laboral 1-8 Ordinal Regular: 21-30
e  Trabajo tacticas laborales Bueno: 31-40




entidad municipal del
distrito Alto de la Alianza
- Tacna, 20227

¢En qué medida la
satisfaccion laboral se
relaciona con el

desempefio laboral de
los trabajadores de una
entidad municipal del
Distrito Alto de la Alianza
- Tacna, 2022?

¢En qué medida la
regulacion de conflictos
se relaciona con el
desempefio laboral de
los trabajadores de una
entidad municipal del
distrito Alto de la Alianza
- Tacna, 20227

distrito Alto de la Alianza
- Tacna, 2022.

Determinar la relacién
entre la satisfaccion
laboral y el desempefio
laboral de los
trabajadores de una
entidad municipal del
distrito Alto de la Alianza
- Tacna, 2022.

Determinar la relacién
entre la regulacion de
conflictos y el
desempefio laboral de
los trabajadores de una
entidad municipal del
distrito Alto de la Alianza
- Tacna, 2022.

entidad del distrito Alto
de la Alianza - Tacna,
2022.

Existe relacion
significativa entre la
satisfaccién laboral y el
desempefio laboral de
los trabajadores de una
entidad municipal del
distrito Alto de la
Alianza - Tacna, 2022.

Existe relacion
significativa entre la
regulacion de conflictos
y el desempefio laboral
de los trabajadores de
una entidad municipal
del distrito Alto de la
Alianza - Tacna, 2022.

e  Respeto alas normas

Civismo Sentimiento de pertenencia 9-16
e  Conviccion por el trabajo.
Nunca (1)
Casi nunca (2)
A veces (3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)
Obstéculosen | ®  Ansiedad
e  Agotamiento 17-24

la productividad

e  Mala estimacion del tiempo.

Disefio de Investigacion

Poblacion y Muestra

Técnicas e Instrumentos

Método de analisis de datos

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Basico.

Método: Hipotético-deductivo.
Disefio: No experimental, transversal, correlacional.

RQ
Ox —— Oy

Donde:

Ox: Valor de la variable independiente: Clima

organizacional

Oy. Valor de la variable dependiente: Desempefio

laboral

R?: Correlacion de Spearman

Poblacién:
147 trabajadores de la
Municipalidad  Distrital

Alto de la Alianza.

Muestra:

104 trabajadores de la
Municipalidad Distrital
Alto de la Alianza.

Muestreo:
Probabilistico, forma
Aleatorio simple.

Variable 1: Clima organizacional
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autoria: Callahuanca Valdez Silvia Yannina

Variable 2: Desempefio laboral

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autoria; Callahuanca Valdez Silvia Yannina

Estadistica descriptiva:

Los datos se agruparan en niveles de acuerdo con
los rangos establecidos, los resultados se
presentaran en tablas de frecuencias.

Estadistica inferencial:
Se usard el Coeficiente de Correlacion de Spearman




Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables

*mala estimacion del
tiempo.

Variables L L, . . . . Escala de
. Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores .
de estudio medicion
Estructura * Autoridad
Variable 1 | La manera en como se perciben a las | Analizar el  conocimiento organizacional «Jerarquia Ordinal
politicas, practicas y procedimientos | respecto al clima organizacional : : *Control
Clima en la organizacibn que son | mediante un cuestionario Trabajo en equipo :gon}_promlso Ordinal
organizacional | compartidos por los integrantes y | considerando las dimensiones -Li?jgrlsggg raina
como estos mismos se sienten al | estructura organizacional, Satisfaccion laboral |+ Estabilidad laboral
respecto (Chiavenato, 2020). trabajo en equipo, satisfaccion « crecimiento Ordinal
laboral y regulacion de conflictos. profesional
* Cultura organizacional
Regulacion de * Medicacién
conflictos. * Arbitraje Ordinal
» conciliacién
Rendimiento en las | *+ cumplimiento de
Variable 2 Es la predisposicion que muestra el | Analizar el conocimiento tareas funciones
trabajador hacia su trabajo, por lo | respecto al desempefio laboral + eficiencia en el Ordinal
Desempefio tanto, mientras el trabajador se | mediante un cuestionario . :frélackt)iacJ:s laborales
laboral enguentr_a con niveles elevados Qe cons_ldt_arando las dimensiones Civismo “respeto a las normas
satisfaccion, mostrara una mejor | rendimiento en las tareas, «sentimiento de
actitud hacia las labores | civismo y obsticulos en la pertenencia Ordinal
encomendadas (Robbins y Coulter, | productividad. «conviccion por el
2018). trabajo.
Obstaculos en la *Ansiedad
productividad + Agotamiento Ordinal




Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario de la variable clima organizacional

Estimado personal laboral de laMunicipalidad Distrital Alto de la Alianza, Tacha.
Le invitamos a participar en la siguiente encuesta que tiene como propdésito
diagnosticar el nivel del clima organizacional dentro de su centro de trabajo,
por tal motivo, se le solicita marcar la respuesta que mas se adecue a lo que

usted considere. Gracias.

SEXO:(F) (M) EDAD:

Por favor, siga Ud. Las siguientes instrucciones

1. Lea detenidamente los enunciados.
2. Conteste todos los enunciados.
3. Margue con un aspa (x) solamente en uno de los cuadros de cada

enunciado. Opciones de calificacion:

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Ni acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

RINW|A~ O

N.° ITEMS OPCIONES

D.1IESTRUCTURAORGANIZACIONAL 12|34

5

1 | Considero que la organizacion de la institucion es efectiva.

o | Los objetivos de la organizacion buscan la eficacia y
eficiencia.

3 | Considero que la distribucion de roles optimiza mejor el
trabajo.

4 La distribucibn de las funciones considera las
potencialidades capacidades de mi labor.

5 Considera que los trabajadores de la entidad controlan
adecuadamente las funciones laborales.

6 | Considera que la division de tareas permite que los
trabajadores sean responsables en las tareas asignadas.




D.2TRABAJO EN EQUIPO

7

Considera que los trabajadores se sienten comprometidos
con las metas de la entidad.

Considera que los trabajadores cumplen con las metas de
la entidad.

Considera que los jefes de la entidad pueden confiarles
tareas importantes.

10

Considera que sus compafieros confian en Ud. cuando esta|
ha cargo.

11

Considera que es capaz de dirigir a sus compafieros cuando
se le necesite

12

Considera que delega bien las funciones cuando esté al
mando.

D.3

SATISFACCION LABORAL

13

Considera que las condiciones laborales son las adecuadas.

14

Considera que los trabajadores de la entidad son
reconocidos cuando desarrollan una accion positiva.

15

Considera que los trabajadores se sienten satisfechos con
la labor que realizan en la entidad.

16

Considera que los trabajadores de la entidad han recibido
reconocimientos o estimulos por la labor que desempenian.

17

Considera que los trabajadores de la entidad se sienten
felices en el ambiente de trabajo.

18

Considera que los trabajadores se identifican con los
valores de la entidad.

D.4

REGULACIONDECONFLICTOS

19

Considera que los trabajadores de la entidad toman
decisiones oportunas para resolver percances internos.

20

Considera que los trabajadores resuelven adecuadamente
los problemas.

21

Considera que los trabajadores toman decisiones de
acuerdo al reglamento.

22

Considera que los trabajadores intervienen oportunamente
ante un conflicto.

23

Considero que no existen problemas dentro del trabajo.

24

Considero que los trabajadores son buenos para remediar,
disputas en el trabajo.




Cuestionario de la variable desempefio laboral

Estimado personal laboral de la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza,
Tacna. Le invitamos a participar en la siguiente encuesta que tiene como
proposito diagnosticar el nivel del desempefio laboral dentro de su centro de
trabajo, por tal motivo, se le solicita marcar la respuesta que mas se adecue a

lo que usted considere. Gracias.

SEXO:(F) (M) EDAD:

Por favor, siga Ud. Las siguientes instrucciones:
1.Lea detenidamente los enunciados.
2.Conteste todos los enunciados.
3.Marque con un aspa (x) solamente en uno de los cuadros de cada

enunciado. Opciones de calificacion:

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Ni acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

RINW|A~O

N.° ITEMS OPCIONES

D.1RENDIMIENTO EN LAS TAREAS 1(2|3|4

5

1 Considera que los trabajadores de la entidad terminan su
trabajo oportunamente.

) Considera que los trabajadores de la entidad cumplen con
las tareas encomendadas.

3 Considera que los trabajadores realizan un volumen
adecuado de trabajo.

4 Considera que los trabajadores de la entidad no cometen
errores en el trabajo.

5 Considera que los trabajadores de la entidad hacen uso
racional de los recursos laborales.

6 Consideras que los trabajadores toman menos tiempo
hacer una tarea de lo requerido.

7 Considera que los trabajadores controlan adecuadamente
sus funciones laborales.

g | Considera que los trabajadores aplican técnicas para
aumentar su rendimiento.




D.2

CIVISMO

Considera que los trabajadores conocen adecuadamente

? las normas de la entidad.

10 Considera que los trabajadores estan comprometidos con
las normas de la entidad.

11 Considera que los principios de los trabajadores se
asemejan a las normas de la entidad.

12 Considera que los valores de los trabajadores se identifican
con los de la entidad.

13 Considera que los trabajadores no esperan cambiar de
trabajo por un largo tiempo.

14 Considera que los trabajadores han formado vinculos de
amistad con mis comparieros.

15 Considera que los trabajadores crean relaciones

comprometidas con su entorno laboral

16

Considera que los trabajadores se involucran activamente

con sus compafieros en un proceso de compromiso laboral.

D.3

OBSTACULOS EN LA PRODUCTIVIDAD

17

Considera que los trabajadores manejan las politicas de
seguridad y salud en la entidad.

18

Considera que a los trabajadores no les afecta la altal
exigencia laboral.

19

Considera que los trabajadores a pesar de no tener
flexibilidades laborales se adecuan.

20

Considera que los trabajadores no presentan cansancio por
altas horas laborales.

21

Considera que los trabajadores las horas extras no afectan
su desempefio

22

Considera que los trabajadores a pesar de los excesivos
pendientes su rendimiento es igual.

23

Considera que los trabajadores a pesar del poco tiempo
para ciertas tareas no les afectan.

24

Considera que los trabajadores si se les entrega una tarea

fuera de tiempo igual lo aceptan.




Anexo 4. Validez de los instrumentos (Juicio de expertos)

ﬁ, ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® Claridad” Sugerencias

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Si Neo No No

[Nk

Considero que | izacion de la institucion os cfectiva.

[ Los objotivos do In orgasizacidn buscan Ia cfcacia yofic

T
|

Considero que la distribuck dcmlesopumumqo:dhbm

La distribuciba do_Tas R e Zindos &0
mi labor.

Cm_ihnqn:lua bajadores de la entidad d las

xR KRIX

Comtdenquhdmdcnmu permite que los trabajadores sean
les en las tarcas as:

TRABAJO EN EQUIPO No No

Considera que los trabajadores se sienten comp 1dos con las metas de la
entidad.

Considera que los trabay, cumplen con las metas de la entidad

ou|~|

Considera que los jefes de la entidad pucden confiarfe tarcas i

10 | Considera que sus confian en Ud. cuando esta ha cargo

11| Considera que es capaz de dingir a sus compaficros cuando se le necesite

12 | Considera quo delega bien las funciones cuando estd al mando.

SATISFACCION LABORAL No No

13 | Considera que las N laborales son las ad d:

14 | Considera que los trabajadores de Ia entidad son reconocidos cuando

desarrollan una accion positiva.
15 | Considera que los trabajadores se sicnten satisfechos con su labor en ln
entidad.

16 | Considera que los trabajadores de la entidad han recibido reconocimicntos o
estimulos por Ia labor que desempeiia.

Conndua que los trabajadores de la entidad s¢ sicnten folices en ol ambicnte

Connquuclman-dnunldenuﬁcmom los valares de la entidad

Sk [ | X | R @ik e xR | X
Bl |2 x| i [ape Ik (xR & Jmlx | % [ = Rk

REGULACION DE CONFLICTOS

No

No

Considera que los trabajadores de la entidad toman decisiones oportunas para
resolver percances infomos.

Considera que los trabajadk I decuad; los

Considera que los trabajad eom‘ isi de acuerdo al regl,

Considera que los trabajad icacn ante un conflict

Considero que no existen probl dcnwdclmbqp

i RS e SR P P P A Y P P S P e
z
e

KPR XA
Kb )X | A

Considero que los trabajadores Son bucenos para remediar dispuestas en el
| trbajo

'[::B=u|= =[:

‘\T] ESCUELA DE POSGRADO

ficiencia): Si.cuenta con 5vfmenui\ para Jer afli(ado

Observaciones (precisar si hay
Opini6n de aplicabilidad: Aplicable | X| Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del jiiez validadors i Mg: Mq o Teona. Tellez, Yori Karina pNE: A1 244193

Especialidad del validador: ﬂqeatva en Ge)?:on ?ublqu

Q... de....Maye del 2022.

1ad.

'Pertinencia: El item ponde al pto tedrico for
*Relevancia: El item es apropiado para rep: al comp o

especifica del constructo
3Claridad: Se de sin dificultad alguna el do del item, es l 2
exacto y directo O..LI [¢]

Nota: Se dice suficiencia cuando los items pk dos son suficientes para medir la dimension. Fll'mlddEx

" e




ﬁimmummo

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

Especialidad del validador:

Maestra en Gegbon ?Ju'ca

N* DIMENSIONES / itcms. Pertinencia’ | Relevancia® Claridad® Sugcrencias
RENDIMIENTO EN LAS TAREAS Si Na Si No Si No
1 | Considern que los trabagad su trabajo £ x ¥
2 | Considera que los trabajadores cumplen con las tarcas dad! A X £
3 | Consdera quo Jos trabagadares realizan un volumen adocuado de trabajo. " A I x| - S
4 | Considern que los trabagadares de I entidad no cometen errores e cl trabsjo. | X X
£ | Considera que Jos trabyadores de la entidad hacen uso racional ca o trabajo. £ X X
6 Cm@ua@hmmmmnwmmmhh % % X
7 Consider; Jos trabajad lan ndocuad: fi
Sbue - A X ®
L] Considera que los aplican técnicas para su X R <
CIVISMO Si No Si No | SI No
9 Cuuthnqnbs las normas de a X K <«
10 Condwlpchhbudwuuﬁnmmmm“lunmdeh X ) %
1 Comdwlq-eh de los trabagndores s¢ jan a las normas de la " X %
J_?__»_»Cngudulquhlnhmﬁhs ibajadores sc ideatifican con los de la entidad) < X - S| )
13 | Considera los trabajadores no csperan cambiar de trabajo por un largo tiempo o % X
14 | Conssdera que los trabajadores han formado vinculos de amistad con sus £
| compafieros. i A X
15 MCmdu:qub: crean P <ON s CNoemo X X X
16 | Conswdera que los trabajadores se mvol 1 A s
m%ndﬁmm‘nlﬁuﬂ bl 3 A X
OBSTACULOS EN LA PRODUCTIVIDAD Si No Si No Si No
17 | Conmdera que los trabajadores mancgan las politcas de segunidad v salud en
Ia entidad. X < X
18 | Coasiders gue los trabs; n0 les afectan la alts i laboral o X X
19 | Considera que los trabajadores a pesar de no tener flexibilidades labores se
| adecuan X X X
20 | Considera que los trabajadores no o por altas horas lab < X X
21 | Considera gue los trabajad h-hmaxn-maka-m * X x
22 | Considern que Jos trab a pesar de los su
|| rendimicato es igual X X X
Considern que los trabasadores a pesar del poco hempo para ciertas tarcas no
| | tes afectan. £ X A
| Consdern que bos trabagadares Si s¢ les cntrega una tarca fucra de tiempo " st
_JM &
‘]ﬁmuouosouoo
Observacionss (procisar sl ay suficlescla): .. 9\, Cuenta, con  Subieencia pasa, geq aplicado
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable | X | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador: Di/ Mg: M‘\ Ticona Tellez Yori Karme pNE: L2403

Perti ia: El item ponde al tedrico f« 1ad,

’Rdeunch El item es apropiado para rep al comp o

o

especifica del constructo.

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

exacto y directo

Nota: Se dice sufici do los items pl son sufic para medir la dimension.

©5...., de. M“_VD del 2022,

12 £

Hmﬂmmm



i\lﬁ ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

g
£

N2 DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® Sugerencias

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL No Si No No

Considero que iZaci a.l. itucio clectiva. ,*__‘l(* ——

|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|

Los objetivos de la organizacién buscan la cficacia yefici

1
2
3 Consndemquch‘ ibuci dcmlelowmuamn;orcllnbm
4 La ibucion de las i idera las idades de
mi labor.

5 Considero que los trabajadores de la entidad lan adecuad las
funciones laborales.

6 Considera que la division de tarcas permite que los trabajadores sean
responsables en las tareas asignadas.

@l X [ R | X XXX g

TRABAJO EN EQUIPO No No

Considera que los ) so sienten idos con las metas de la
entidad

Considera que los trabajadores cumplen con las metas de la entidad.

Considera que los jefes de la entidad pueden confiarle tareas i

10 | Considera que sus confian en Ud. cuando esta ha cargo.

11 | Considera que es capaz de dirigir a sus cuando se le necesite.

12 | Considera que delega bien las funciones cuando esta al mando.

SATISFACCION LABORAL No No

13 | Considera que las condiciones laborales son las adecuadas.

14 | Considera que los trabajadores de la entidad son reconocidos cuando
desarrollan una accion positiva

15 | Considera que los trabajadores sc sienten satisfechos con su labor en la
entidad.

16 | Considera que los trabajadores de la entidad han recibido reconocimientos o

estimulos por la labor que desempeiia.

17 | Considera que los trabajadores de la entidad s sienten felices en el ambiente
de trabajo.

K| > [ K XL AKX X >

18 | Considera que los trabajadores se identifican con los valores de la entidad.

REGULACION DE CONFLICTOS

rd
5
14

No

Considera que los trabajadores de la entidad toman decisiones oportunas para
resolver percances internos.

Considera que los . 1 Aot los probl

Considera que los trabajadores toman decisi de acuerdo al regl;

Considero que no cxisten problemas dentro del trabajo.

XK %[> TR IR e |36 | % X i b [ % ] ¢ ] & [ [ DA x|

XX % |

Considero que los trabajadores Son buenos para remediar dilpmm el

7% R[] X | LIx > I |3 | b i XXX 3 [ we [ [ % X[

19

[20 |

21

22| Considera que los trabajadores intervicne ante un conflict
23

u

mﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S CUCI"\'C& Con ‘Duc'\c\encia ?cuo Ser C\.\:.)\;CQJD

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador: Dr/ Mg: ...L’l%.,...T.!.S—.Q.ﬂ.?;......?..\.\..e.z..,..lz.\s.t.fz...@.‘:\.!.i.l.’,u.e..- DNE: .. 41962188,

- ialidad del validador= Mo.eah-c @n Ggshoﬂ ?L\p\\'cc.

"Pertinencia: El item corresponde al tbiico formilid A de. B 0.......... del 2022,

Relevancia: El item es apropiado para repr al comp odi i6

especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el 1ado del item, es I

exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items plk dos son sufici para medir Ia di i0 ﬁmam{mm
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

NS DIMENSIONES / itcas Portincocia’

Releyamia®

g
g

Sugercnciay

RENDIMIENTO EN LAS TAREAS No

No

No

Considera que los trabajodk inan su trabajo op

Considera que los trabajadores cumplen con Las tare; dad.

Considera que los ) realizan un volumen adecundo de trabajo.

thmkllmmmmuelmj&

Considera que los ) de la entadad hacen uso racional en ol trabajo.

Couid_ulweluhb.‘lduumumﬁulpchcwmwdtlo

77| Considers que Tos raboj Jan ad sas
laborals.

8 | Considern que los ) aplican técmicas para su rendimi

CIVISMO No

No

9 Considers que Jos trabyadores conocen ndecuad: las normas de Ia
catidad

10 | Considera que Jos trabajadk L 1dos con las normas de la

11 | Coasidera que los principios de los trabajadores se jan a las normas de ks
entidad

12| Considers que los valores de los trabajadores se dentifican con los de I entidad

15| Canstdos ox eabajodivs o sopican combis i o por s loge towps

i
|

14 | Considera que Jos trabagadores han formado vinculos de amustad con sus

| compaBeros.
15 | Considera que bos trabajadores crean relack idas con su entorno
laboral

16 | Conssdera que los dores se mvol 1 asus ficros on

un E? de compronuiso laboral
OBSTACULOS EN LA PRODUCTIVIDAD

No

Consxlera que los trabajadores mancjan las politicas de segundad v salud en
la entidad

Considera que los jadores no les afectan la akta exigencin laboral

Considera que los trabajadores a pesar de no tener flexibifidades Iabores se
adocuan

Considera que los trabajadores no p por altas horas lab

Considera quo los trabajadores las horas extras no afectan su e

Considera que los ) a pesar de los i d: su

| rendimicnto es igual
Considera quo los trabajadores a posar del poco tienspo para ciertas tarcas no
les afectan.

XX X ] x ¢ A% X IR g | XX | K2R XK X XX %2

I =| u] :z==| sls] =

Considera quc Jos trabagadores Si se Ics entrega una tarea fucra de ticmpo
| igual lo aceptan. =

2R x R IX] X K| ¢ (8l | | XX | K| x| @] K| XX R IR

< | D] X XD e DX 2% Tl D¢ | 3¢ XXX | %[5 @] 2% | 2 [X[X (K x| |

ﬁm&uumnno

Observaciones (precisar si hay suficiencia): .. 3. SXE0Y.0.. 520 suliciencia Paw.

sec aphicado

W

0|;i-i6- de aplicabilidad: Aplicable [ X | Aplicable después de corregir | |

Apellidos y membres del juez validador: Dr/ Mg: ..., 1L S2006: Yelez

No aplicable | |

Luis Encique X7 PO R T SR 4

Especialidad del validador: .. 10020 en Gestion. Publice.

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulad
2Relevanciaz El item es apropiado para rep al comy o dimensién
especifica ded constructo.

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

Nota: Se dice sulicencia cuando los items plantsados son suficientes para medir la dimension.

09, de...1OMC ...... del 2022,




ﬁ'] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N. DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® Claridad® Sugerencias
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Si No Si | No | Si No
1 | Considero que la izacion de lainstitucion es efectiva. | £ A |
2 Los objetivos de la 122CiH bunclnllcﬁ:wl A X oL
3 Considero que la distribucié demlesopnmlume)oteln'lbm s s X
4 La distribucion de las funck idera las idades de
mi labor. ~ * <
5 Considero que los trabajadores de la entidad lan ad d: las ¢
funcioncs laborales. % A
6 Considera que la division de tarcas permite que los trabajadores scan £
responsables en las tarcas asignadas. A %
TRABAJO EN EQUIPO Si No Si | No | Si No
7 Comxdn'a que los trabajadores se sienten P idos con las metas de la
A X 4
8 Cm‘mbi bajad cumplen con las metas de la entidad. £ s o+
9 | Considera que los jefes de la entidad pueden confiarle tarcas i & " *
10 | Considera que sus ficros confian en Ud. cuando esta ha cargo. £ L4 %
11 | Considera que es capaz de dirigir a sus cuando se le necesite. £ 4 £
12 | Considera que delega bien las i cuando estd al mando. £ =) 4
SATISFACCION LABORAL Si No Si | No | Si No
13 | Considera que las condics laborales son las adecuad: £ A A
14 | Considera que los trabajadores de la entidad son reconocidos cuando
desarrollan una accion positiva, % % X
15 | Considera que los trabajadores se sicnten satisfechos con su labor en la
entidad. 1S £ ¥
16 | Considera que los trabajadores de la mlidad han recibido reconocimientos o %
estimulos por la labor que S *
17 Connder-qoebsmbmduudcllmudndnlumfelmmdambwmc n %
|| de trabajo, A
18 | Considera que los trabajadores se identifican con los valores de la entidad. 3 L Fa
REGULACION DE CONFLICTOS Si No Si No | Si No
19 | Considera que los trabajadores de la entidad toman decisiones oportunas para ” ”
resolver percances ntemos. [
20 | Considera que los jad 1 decuad: los p A P <
21 | Considera que los trabajadores toman decisi de acuerdo al regl v 3 s
22 | Considera que los trabajadores intervienen ante un confli ~ A X
23 | Considero que isl bl dentro del trabajo. A ~ <
24 | Considero que bamhchuuSonbmmwlmmedmdummenel 5 + "
trabajo.
.\?’ ESCUELA DE POSGRADO
<513 o ~ .
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ...\ CNEME..cO0 SU-Y\C 18N 6. OSLG. . 2er. e o\teado
Opinién de aplicabilidad: Aplicable | £] Aplicable dupu& de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador: Dr/ Mg: Bt )“0‘ RQ“\Q(030§E\\J\§ DNI:
Especialidad del validador: .. \ARSI 1<, en Ledlton ’? 0\3\ e
Pertinencia: El {tem ponde al pto tedrico formulad oq... de..ﬁ.&-..‘;&.@......... del 2022.

a%

Relevancia: El item es apropiado para rep al
especifica del constructo.

3Claridad: Se de sin dificultad alguna el iado del item, es 150,
exacto y directo. W

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension. rma del Experto Informante
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ﬁ’] ESCUELA DE POSGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

NS DIMENSIONES / itesus Portincocia’ | Relevancia® Clasida’ Sugercnciay
RENDIMIENTO EN LAS TAREAS Si No Si No Si No
1 | Considera que los trabajac inan su trabajo op X % X
2 | Considera que los trabajadores cumplen con las tare: dad: x X A
3 | Considern que los ) realizan un volumen adecundo de trabajo. b3 X % — —
4 Coasidern que Jos trabagadores de la entidad no cometen errores en ¢l trabajo. x* X X
5 | Considera que los trabaj de la cntidad hacen uso racional cn ol frabajo. | X X 3
6 Couid_ulweluhb.‘lduumumﬁulpchcwmwdtlo X X X
B s = = =
7 Cth sus X X X
8 | Considern que los trabay aplican técnicas para su rendimi X X X
CIVISMO Si No Si No Si No
9 Considers que Jos trabyadores conocen ndecuad: las normas de Ia % X
| | catidad X
7 = — =
10 l‘_ A que Jos con las normas de la X x X
__'_1__ Cmduupoh de los £  las normas de ls X X X
12 _| Coasidora quc los valoros do los rabajadorta s idoutifican ooa los de lacatided] Y | X A
13 | Considera los trabajadores no esperan cambiar de trabajo por un largo tiempo. | X x x
14 | Considera que Jos trabagadores han formado vinculos de amustad con sus x X
|| compaperos X
15 | Considera que bos trabajadores crean relack idas con su entorno X
laboral X X
16 | Conssdera que los dores se mvol 1 asus ficros on
1 rv0em do compomilbor X X X
OBSTACULOS EN LA PRODUCTIVIDAD Si No Si No Si No
17 | Conssiera que los trabajadores mancian las politicas de segandad v salud en X X X
la entidad
18 | Considera que los jadores no les afectan la akta exigencin laboral X X x
19 | Considera que los trabajadores a pesar de no tener flexibifidades labores se X X X
adocuan
20 | Considera que los trabajadores no p por altas horus lab X X X
21 | Considera que los trabajadores las horas extras no afectan su e x o] X
22 | Considera que los ) a pesar de los i d su X X X
| | rendimicnto es gual
23 | Considera que los trabajadores a posar del poco tiempo para ciertas tarcas no X X
les afectan. X
24 | Considera quc Jos trabajadores Si se Ics entrega una tarea fucra de ticmpo ,( X X
L |iguallo aceptan -
ﬁ‘]tmuum
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 2.5 SV SN, £QQ, e oSl 6. PSLG.. SEr GR\Lends
Opinién de aplicabilidad: Aplicable | £| Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador: Dr/ Mg: .. NNG.... Shamani. Romeo S ose hvls. DNE: . 50288 176.....
Especialidad del validador: . SARQYS1sr. 0. Sedlion Yokl
Pertinencia: El item ponde al pto tedrico formulad ....Q.ﬁ_u..ﬂa.:;\.w..m....aazm.
Relevancia: El item es apropiado para repr al comp odi 6
especifica del constructo.
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el do del item, es 150,
exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension, del Experto Informante



