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Resumen

La presente tesis se enmarco en la linea de investigacion Reforma y modernizacion
del Estado. El objetivo de la investigacion fue Determinar la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de una municipalidad
provincial, Ucayali — 2022. La investigacion fue de tipo basico, con disefio no
experimental, de corte transversal, correlacional. La poblacion estuvo conformada
por los trabajadores. La muestra estuvo conformada por los 260 trabajadores. La
técnica utilizada para la recoleccion de informacién fue la encuesta y el instrumento
fue el cuestionario. El cuestionario para medir la variable clima organizacional
compuesta por 21 items y el cuestionario para medir la variable desempefio laboral
se utilizdé un cuestionario con 20 items. Se utilizo el software estadistico SPSS
versidn 25 para procesar los datos. Los resultados de la investigacién determinaron
que la relacion existente entre las variables clima organizacional y el desempefio
laboral es moderada determinada por rho de Spearman = 0,469 y es significativa

dado que el valor p calculado es 0.000.
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Abstract

This thesis was framed in the line of research Reform and modernization of the
State. The objective of the research was to determine the relationship between the
organizational climate and the job performance of the workers of a provincial
municipality, Ucayali - 2022. The research was of a basic type, with a non-
experimental, cross-sectional, correlational design. The population was made up of
workers. The sample consisted of 260 workers. The technique used to collect
information was the survey and the instrument was the questionnaire. The
guestionnaire to measure the organizational climate variable composed of 21 items
and the questionnaire to measure the job performance variable used a
guestionnaire with 20 items. SPSS version 25 statistical software was used to
process the data. The results of the investigation determined that the relationship
between the organizational climate variables and job performance is moderate,
determined by Spearman's rho = 0.469, and is significant given that the calculated

p-value is 0.000.
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I. INTRODUCCION

A nivel internacional, se estan produciendo cambios sociales, culturales,
econdémicos y politicos a gran escala. Estos cambios afectan los negocios, el
trabajo y la economia en general (Sapkota et al., 2020). Una buena gestion y
desarrollo de los empleados es crucial para que cualquier entidad tenga éxito en la
competencia, por lo que necesitamos crear un buen ambiente de trabajo y contratar
a los mejores candidatos disponibles (Srisathan et al., 2020). Por lo tanto, las
empresas u organizaciones se esfuerzan por permitir que los empleados alcancen
los objetivos dentro de la organizacién y logren un rendimiento éptimo a través de
una mejor comunicacion dindmica (Kalhor et al., 2018). La realidad muestra que la
relacion entre la direccion y los empleados es una preocupacion creciente
(Berberoglu, 2018), ya que el éxito de una organizacion obedece a la aptitud y el
esfuerzo de las personas que trabajan dentro de la entidad (Pagliaro et al., afio
2018).

En cuanto a Thiruvenkadam y Sampath (2018) en su investigacion en India,
el clima organizacional busca recalcar las actitudes de los colaboradores
organizacionales en base a los valores, creencias y suposiciones que cada
individuo acepta. Por eso todas las personas de la entidad revela su actitud en ella,
como miembros de una misma estructura, las relaciones que se forman entre si son
importantes y pueden beneficiar o causar problemas dentro de la organizacién
(Chen et al., 2019). Los recursos humanos son entonces un activo dinamico que
debe esforzarse por agregar valor, crecimiento y desarrollo a una organizacion,
porque es claro que, sin recursos humanos, cualquier otro activo en cualquier
organizacion pierde su utilidad y no rinde rendimientos éptimos (Siti et al., 2021).
Para que una organizacion logre un mejor capital humano, la organizacién y su
gerencia deben tener una buena comunicacion y actividades para que sus
colaboradores se sientan cémodos y satisfechos con el comportamiento de la
gerencia de su organizacion y hagan todo lo posible para que la organizacion sea
la mejor (Al-Ali et al., 2019).

No cabe duda que los recursos humanos son el activo fundamental de una

compafia que ayuda a que otros activos funcionen dentro de la empresa (Maia y



Bastos, 2019) por lo tanto, las organizaciones deben crear un ambiente propicio
gue incida en el desempefio de todos los integrantes que conforman la empresa.

Su plantilla son profesionales de mediana edad (Kim et al., 2018).

Por su parte Yamaru et al., (2018) aseguran que es importante que las
organizaciones y sus empleados generen un clima organizacional adecuado por un
desarrollo del emprendimiento sustentable. Esto se debe a que acceden la labor en
conjunto entre los colaboradores y las determinaciones empresariales para
alcanzar la finalidad institucional (Haider et al., 2018). Se dice que la valoracién de
los colaboradores proviene del vinculo laboral, Io que muestra un imponente efecto
en el desempefio profesional (Dalal et al., 2020). El andlisis del clima organizacional
de una organizacién forma un instrumento estratégico accesible a la entidad
mejorar continuamente, y perfeccionar la cualidad laboral del personal y los

servicios que brindan (Gonzalez y Morales, 2020).

A nivel nacional, la Ley de Servicio N° 30057, sefiala que es el subsistema
administrativo estatal de recursos humanos y clima organizacional, sin embargo, a
pesar de que se han publicado directivas para implementar las entidades estatales,
no toman en cuenta la normativa de manera efectiva (Mendoza, 2019) el
diagnéstico de las entidades que han implementado el sistema descrito muestra
que los trabajadores inciden en el clima organizacional. y por lo tanto en su
rendimiento. Las principales razones son las condiciones ambientales, la relacién

interpersonal con el jefe, la alta tasa de rotacion y los requisitos superiores.

Se estima que cada afio se realizan manifestaciones de protesta en diversos
sectores del pais, para lograr el reconocimiento de las prestaciones laborales de
sus puestos de trabajo (Costa, 2021). Ademas, desde hace varios afios los jefes de
las diferentes entidades en los diversos departamentos han prestado mayor
atencion al clima organizacional como un elemento que ayuda a conseguir las
metas de la agencia; en la antigledad el clima organizacional se consideraba
irrelevante, sin embargo, en la actualidad esta idea se esta replanteando, adoptada
, porque los directores de la entidad, ya sea publica o privada, son conscientes de
gue los colaboradores requieren un entorno de trabajo oportuno y apropiado para
poder prosperar, por lo que el éxito o fracaso de la organizacién obedece de qué

tan bien perciban los colaboradores su ambiente de trabajo (Cedefio, 2020).



A nivel local, en la entidad donde se realiza la investigacion se evidencia
que los factores que producen un espacio bien organizado dentro de la entidad son
limitados y no contribuyen a la frecuencia y buena marcha de la actividad de los
trabajadores. Entre los factores identificados que los trabajadores de la entidad no
logran desempefar de manera excelente sus actividades laborales ya que no existe
un buen clima laboral, se identificé que hay una mala comunicacién interpersonal,
baja motivacioén por parte de los directivos y no existe autonomia en la toma de
decisiones. Primero, el tema de la comunicacion es crucial, porque en esta entidad
la comunicacién no es fluida, primero por su estructura en un modelo burocratico
vertical, lo que hace que en el proceso no exista una comunicacion fluida y oportuna
entre los trabajadores, més que un andlisis de cémo las corporaciones municipales
llevan a cabo sus procesos, los trabajadores, asimismo, tienen menos claro cuales
son sus funciones y como deben desempefiarse adecuadamente. Todos estos
hallazgos y problemas descritos impiden que la entidad alcance efectivamente las

metas planteadas en beneficio de la comunidad.

Es por ello que en la presente investigacidbn se propuso la siguiente:
problema general: ¢(Cudl es la relacion entre el clima organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores de una municipalidad provincial, Ucayali —
2022? Ademas, se propuso los problemas especificos: a a) ¢ Cudl es la relacion
entre la dimensién ambiental y el desempefio laboral? b) ¢ Cudl es la relacién entre
la dimension motivacién y pertenencia y el desempefio laboral? c) ¢Cual es la
relacion entre la dimension gestidén de recursos humanos y el desemperio laboral?
d) ¢Cudl es la relacion entre la dimension desarrollo profesional y el desempefio
laboral? e) ¢Cual es la relacion entre la dimensién direccion y liderazgo y el
desempeiio laboral?

El estudio se justifica sobre la base de los siguientes criterios: Tedrico: este
estudio tiene como objetivo brindar conocimientos tedricos sobre las variables
estudiadas, entre ellas el clima organizacional y el desempefio laboral, ya que es el
elemento mas importante en una organizacion. Por lo tanto, un clima organizacional
enfocado en el desemperio laboral permite un estudio profundo de las percepciones
del lugar de trabajo para obtener una comprension clara de si el ambiente es

adecuado. Por lo tanto, desde un punto de vista practico, pretende ser una fuente



de apoyo o referencia para los investigadores de ciencias administrativas tanto de
pregrado como de posgrado interesados en las variables utilizadas, clima
organizacional y desempefio laboral. En este sentido, desde un punto de vista
metodoldgico, puede ayudar a toda la comunidad cientifica a analizar y reflexionar
sobre las variables estudiadas, asi como el uso de métodos y herramientas en

diferentes estudios similares.

Justificacion normativa, ya que se identificard el clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral con el fin de brindar una base para que los
ejecutivos definan nuevas politicas laborales, ademas, la encuesta permitira
determinar el nivel de clima organizacional y los puestos de trabajo de los ejecutivos
adquirir Aisle el desemperio para que los gerentes puedan proponer intervenciones
que puedan alterar significativamente la productividad y el desempefo ejecutivo.
En cuanto a la justificacién social, porque para lograr con éxito las metas y objetivos
trazados por cualquier corporacion municipal, es necesario recurrir a una variedad
de estrategias disefiadas para asegurar que los trabajadores puedan desempefiar
sus funciones asignadas y actividades en un ambiente organizacional, condiciones
Optimas y adecuadas para asegurar que las dependencias municipales alcancen
los objetivos que se han propuesto y las necesidades basicas para comprender las

decisiones a fin de poder satisfacer sus necesidades personales y profesionales.

En ese contexto, para este estudio se planteé el siguiente objetivo general:
Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de una municipalidad provincial, Ucayali — 2022. Ademas, se propuso
los objetivos especificos: a) Determinar la relacion entre la dimension ambiental y
el desempefio laboral, b) Determinar la relaciéon entre la dimensién motivacion y
pertenencia y el desempefio laboral c) Determinar la relacién entre la dimensién
gestion de recursos humanos y el desempefio laboral d) Determinar la relacion
entre la dimension desarrollo profesional y el desempefio laboral y €) Determinar la

relacion entre la dimension direccion y liderazgo y el desempefio laboral.

En referencia a la hipotesis general: Existe relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de una municipalidad
provincial, Ucayali — 2022. Ademas, se propuso las hipotesis especificas siguientes:

a) Existe relacion entre la dimension ambiental y el desempefio laboral, b) Existe



relacion entre la dimension motivacion y pertenencia y el desempefo laboral, c)
Existe relacion entre la dimensidn gestién de recursos humanos y el desempefio
laboral de los trabajadores, d) Existe relacion entre la dimensién desarrollo
profesional y el desempefio, e€) Existe relaciébn entre la dimension direccién y

liderazgo y el desempefio laboral.



Il. MARCO TEORICO

Este capitulo se constituye de dos etapas, la primera etapa es una
explicacion de los antecedentes de las variables de investigacion, y la segunda
etapa es una especificacion de las bases tedricas que sustentan el presente trabajo.

En los antecedentes internacional se consideré a Mukda y Patima (2020),
llegando a la conclusién que la relacion entre clima organizacional y organizacion
de aprendizaje es alta segun los datos obtenidos de la correlacion de ambas
variables, se consider6 este antecedente porque tiene relacion al estudio de
investigacion, ademas da a conocer que los jefes y directivos de las entidades

publicas deben prestar atencion a la calida atmdsfera institucional.

Por su parte, Mohammed et al. (2020) mostraron un efecto significativo entre
capital y desempefio laboral, concluyendo que es importante que los gestores
municipales puedan alinearse con los planes de desarrollo urbano y de servicios
para el crecimiento econdmico, considerado en este contexto porque sabemos que
si hay influencia y relacion entre sus variables y podemos decir que las entidades
publicas crean mejores condiciones de trabajo para que los empleados estén mas

comprometidos es muy importante.

De igual forma, Rodriguez (2019) encontré que el 78% de los empleados
afirma que el clima organizacional es critico para el desempefio de los
colaboradores, pues si los empleados son capaces de desempefiar sus funciones
de manera mas efectiva en un ambiente afable, sobre sus funciones en el trabajo,
el 71 % de los empleados lo hacen. No satisface con el requisito profesional del
puesto y tienen dificultad en el logro de sus objetivos. Ultimando que el clima
organizacional tiene un efecto positivo en el desemperio laboral del personal en las
instituciones publicas antes mencionadas. Este antecedente es relevante porque el
estudio es similar al trabajo a realizar, y ademas considera que un buen clima
organizacional se traduce en un mejor desempefio en las entidades publicas,
traduciéndose en un aumento de la productividad, una mejor relacion con el entorno

del empleado, una mejor actitud hacia el trabajo.

Asimismo, Marin et al. (2019) encontraron una alta correlacion positiva entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados, concluyendo que

incluso las entidades publicas deben trabajar y combinar todas las deseables



situaciones para crear un buen ambiente de trabajo, por lo que se puede enfatizar
que vale la pena mencionar que el publico las entidades deben reformular sus
lineamientos institucionales, en los cuales se desarrollen politicas organizacionales
a través de incentivos y reconocimientos a los trabajadores y su esfuerzo para el

desemperio de sus actividades cotidianas.

Finalmente, Ramos et al., (2019) concluyeron que la aplicacion mejora el
desempefio de los empleados al permitirles brindar atencion amigable y de alta
calidad, uso seguro, comunicacion &gil y oportuna, conservacion de recursos,
trabajar mejor y la capacidad de lograr objetivos, todo lo cual finalmente conduce a
mejoras Por lo tanto, en la gestion publica, un funcionario se desempefia mejor en
el clima organizacional correcto, lo que indica que el clima organizacional incide
directamente en el desempefio laboral, y este contexto se considera como contexto
porque las variables son un tema muy importante. Mejorar continuamente su
entorno para aumentar la productividad, ya que esto puede afectar

significativamente el resultado final.

Asimismo, en el contexto nacionales se consideraron a Costa (2021) cuyo
resultados demostraron que, si existe una relacion significativa entre las variables,
indicando una relacion positiva altamente directa, llegando a la deduccion que se
mejoro significativamente el clima organizacional esto se reflejar4 en el nivel de
desempefio laboral, por lo que la conclusion obtenida convalidan la existencia de la
relacion entre las variables anteriores, esto es relevante porque las variables son
fundamentales porque afectan la motivacion del trabajador, y ademas, este
contexto servird como un contexto contra el cual se pueden comparar nuestros

resultados.

Por su parte, Soncco (2021) siendo sus resultados que ambas variables son
consideradas en un nivel regular, obteniendo como resultado que existe una
relacion positiva directa moderada entre el clima organizacional y el desempefio
laboral, Por lo tanto, es relevante porque unos empleados, colaboradores y/o
trabajadores desempefaran de la mejor manera sus actividades siempre y cuando

exista un buen clima laboral.

En ese mismo sentido, Heredia (2021) considera que existe una fuerte

correlacion entre el clima organizacional y el desempeiio laboral, p < 0.05,



considera que el clima organizacional esta relacionado con el desempeiio laboral,
y es importante comenzar con el fortalecimiento del clima organizacional, porque
estos son medios, no muy bueno, en base a esto se puede proponer un plan de

mejora.

De igual manera, Arévalo (2021), cuyos resultados arrojaron que las
percepciones del desempefio de los colaboradores se expresaron con frecuencia
en un 42%, de igual forma las percepciones de los colaboradores administrativos
sobre el clima organizacional se expresaron con frecuencia en un 48%, y se
encontraron correlaciones entre las variables, existe una alta correlacion entre el
clima organizacional de las entidades publicas y el desempefio laboral, la
conclusién es que se aceptan los supuestos planteados en el estudio, de ahi
podemos estar seguros que este contexto es importante ya que se utilizard como

medio para discutir los hallazgos.

Por ultimo, los hallazgos de Novoa (2020) encontraron una relaciéon
considerable entre el clima organizacional y el desempefio laboral, y el indice de
correlacién (rs = 0.705) apoya la conclusion de que si mejora el clima
organizacional, también lo hace el desempefio laboral, lo cual es porque creen que
con suficiente liderazgo , comunicacion 6ptima, suficiente trabajo en equipo y
buenos roles, pueden ejecutar y ejecutar bien, y cabe mencionar que la aplicacion
de programas de mejora del desempefio de los empleados conduce a que ofrezcan

atencion a la amabilidad y la calidad.

La teoria del clima organizacional de Likert sostiene que las acciones de los
subordinados estan influenciadas directamente por sus percepciones de cémo
actla la administracion, asi como por la atmésfera general de la organizacion. Estas
respuestas estan determinadas por la percepcion, segun Likert. Tres tipos de
variables definen aspectos de la organizaciéon y el clima personal, segun Likert.
También creia que el entorno general de un lugar de trabajo esta influenciado
principalmente por el comportamiento de los lideres de alto nivel. El rango de la
persona tiene el mayor efecto en este comportamiento. A medida que bajan de
rango, su capacidad para influir en los deméas disminuye, pero a medida que
aumenta el entorno de la organizacién, también aumenta la influencia de las

personas en el comportamiento (Armenteros et al., 2019).



La teoria humanista propuesta por Nicolita (2015) mostré que el clima
organizacional esta relacionado con la condicion humana de los empleados y es el
principal érgano productor de sentimientos y emociones, mientras que Lin et al.,
(2021) argumentan que debido a la proximidad de las personas y su sentido de
pertenencia a un grupo social, las estructuras organizacionales deben
contextualizar la urgencia de la produccion, ya que los elementos técnicos y
formales de la produccion provienen de la sociologia psicologica y conductual. ,
complementado por como responde la organizacion y como los empleados realizan

las tareas en el contexto del logro de los objetivos.

La teoria de la Gestalt menciona que la percepcion que define una entidad
de trabajo esta determinada por la suma de sus partes, donde las partes son
diferentes del todo, lo que sugiere que cada individuo esta listo para integrarse en
el lugar de trabajo después de capturar su percepcion del lugar de trabajo. Equipos,
criterios y su proceso de evaluacién en accion (Fainshmidt y Frazier, 2017). Una
teoria conocida recientemente como la piramide de Maslow sustenta la premisa de
que el clima organizacional comienza con el comportamiento de las personas
basado en la expectativa de que sus necesidades seran satisfechas (Brito-Carrillo
et al., 2020). Ademas, cuestiond la satisfaccion que proporciona una relacion

personal con la organizacion para la que trabajaba (Chiang et al., 2017).

El presidente del Consejo de Ministros ha sefialado que el clima laboral es
una valoracién global del lugar de trabajo, tanto en sus aspectos tangibles como
intangibles. El clima del entorno de trabajo afecta como se sienten y se comportan
las personas, lo que afecta el desempefio de una organizacion. El clima puede ser

bueno o malo y afectar el progreso de una organizacién o individuo.

De igual forma, Amir y Ghani (2015) que es la percepcion individual y
colectiva de una organizacion por parte de los gerentes, empleados y el publico
como resultado de sus experiencias e interacciones en su entorno laboral cotidiano,
lo que afecta su desempeiio. Por su parte, Razmjooei et al. (2018) lo define como
cualidad intrinseca eterna en una organizacion que se deriva de los
comportamientos y reglas y regulaciones de los miembros, y es una apreciacion
acumulativa de las actitudes y comportamientos que interfieren con todos los

miembros.



Para Liu et al. (2019) es un método para percibir las relaciones
interpersonales entre entidades a partir de los atributos caracteristicos
proporcionados por las entidades, seguido de las relaciones interpersonales con
los directivos. Asimismo, Ravichandran (2017) afirma que se refiere a los
sentimientos e impresiones de un grupo de miembros de una entidad en funcion de
su entorno laboral. Litwin y Stringer (2019) definen el clima organizacional (también
conocido como ambiente de trabajo) como la percepcién global subjetiva que los
empleados se forman sobre su ambiente de trabajo. Esto incluye productividad,
satisfaccion, desempefio, apoyo, autonomia, politicas, regulaciones, ambiente de
trabajo y metas. La medicion del clima organizacional puede generar un panorama
general para intervenir, mejorar el ambiente de los empleados y planificar
estrategias para maximizar las metas organizacionales (Bahrami et al., 2016)

Asimismo, Bolinger et al. (2018) sefiala que son atributos que asumen las
instituciones en beneficio de los trabajadores, velando por su motivacion,
seguridad, satisfaccion, evaluacion y lo mas importante contribuyendo al eficaz
desarrollo de sus funciones, asimismo, los autores Quijas et al. (2019) lo definen
como el proceso mediante el cual un colaborador interioriza y reconoce los diversos
estimulos que recibe como parte de la organizacion, con el objetivo de generar
sentido en su situacidon personal y entorno; trabajar en alianza con el medio

ambiente se entrelazan.

Es un espacio donde confluyen los miembros de la institucion, y de él derivan
las condiciones ambientales de cada entidad su dinamismo. Por su parte, Hobbach
(2019) lo define como el elemento que motiva a los empleados a alcanzar su
maximo potencial en el proceso de consecucion de la misién de la entidad, y la
definicion final es la implementacién de la definicién propuesta en la Resolucion
Consultiva °150-2017-SERVIR -PE, mostrando que este es el trabajo de una
entidad publica y las formas en que las personas se identifican con las normas,
valores y principios estratégicos y sus unidades de comportamiento para lograr la

cohesion colectiva del trabajo y el compromiso con la organizacion.

Segun Thiruvenkadam y Sampath (2018), sefialan que las entidades
comportamentales de los miembros dentro de una organizacion ya no son solo

individuos o aspectos independientes, pues sus comportamientos también
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dependen de su voluntad y de su sentido de pertenencia a la organizacion. Definir
los componentes y elementos de la estructura organizativa a través de una serie de
influencias que adaptan o dominan la estructura social de una entidad (Riego de
Dios, 2020).

En cuanto a las dimensiones que componen el clima organizacional estan
definidas por la Presidencia de Consejo de Ministro (2017) en la RPE N° 150-2017-
SERVIR-PE, la cual avala los lineamientos para el proceso de gestion del clima
organizacional: Dimensiones ambientales, segun la PCM (2017), son los elementos
tangibles y normativos que las entidades publicas brindan a sus colaboradores, asi
mismo, las percepciones sobre la seguridad de las instalaciones y el desempefio
laboral, el ambiente de trabajo, el trato entre servidores, la existencia de

estereotipos, prejuicios o discriminacion.

Dimension motivacion y pertenencia, segun PCM (2017), significa que los
trabajadores comprenden el objeto de la institucion y la capacidad de la institucién
como entidad publica. Percepciones del trabajo en equipo, contribuciones
individuales y grupales a las metas de la organizacion, orgullo y compromiso,
identificacion del trabajo, organizacion del equipo y la vision, mision y valores de la

organizacion.

Segun PCM (2017), la dimension Gestion de Recursos Humanos es un
proceso que implica un uso eficaz y eficiente para alcanzar las metas establecidas.
Como tal, abarca funciones como planificar, organizar, dirigir y controlar la
compensacion de los empleados, adquirir, mantener e integrar el desarrollo para
lograr objetivos personales, organizacionales y sociales que beneficien a la

empresa.

Dimensién desarrollo profesional, Segin PCM (2017), este es un proceso
continto caracterizado por el deseo de superacion de los empleados. Es decir, a
medida que los trabajadores acumulan, enriquecen y mejoran su experiencia,
habilidades y relaciones en el trabajo a lo largo del tiempo. A medida que creces
como trabajador y como persona, a medida que vas cumpliendo tus anhelos y retos.
El desarrollo de carrera es la base para mantener un alto nivel de autoexigencia y
promocién laboral. El desarrollo de carrera se define como la etapa donde los

empleados estan satisfechos y satisfechos con las tareas que realizan para la
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empresa y quieren seguir creciendo a través de metas de carrera a corto y largo

plazo. Las organizaciones juegan un papel fundamental en este desarrollo.

Dimensioén direccién y liderazgo, Segun PCM (2017), los gerentes lideran y
controlan los atributos del trabajo en equipo, influyendo asi en el comportamiento
de las personas y equipos para que apoyen voluntariamente al logro de las metas
u objetivos institucionales. El gerente de area debe tener habilidades para planificar,
organizar, comunicar, motivar, integrar, tomar decisiones, ser ético, tratar con otros

gerentes y tener buenas relaciones interpersonales.

Respecto a la conceptualizacion de desempefio laboral, se considero la
teoria del desempeiio laboral, segun Hacker (1994), una teoria actualmente
prestigiosa y la teoria de la fijacion de objetivos, la orientacion, el control y la
planificacion, los estandares y la planificacion, etc., se han desarrollado
considerando la importancia de los estandares cognitivos relacionados con el
comportamiento individual en trabajo en 6 pasos (establecimiento de objetivos,
direccion, planificacion, toma de decisiones, control ejecutivo y retroalimentacion).
Los autores argumentan que la comunicacion juega un papel importante para guiar
a los empleados a tomar medidas o identificar estrategias para lograr objetivos,
para lo cual es importante la retroalimentacion de las organizaciones (Wushe y
Shenje, 2019).

Teoria de la equidad sefiala que las personas en un entorno laboral
diferencian entre las contribuciones que realizan y la compensacion que reciben a
cambio, y establecen una relacién entre el insumo o contribucién y la compensacion
recibida. Hay un proceso de comparacion social. El sujeto comparaba las razones
que atribuia, compensaba, con las razones que veia en los demas. Este proceso
conduce a una percepcion de equidad si los individuos perciben que las razones
son las mismas, y conduce a una percepcion de equidad si las dos razones se
consideran significativamente diferentes. Las consecuencias de una falta de
equidad son una tension inducida que empuja a las personas a intentar reducir esta
desigualdad, como hace en los casos de disonancia cognitiva. Asume que cuanto

mayor es esta tension, mayor es la desigualdad percibida (Supriadi et al., 2020).

La teoria de Campbell se refiere al nivel de conocimiento procedimental,

habilidades y motivacidon necesarios para establecer el comportamiento de un
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individuo (Li et al., 2017). En cuanto a las metas de desempefo, se divide en
diferentes areas, incluyendo las organizaciones, donde los recursos humanos
tienen una participacion basica, debido a que su naturaleza no los lleva a integrarse
y desarrollar estrategias para alcanzar las metas de desempefio. Las
organizaciones también ayudan a proporcionar conocimiento y control efectivo
sobre las funciones (Sonarita et al., 2019). El siguiente campo son los trabajadores,
cuyo desempefio les permite determinar sus propias caracteristicas y aspiraciones,
y si estan lo suficientemente aptos para ocupar puestos importantes para mayor

beneficio y comodidad (Kumar y Varma, 2021).

El desempefio laboral se ha considerado durante mucho tiempo una piedra
angular de la eficiencia y el éxito de la organizacion, por lo que los gerentes de
recursos humanos de hoy no solo estan interesados en medirlo, sino también en
mejorarlo (Peird et al., 2021). ElI desempefio laboral, segun Whetten y Cameron
(2011), es el resultado de cdmo se comportan los trabajadores con respecto a sus
actividades laborales, las relaciones con los demas en el trabajo y las tareas que
realizan. ElI desempefio laboral estd influenciado por la mediacion/regulaciéon del
trabajador y la empresa, por lo que es importante que un puesto de trabajo sea
estable para que los trabajadores obtengan los mejores beneficios para su puesto
en la empresa. Un trabajo estable conduce a un empleado sano, motivado y
centrado, que puede mejorar su estatus tanto en la empresa como fuera del trabajo

en la sociedad (Chiavenato, 2011).

De acuerdo con el MTPE (2021) en la RDR N° 0083-2021-MTPE/3/19, el
desempefio laboral es un conjunto especifico de caracteristicas, que incluyen
habilidades, necesidades y comportamientos relacionados con la naturaleza del
trabajo y la institucién, para producir conductas que tengan un efecto positivo, tener
impacto en los resultados y ayudar a lograr las metas de la organizacion. Por su
parte, Berberoglu (2018) lo define como la realizacién de una jornada de trabajo de
desarrollo dentro de la institucion por parte de cada colaborador. Asimismo, Setiadi
et al., (2020) muestran que debe adaptarse a las necesidades y requisitos para
llevar a cabo de manera efectiva una tarea o responsabilidades asignadas por la
agencia. Por su parte, Kim et al. (2018) lo describen como un comportamiento

observado o comportamiento entre los empleados que contribuye al logro de los

13



objetivos y puede evaluarse frente a la competencia. Asimismo, Afriyie et al., (2020)
describe una gama de habilidades técnicas basadas en el logro de la actividad,
cuyos resultados se reflejan en las metas alcanzadas, el potencial de desarrollo, la

excelenciay, lo mas importante, los aportes de los colaboradores a la organizacion.

Respecto a las dimensiones de la variable Chiavenato (2011) considera que
el desempefio laboral tiene cuatro dimensiones las cuales son: 1) Dimension
Cumplimiento de los objetivos y tareas segun Chiavenato (2011) precisa que es el
valor del nivel de logro alcanzado con respecto a los objetivos y de la realizacion
de tareas asignadas de forma numérica. Asimismo, refiere a la actitud del empleado
hacia la innovacion para mejorar las actividades/procesos dentro de su ambito de
trabajo, asi como su disposicidn para resolver los problemas que surgen a diario y
esforzarse por entregar mas de lo esperado y poder cumplir con el objetivo de la
entidad (Peyrovi, 2017).

Dimension Cooperacion y trabajo en equipo, segun Chiavenato (2011) mide
la capacidad del trabajador al realizar tareas en conjunto, busca la obtencién de un
objetivo y demostrado interés colaborativo con sus compaferos. Ademas de ser
cuidadoso en el desempefio de sus funciones, asimismo, colaborar con sus
comparferos de trabajo de manera adecuada y cumpliendo con las normas de
trabajo y las horas de trabajo (Haryono et al., 2019). Dimensién “Disciplina laboral,
Se observa y mide la forma en que un trabajador utiliza su tiempo, sin pérdida de
tiempo. Se considera el comportamiento de los trabajadores, la puntualidad, la
comprension y el recuerdo de la informacién, el conocimiento de las normas y
herramientas internas, asi como el uso de la tecnologia (Chiavenato, 2011)..
Dimensién Superacién personal, segun Chiavenato (2011) son las aptitudes que
demuestra el trabajador con respecto a las limitaciones u oportunidades que tiene
el trabajador para mostrar el desempefio de sus funciones y en la cual busque

obtener los mejores resultados.
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1. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

Este tipo de andlisis corresponde al tipo de investigacion basica, porque se basa
en investigaciones previas como referencia y su proposito es avanzar en el
conocimiento cientifico. Por lo tanto, con este estudio se pretende contribuir al
conocimiento de manera explicita en un municipio provincial de Ucayali ubicando
las variables de estudio en un nuevo contexto, esto también servira de base para
otros estudios que traten sobre las mismas variables (Ceroni, 2010).

También, es de enfoque cuantitativo, porque se utilizan datos numéricos,
conteos y estadisticas para examinar el comportamiento de los grupos. Las
preguntas e hipétesis de investigacion se prueban con la recopilacion y el analisis
de datos, ya que es una ciencia social que examina patrones en grupos utilizando
estadisticas, conteos y recopilacion de datos (Ortiz et al., 2020).

El estudio es de disefio no experimental, porque debido a que el desempefio
o rol del investigador solo implica conseguir y crear informacion sobre las variables
clima organizacional y desemperfio laboral, en el sentido de que las variables no se
manipulan intencionalmente, ya que los datos son de corte transversal porque fue
disefiado para medir la prevalencia de la exposicion y/o el resultado en una
poblacion especifica y en un momento especifico (Valderrama, 2019). En cuanto al
nivel de estudio se trabajo con el nivel correlacional, el cual este nivel busca
relacionar las variables de investigacion.

Este estudio se basa en el método deductivo hipotético porque parte de
hipotesis y saca conclusiones a través de la deduccion. Segun (Arias et al., 2022),
consiste en un procedimiento que se inicia con un enunciado a modo de hipétesis
y se intenta refutar o falsear la hipotesis, a partir de lo cual se debe contrastar la

conclusion con los hechos.

15



3.2. Variables y operacionalizciéon
V1. Clima organizacional

Definicion conceptual. Segun PCM (2017) son los estilos, politicas y sistemas de
los gerentes. Estos son los elementos formales del clima. Los otros factores que
afectan las actitudes, creencias, valores y motivaciones de las personas en la
organizacion son los elementos informales del clima.

Definicion operacional, la variable es cualitativa, ordinal, policotomica,
categorica. Asimismo, la variable clima organizacional sera medida mediante un
cuestionario con 21 preguntas divididos en sus cinco dimensiones con sus
respectivos indicadores: ambiente, motivacion y sentido de pertinencia, gestion del
recurso humano, dimension desarrollo profesional y direccion y liderazgo (Ver
anexo, 4).

Los indicadores de las variables son: la dimensidon ambiental, se
consideraron cuatro indicadores: distribucion del edificio del lugar de trabajo,
distribucién de equipos y acceso a las TIC, presencia de estandares diferenciados,
carga de trabajo), correlacidbn entre la dimension motivaciéon y significado
(considerando cinco indicadores: promocion de la misién institucional, los valores
institucionales, las practicas culturales compartidas, el respeto y la amabilidad, y el
respeto a los usuarios), Dimensién de gestion de recursos humanos (esta
dimensién considera cinco indicadores: contratos legalmente definidos,
compensacion, sindicatos, resolucion de conflictos, procedimientos administrativos
disciplinarios), dimension de desarrollo profesional (se consideran cuatro
indicadores: planes de desarrollo humano, promociéon de la innovacion y la
creatividad, inclusion familiar, promocion y ascenso en los cargos) y la dimension
de gestidn y liderazgo (que considera tres indicadores: compromiso con la mision,

autoconfianza e integridad personal).
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V2. Desempeiio laboral

Definicion conceptual, Chiavenato (2011) precisa como el desarrollo de cada
persona que realiza labores dentro de la organizacién y debe adecuarse a los
requerimientos de la empresa para llevar a cabo las funciones asignadas para
lograr los objetivos propuestos de manera eficiente, eficaz y coherente con los

éxitos de la organizacion.

Definicion operacional, la variable es cualitativa, ordinal, policotomica,
categorica. Asimismo, la variable desempefio laboral fue medida mediante un
cuestionario con 20 preguntas divididos en sus cuatro dimensiones con sus
respectivos indicadores (Ver anexo, 4).

La variable desempefio laboral tiene 4 dimensiones: superacion personal,
disciplina laboral, cooperacién y trabajo en equipo, y cumplimiento de objetivos y
metas. Los tres primeros indicadores miden comportamientos especificos, mientras
que la dltima categoria es una medida de la calidad y el alcance del desempefio

laboral del trabajador.
3.3. Poblacién, muestray muestreo

En cuanto a la poblaciéon de estudio este fue trabajado con una cantidad de
trabajadores de la entidad municipal haciendo un total de 800 personas tal como lo
sefala la Carta N° 154-2022-MCPC-GAF-SGRH documento remitido por la entidad
de estudio (ver anexo 8). Segun, Otzen y Manterola (2017) que sefala que la
poblacion es un conjunto, grupo, objetos con similitudes y que pueden ser medidos.

Criterios de inclusion: personal designado y contratado por la sede central
del gobierno local y los contratos entraron en vigencia este afio.

Criterios de exclusion. Personal designado y contratado perteneciente a

otras entidades publicas. Excepto personal con cualquier tipo de licencia.
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La muestra del estudio se tomara la cantidad de contribuyentes, procediendo
conforme a la siguiente formula (Ventura, 2017):

e Nivel de confiabilidad del 95%. (Z = 1,96)

e Margen de error + 5,00%. (e)

e Probabilidad de ocurrencia 50%. (P)

e Tamafo de la poblacién es 2 124 (N)

N zg, P(1-P)

N-Ne? + z.,P(1-P)

800 * 1.962 * 0.50 * (1 — 0.50)
Nl = mmm e e
(800 — 1) * 0.052 + 1.962 * 0.50 * (1 — 0.50)

n =260
En tanto, la muestra de la investigacion ser4 de 260 empleados publico de la
municipalidad.

Una poblacién son todos los individuos que pertenecen a un grupo especifico, como
todas las personas que viven en Chicago. Una investigacion estadistica podria
centrarse en esta poblacién. EI muestreo es el proceso de seleccionar ciertas
observaciones de esta poblacion, de acuerdo con un criterio especifico. Hay
muchos tipos diferentes de muestreo, como el muestreo probabilistico y el aleatorio

simple, que se utilizaran para esta investigacion.

Una unidad de andlisis es cada elemento que compone la poblacién y la muestra.
Cabe sefalar en la presente investigacion se consider6 a los trabajadores de la

Municipalidad de Ucayali ubicada en la provincia de Ucayali.
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3.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

Respecto a la técnica, se aplico la técnica de la encuesta, que segun Godinez
(2013) sefalan que la encuesta permite responder preguntas en términos
descriptivos, como relaciones de variables, luego de recolectar informacion de
acuerdo a un sistema de disefio previamente establecido, para asegurar que la

informacion sea obtenida con rigor.

3.4.1. instrumentos

Hernandez et al. (2017) sugieren que se utilice un cuestionario para medir todas las
variables de un caso, a través de preguntas bien planificadas. El cuestionario se
divide en secciones para evaluar diferentes partes de los sujetos de la muestra. En

esta investigacion, hay dos cuestionarios disponibles con fichas técnicas adjuntas:

Ficha técnica de Clima organizacional:

Nombre: Cuestionario “clima organizacional”

Autor: Cesar Huaman Taricuarima

Dimensiones: D1: ambiente, D2: motivacién y pertinencia, D3: gestion del recurso
humano, D4: desarrollo profesional y D5: direccion y liderazgo

Baremo: Deficiente [21-49], Regular [50-77], eficiente [78-105]

Escala: Likert

Ficha técnica de Desempefio laboral

Nombre: Cuestionario “Desempefio laboral”

Autor: Cesar Huaman Taricuarima

Dimension: D1: Cumplimiento de objetivo y tareas, D2: cooperacion y trabajo en
equipo, D3: disciplina laboral y D4: superacion personal

Baremo: Deficiente [20-47] Regular [48-73] y Eficiente [74-100]

Escala: Likert
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3.4.2. Validez

Cabe menciona que la validez de una herramienta se refiere al nivel de medicion
de la variable que pretende medir (Lamprea y Gémez-Restrepo, 2007). La validez
se determinara mediante el discernimiento de expertos que emitiran juicios cuando

consideren adecuado el cuestionario.

Entre ellos, en cuanto a la verificacion del contenido de los instrumentos, se
ha considerado la verificacién de tres expertos, los detalles se encuentran en el
anexo de este documento, y el formato establecido por la Universidad Cesar
Vallejo, ademas de tener respuesta politdmica, el resultado integral es "aplicable”,

como sigue en la tabla siguiente:

Tabla 1
Validacion de juicios de experto

Variables N° Nomk_)re y Especialidad Opinion
apellidos
Pinchi
. 1 Fasando, Dr. Administracion Aplicable
V1: clima .
. Limber
organizacional
izM . - .
2 Ortllz eza, Mg. Gestion Publica Aplicable
V2: desempefio Walter
laboral Cachay
3 Reyes, Mg. Gestidn Puablica Aplicable
Lincon

Nota: Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

3.4.3. Confiabilidad

En esta indagacion se determind la confiabilidad del instrumento, herramienta
estadistica que utiliza el coeficiente de Alpha Cronbach, requiriendo un solo
tratamiento, arrojando un valor entre 1 y 0. Lo mismo se aplicara a las escalas con
diferentes valores posibles y se puede usar para determinar la confiabilidad de las

escalas cuyas categorias tienen mas opciones.

El estudio sera medido por una prueba piloto de 40 empleados que

determinard la confiabilidad del instrumento.
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Tabla 2
Resultado del Alpha de cronbach

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
V1. Clima organizacional 0.832 21
V2. Desempeio 0.846 20

Nota: elaboracién propia

El coeficiente de evaluacién del clima organizacional por el cuestionario obtenido
por el Alfa de Cronbach es a=0.832, y el a=0.846 del desempefio laboral, indicando
que el grado de la herramienta es “bueno”, es decir confiable. EI Anexo 5
proporciona informacion detallada sobre la confiabilidad de los items del

cuestionario.

3.5. Procedimientos

Una vez aprobado el estudio, el proyecto de investigacion recopilé datos sobre las
variables involucradas en el estudio. Primero, se crearon instrumentos de campo

para recopilar informacién de muestras anteriores.

Se solicita a los gerentes, alcaldes y directores de una empresa u organizacion
que accedan a que los trabajadores llenen el cuestionario. El alcalde o los
directores tienen que estar de acuerdo porque son los que estan a cargo de la
empresa. Las autoridades gubernamentales tienen que saber de qué se trata la

investigacion.

Se utiliza un formulario de Google para recopilar informacién en un estudio
aleatorio simple. Todos los trabajadores en obra tienen la misma oportunidad de
ser encuestados, y la informacién se recopila a través del formulario enviado a los
participantes indicando si quieren ser parte del proceso. Los trabajadores estan
fisicamente en el sitio, y se deben respetar todas las medidas de bioseguridad.

Luego de aplicar herramientas de investigacion, procesar la informacion e
interpretar los resultados, las respuestas a los cuestionarios virtuales se almacenan
en hojas de calculo de Google Drive, al igual que las respuestas originales. Las
hojas de calculo de Excel se producen de acuerdo con los estandares éticos de los

investigadores.
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El paso final en el proceso de investigacion es redactar la disertacion y obtener

los comentarios de los asesores de tesis que se solicitaron.

3.6. Método de analisis de andlisis

Este es un proceso que incluye la ejecucion del programa, y el investigador debe
visualizar la informacién recolectada para lograr las metas propuestas para el
estudio (Lopez y Fachelli, 2015). Este estudio aplicara lo siguiente: El analisis
descriptivo basico implica calcular medidas simples de composicién y distribucion
variable. En esta encuesta, los datos recopilados en la base de datos se agrupany

presentan en tablas de distribucion de frecuencia.

Segun el andlisis de inferencia de Escofet et al., (2016) incluye determinar
qué prueba estadistica utilizar, es decir, intenta extrapolar y sacar conclusiones
fuera de las condiciones generales del conjunto de datos adquirido. Dado que las
variables son cualitativas, se utilizaran pruebas no paramétricas para el analisis

inferencial y, nuevamente, los datos se organizan en tablas estadisticas.

Para el andlisis anterior se utilizo el software estadistico IBM SPSS Statistic
25, el cual se basa en estadisticas descriptivas e inferenciales y puede generar
tablas de comparacion, distribuciones de frecuencia y gréficos disefiados para

determinar si existe asociacion entre las variables en estudio.

3.7. Aspectos éticos

El estudio utilizo datos reales, y se informé a las personas encuestadas sobre
los motivos del estudio y la privacidad de su informacién, siguiendo el principio ético
de respeto a las personas. La investigacion es 100% auténtica.

La Universidad Cesar Vallejo tiene normas estrictas en materia de ética, y
los resultados de los andlisis estadisticos deben ser evaluados de acuerdo a esas
normas. También se considero la autoria de la informacion utilizada en este articulo,

segun las normas APA, tanto en el analisis como en las citas bibliograficas.

Las identidades de las personas que realizan las encuestas se mantienen en

secreto, ya que lo hacen de forma andénima. Los datos se recopilan a través de
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encuestas, y la originalidad de este estudio fue verificada por una revision de

Turnitin para mostrar la similitud con otras fuentes de encuestas.
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V. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

En cuanto a los resultados descriptivos en relacion al objetivo general que busco
Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de una municipalidad provincial, Ucayali — 2022, en la tabla 3 se

detalla los valores alcanzados

Tabla 3
Tabla de frecuencia de la variable clima organizacional y la variable desempeiio
laboral.
Desempefio laboral
Deficiente  Regular Eficiente Total
- 2 2 0 4
Deficiente
0,8% 0,8% 0,0% 1,5%
10 99 48 157
Clima Regular
o 3,8% 38,1% 18,5% 60,4%
organizacional
o 1 22 76 99
Eficiente
0,4% 8,5% 29,2% 38,1%
13 123 124 260
Total
5,0% 47,3% 47,7% 100,0%

Nota. Elaboracién propia, resultados obtenidos con el programa SPSS V.25

Respecto a los resultados obtenidos respecto al objetivo general, en la Tabla
3, se visualiza que un total de 99 trabajadores (38.1%) de una entidad edil percibe
gue al clima organizacional esta en un nivel regular en tanto su desempefio laboral
es regular. Por otra parte 76 trabajadores (29.2%) consideran que el clima
organizacional es eficiente, por tanto su desempefio laboral es eficiente, finalmente
48 trabajadores sefiala que el clima organizacional es regular, pero su desempefio

es eficiente.
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Estos resultados se explican porque se promueven regularmente la mision
en la entidad ademas del desarrollo de practicas de disciplinar los procedimientos
administrativos. Asimismo, en la entidad existe respeto entre socios y usuarios, los
colaboradores consideran que el municipio cuenta con normativa culturales que
contribuye al clima organizacional y facilita la resolucion de conflictos y la capacidad

para garantizar el normal desarrollo de las actividades y un buen ambiente laboral.

En cuanto a los resultados descriptivos en relacion al objetivo especifico 1 que
busco determinar la relacion entre la dimension ambiente y el desemperio laboral
de los trabajadores de una municipalidad provincial, Ucayali — 2022, en la tabla 3

se detalla los valores alcanzados

Tabla 4

Tabla de frecuencia de la dimensién ambiente y la variable desempefio laboral.

Desempefio laboral

Deficiente Regular Eficiente Total
1 8 0 9
Deficiente
0,4% 3,1% 0,0% 3,5%
. _ 10 92 61 163
Dimension Regular
_ 3,8% 35,4% 23,5% 62,7%
ambiente
o 2 23 63 88
Eficiente
0,8% 8,8% 24,2% 33,8%
13 123 124 260
Total
5,0% 47,3% 47, 7% 100,0%

Nota. Elaboracion propia, resultados obtenidos con el programa SPSS V.25

Respecto a los resultados obtenidos respecto al objetivo especifico, en la Tabla 4,
se visualiza que un total de 92 trabajadores (34,4%) de una entidad edil percibe
que la infraestructura de la entidad es sefiala de manera regular en tanto su
desempeiio laboral es regular. Por otra parte 63 trabajadores (24,2%) consideran
gue la dimensidén es vista de manera eficiente, por tanto, su desempefio laboral es

eficiente, finalmente 61 trabajadores sefalan que la dimensién ambiente es vista
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de manera es regular, pero su desempefio es eficiente. Segun el resultado, segun

los encuestados, aun falta modernizar la entidad.

En cuanto a los resultados descriptivos en relacion al objetivo especifico 2 que
busco determinar la relacion entre la dimension motivacion y el desempefio laboral
de los trabajadores de una municipalidad provincial, Ucayali — 2022, en la tabla 3

se detalla los valores alcanzados

Tabla b

Tabla de frecuencia de la dimensién motivacion y la variable desempefio laboral

Desempefio laboral

Deficiente Regular Eficiente Total
7 34 5 46
Deficiente
2,7% 13,1% 1,9% 17,7%
. . 5 62 38 105
Dimension Regular
L 1,9% 23,8% 14,6% 40,4%
motivacion
o 1 27 81 109
Eficiente
0,4% 10,4% 31,2% 41,9%
13 123 124 260
Total
5,0% 47,3% 47, 7% 100,0%

Nota. Elaboracién propia, resultados obtenidos con el programa SPSS V.25

Respecto a los resultados obtenidos respecto al objetivo especifico, en la Tabla 5,
se visualiza que un total de 81 trabajadores (31,2%) de una entidad edil percibe
que la motivacion de la entidad es sefiala de manera eficiente en tanto su
desempeiio laboral es eficiente. Por otra parte 62 trabajadores (24,8%) consideran
gue la dimensidén es vista de manera regular, por tanto, su desempefio laboral es
regular, finalmente 36 trabajadores sefialan que la dimensién motivacién es vista
de manera es regular, pero su desempefio es eficiente. Es decir que los
trabajadores estaban satisfechos con las técnicas de motivacion que les brinda la

entidad.
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En cuanto a los resultados descriptivos en relacion al objetivo especifico 3 que
busco determinar la relacion entre la dimension gestion del recurso humano y el
desempefio laboral de los trabajadores de una municipalidad provincial, Ucayali —

2022, en la tabla 3 se detalla los valores alcanzados

Tabla 6
Tabla de frecuencia de la dimensién gestion del recurso humano y la variable

desempeiio laboral.

Desempefio laboral

Deficiente Regular Eficiente Total
o 4 15 7 26
Deficiente
1,5% 5,8% 2,7% 10,0%
Dimension
_ 8 91 63 162
gestion del Regular
3,1% 35,0% 24,2% 62,3%
recurso
o 1 17 54 72
humano Eficiente
0,4% 6,5% 20,8% 27, 7%
13 123 124 260
Total
5,0% 47,3% 47, 7% 100,0%

Nota. Elaboracion propia, resultados obtenidos con el programa SPSS V.25

Respecto a los resultados obtenidos respecto al objetivo especifico, en la Tabla 6,
se visualiza que un total de 91 trabajadores (35,2%) de una entidad edil percibe
que la gestién del recurso humano en la entidad es sefialada de manera regular en
tanto su desempefio laboral es regular. Por otra parte 63 trabajadores (24,2%)
consideran que la dimensién es vista de manera regular, por tanto, su desempefio
laboral es eficiente, finalmente 54 trabajadores sefialan que la dimensién es vista
de manera es eficiente, en tanto su desempefio es eficiente. Es decir que los

procesos respecto a gestion se vienen dando de manera regular.
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En cuanto a los resultados descriptivos en relacion al objetivo especifico 4 que

busco determinar la relacién entre la dimension desarrollo profesional y el

desempeiio laboral de los trabajadores de una municipalidad provincial, Ucayali —

2022, en la tabla 6 se detalla los valores alcanzados

Tabla 7
Tabla de frecuencia de la dimensién desarrollo profesional y la variable desempefio
laboral.
Desempefio laboral
Deficiente Regular Eficiente Total
- 2 5 1 8
Deficiente
0,8% 1,9% 0,4% 3,1%
Dimension 10 93 45 148
Regular
desarrollo 3,8% 35,8% 17,3% 56,9%
profesional 1 25 78 104
Eficiente
0,4% 9,6% 30,0% 40,0%
13 123 124 260
Total
5,0% 47,3% 47,7% 100,0%

Nota. Elaboracion propia, resultados obtenidos con el programa SPSS V.25

Respecto a los resultados obtenidos respecto al objetivo especifico, en la Tabla 7,

se visualiza que un total de 93 trabajadores (35,8%) de una entidad edil percibe

que el desarrollo profesional en la entidad es sefialado de manera regular en tanto

su desempenio laboral es regular. Por otra parte 76 trabajadores (30%) consideran

que la dimensién es vista de manera eficiente, por tanto, su desempefio laboral es

eficiente, finalmente 45 trabajadores sefialan que la dimension es vista de manera

es eficiente, pero su desempefio es eficiente, es decir que la mayor parte de los

trabajadores se esmeran por desarrollarse profesionalmente.
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En cuanto a los resultados descriptivos en relacion al objetivo especifico 5 que
busco determinar la relacion entre la dimension direccion y liderazgo y el
desempefio laboral de los trabajadores de una municipalidad provincial, Ucayali —
2022, en la tabla 8 se detalla los valores alcanzados

Tabla 8
Tabla de frecuencia de la dimensién direccion y liderazgo y la variable desempefio
laboral.
Desempefio laboral
Deficiente  Regular Eficiente Total
o 3 4 1 8
Deficiente
1,2% 1,5% 0,4% 3,1%
Dimension 7 59 33 99
_ _ Regular
direcciony 2,7% 22,7% 12,7% 38,1%
liderazgo o 3 60 90 153
Eficiente
1,2% 23,1% 34,6% 58,8%
13 123 124 260
Total
5,0% 47,3% 47,7% 100,0%

Nota. Elaboracion propia, resultados obtenidos con el programa SPSS V.25

Respecto a los resultados obtenidos respecto al objetivo especifico, en la Tabla 7,
se visualiza que un total de 90 trabajadores (34,6%) de una entidad edil percibe
que la direccion y liderazgo en la entidad es sefialado de manera eficiente en tanto
su desempefio laboral es eficiente. Por otra parte 60 trabajadores (23,1%)
consideran que la dimension es vista de manera eficiente, pero su desempefio
laboral es regular, asimismo, 59 trabajadores (22,7%) considera que la dimension
es regular y su desempefio es regular, finalmente 33 trabajadores sefialan que la
dimensién es vista de manera es regular, pero su desempefio es eficiente, es decir
gue los gerentes lideran y controlan los atributos del trabajo en equipo,
influenciando en el comportamiento de los trabajadores para que contribuyan

voluntariamente al logro de las metas u objetivos institucionales.
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4.2. Resultados inferenciales

Este estudio analiz6 objetivo general y especifica, y después de que las personas
respondieron la encuesta, sus resultados se analizaron estadisticamente. Se
calculo que los resultados eran significativos y tenian un coeficiente de correlacion

de Spearman. Los resultados de la indagacion se muestran a continuacion.

Tabla 9

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Varlal?le 1 -Clima 0,070 260 0,000
organizacional
Variable 2 -desempefio 0,110 260 0,000

laboral

Los datos de las variables Clima organizacional y Desempefio laboral muestran que
no siguen una distribucién normal. Los datos recopilados en Clima organizacional
indican que el valor p es 0,000, que es inferior a 0,05. Los datos del desempeiio
laboral muestran que el valor p también es 0,000, que también es menor que 0,05.
Por lo tanto, en su lugar se utilizaron pruebas no paramétricas, como la prueba de

Spearman.
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4.2.1. Contrastacion de la hipotesis general

Se ha realizado la contrastacion de hipotesis genera correspondiente a este

objetivo, el mismo que se describe a continuacion.

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de los trabajadores de una municipalidad provincial, Ucayali — 2022.

Hi: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral

de los trabajadores de una municipalidad provincial, Ucayali — 2022.

Tabla 10
Significancia y correlacion entre el clima organizacional y desempefio laboral

: . Variable
Variable clima ~
o desempeiio
organizacional laboral
Coeficiente
de 1,000 0,469
Variable clima correlacion
organizacional Sig.
(bilateral) 0,000
Rho de n 260 260
Spearman Coeficiente
_ de 0,469 1,000
Variable correlacion
desempenio Sig. 0.000
laboral (bilateral) ’
n 260 260

Nota. Elaboracion propia, resultados obtenidos con el programa SPSS V.25

La correlacion entre el desempefio laboral y el clima organizacional se ha mostrado
positiva y fuerte, segun la Tabla 10. El valor de Rho de Spearman es 0.469, p =
0.000, por lo que se rechaza Ho y se concluye que existe una relacion directa, fuerte
entre los dos. Los valores de correlacion sefalados por Martinez y Campos (2015)

también son moderados.
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4.2.2. Contrastacion de la primera hipoétesis especifica

En cuanto, a los objetivos especificos se han planteado considerando las

dimensiones de la variable clima organizacional, los mismo que se detallan:

Ho: No existe relacidn entre la dimension ambiental y el desempefio laboral.
Hi: Existe relacion entre la dimension ambiental y el desempefio laboral.

Tabla 11

Significancia y correlacion entre la dimension ambiente y el desemperio laboral

: C Variable
Dimension q .
. esempefio
ambiente
laboral
Dimensioén
ambiente Sig. (bilateral) 0,000
Rho de n 260 260
Spearman Coeficiente de
Variable correlacion 0,360 1,000
desempefio _ _
laboral Sig. (bilateral) 0,000
n 260 260

Nota. Elaboracion propia, resultados obtenidos con el programa SPSS V.25

En cuanto al resultado, se encontr6 que a medida que disminuye la dimensién

ambiental, aumenta el desemperio laboral. Los resultados de la Tabla 11 muestran

gue el Rho de Spearman es 0,360, p = 0,000. Debido a que p = 0,05, se rechaza

Ho y se puede decir que existe una correlacién positiva entre el desempefio laboral

y la dimension ambiental de un trabajo.
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Contrastacion de la segunda hipotesis especifica

Respecto al segundo objetivo especifico fue determinar la motivacion y pertinencia.

En tanto se realiz6 la siguiente contrastacion:

Ho: No existe relacion entre la dimension motivacion y pertenencia y el desempefio

laboral.

Hi: Existe relacion entre la dimension motivacion y pertenencia y el desempefio

laboral.

Tabla 12
Significancia y correlacion entra la dimensién motivacion y pertinencia y el

desemperio laboral

Dimension Variable
motivacion y desempefio
pertinencia laboral
Coeficiente de
Dimension correlacion 1,000 0,498
motivacion y . .
pertinencia Sig. (bilateral) 0,000
Rho de n 260 260
Spearman Coeficiente de
Variable correlacion 0,498 1,000
desempefio . .
laboral Sig. (bilateral) 0,000
n 260 260

Nota. Elaboracion propia, resultados obtenidos con el programa SPSS V.25

La Tabla 12 muestra los resultados de Rho a 0,498 (valor p = 0,000), lo que significa
gue el valor p es inferior al 5 %. Por lo tanto, se rechaza HO y se observa que existe
relacion entre la motivacion y el desemperio laboral. Segun Martinez y Campos en

(2015) la correlacion es positiva y moderada.

33



Contrastacion de la tercera hipotesis

Asimismo, respecto al tercer objetivo especifico el mismo como se detalla a

continuacion:

Ho: No existe relacion entre la dimensién gestion de recursos humanos y el

desempeiio laboral de los trabajadores.

Hi: Existe relacion entre la dimension gestion de recursos humanos y el desempefio

laboral de los trabajadores

Tabla 13
Significancia y correlacion entre la dimension gestion de recurso humano y del

desempeiio laboral

Dimensioén .
- Variable
gestion de d ~
esempefio
recurso
laboral
humano
o Coeficiente 1,000 0,345
Dimension de correlacion
gestion del . )
recurso humano  Si9- (bilateral) 0,000
Rho de n 260 260
Spearman ..
_ Coeﬁment_e: 0,345 1,000
Variable de correlacion
desempefio . _
laboral Sig. (bilateral) 0,000
n 260 260

Nota. Elaboracion propia, resultados obtenidos con el programa SPSS V.25

La Tabla 13 muestra los resultados con un valor Rho de 0.345 (p-valor = 0.000),
por lo tanto, el p-valor es menor a 0.05% y se rechaza HO, lo que concluye que
existe una relacion directa y significativa entre la gestion de los recursos. humanos
y el desempeiio laboral, los valores de correlacion obtenidos segun Martinez y

Campos (2015) es positivo y moderado.
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Contrastacion de la cuarta hipotesis

Respecto al cuarto objetivo especifico el resultado es como se detalla a

continuacion:

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension desarrollo profesional y el

desempeiio laboral de los trabajadores.

Hi: Existe relacion entre la dimension desarrollo profesional y el desempefio laboral

de los trabajadores

Tabla 14

Significancia y correlacion entre la dimension desarrollo profesional y del

desempeiio laboral

Dimension Variable
desarrollo desempefio
profesional laboral
Coeficiente
Dimension de correlaciéon 1,000 0456
desarrollo . .
profesional Sig. (bilateral) 0,000
Rho de n 260 260
Spearman Coeficiente
Variable de correlacion 0,456 1,000
desempeiio . .
laboral Sig. (bilateral) 0,000
n 260 260

Nota. Elaboracion propia, resultados obtenidos con el programa SPSS V.25

En la tabla 14 se muestran los resultados con un valor Rho de 0.456 (p-valor =

0.000), por lo tanto, p-valores menores a 0.05%, se rechaz6 HO, donde se concluyo

gue existe una relacién directa y significativa entre la dimension desarrollo

profesional y desempefio laboral, segun Martinez y Campos (2015) los valores de

correlacion obtenidos son moderado y positivo.
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Contrastacion de la quinta hipotesis
Respecto al cuarto objetivo especifico el mismo como se detalla a continuacion:

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension direccion y liderazgo vy el

desempeiio laboral de los trabajadores.

Hi: Existe relacion entre la dimension direccion y liderazgo y el desempefio laboral

de los trabajadores

Tabla 15
Significancia y correlaciéon entre la dimension direccion y liderazgo y del desempefio
laboral
Dimensioén Variable
direccién y desempefio
liderazgo laboral
Coeficiente
Dimension de correlacion 1,000 0,298
direccion y , _
liderazgo Sig. (bilateral) 0,000
Rho de n 260 260
Spearman Coeficiente
Variable de correlacion 0,298 1.000
desempefio _ .
laboral Sig. (bilateral) 0.000
n 260 260

Nota. Elaboracion propia, resultados obtenidos con el programa SPSS V.25

En la tabla 15 se muestran los resultados con un valor Rho de 0.298 (p-valor =
0.000), por lo tanto, con un p-valor menor a 0.05% se rechaz6 HO, donde se
concluyé que existia una relacion directa y significativa entre el manejo y las
dimensiones liderazgo y Desempefio laboral, el valor de correlacion obtenido segun

Martinez y Campos (2015) es positivo bajo.
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V. DISCUSION

Teniendo en cuenta la prueba de hipotesis las variables poseen relacion de
significancia, dando un valor de 0,469, p = 0,000. Es decir, existe relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral, de los 99 trabajadores que opinaron
que el clima laboral percibido en un nivel regular (38,1%), 76 opinaron que Su
desempefio laboral también esta en el nivel regular. Lo descrito es consistente con
los resultados obtenidos por Costa (2021) mostrando una relacién directa y
altamente positiva entre el clima organizacional y el desempefio laboral, ya que el
valor Rho de Spearman es 0.754 y el valor p es 0.001, concluyo que cual concluyo
que el clima organizacional presenta caracteristicas objetivas y potencialmente
perdurables del espacio de trabajo proporcionado por una organizacion que pueden
influir en el trabajo de los colaboradores, tales como estilos de liderazgo, politicas,
comportamiento de las personas, normas y la forma general en que la estructura
de la organizacidn se gestiona con la institucion.

Asimismo, Rodriguez (2019) afirma que el clima organizacional se
correlaciona positivamente con el desempefio laboral del personal de las
dependencias publicas, pues obtiene un valor de r = 0,467, concluyendo que los
colaboradores exhiben ambientes positivos, agradables y comportamientos

adecuados y buen desempefio laboral.

Ahora bien, con respecto a la primera meta, los resultados muestran que la
correlacion positiva entre la dimension ambiental y el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad provincial en Ucayali - 2022 es baja, ya que el
valor del coeficiente de correlacion Rho de Spearman es de 0,360 con un valor de
p=0,000, es decir las condiciones de trabajo dentro de la entidad deben ser
suficientes para que el personal realice sus tareas de manera Optima y con buen

desempeiio laboral (Soncco, 2021).

El articulo de Marin et al. (2019) muestra que existe una alta correlacion
entre el desempefo laboral de los empleados y el clima organizacional en una
empresa. Especificamente, el documento establece que las entidades publicas
deben crear un buen ambiente de trabajo combinando todas las mejores
condiciones, lo que se puede indicar reformulando sus lineamientos institucionales,

creando incentivos y reconociendo a los trabajadores por su trabajo cada dia. La

37



correlacion entre el clima organizacional y el desempefio de los trabajadores tiene

un valor de p de 0,000, tal como lo afirman Marin et al. (2019).

En cuanto al segundo objetivo especifico, los resultados mostraron que el
valor del coeficiente de correlacién Rho debido a Spearman fue de 0,498 (p-valor =
0,000). En este caso, se puede inferir que con una mejor participacion laboral,
comunicacién y condiciones de trabajo, los trabajadores se sentiran mas motivados
porque, a través de recompensas econdmicas, reconocimiento y valores

organizacionales, los motivaran y rendirdn mejor.

Heredia realiz6 una encuesta en 2021 que demostrd que existe un vinculo
entre el desempefio laboral y el clima laboral de un lugar de trabajo, con p < 0.001.
La encuesta indico que los trabajadores que perciben su lugar de trabajo como un
buen ambiente también estardn mas motivados para desempefiarse bien en su
trabajo. El clima de una organizacion puede influir en cdmo los empleados ven la
empresa para la que trabajan. Como afirma el autor anterior en su estudio, el
desempeiio de los trabajadores fue bueno al evaluar su trabajo en equipo y sus
habilidades, pero aun asi pudieron aumentar su eficiencia.

En cuanto al tercer objetivo, los resultados muestran gque existe una
relacion moderadamente positiva entre la gestibn de recursos humanos y el
desemperio laboral de los trabajadores de una municipalidad provincial en Ucayali
- 2022 debido a la determinacion del valor del coeficiente de correlacion Rho. El
valor de Spearman es 0,345 y el valor p es 0,000. En este sentido, a medida que
se desarrolla en cierta medida el talento, también lo hace el desempefio laboral.

Arévalo (2021) también cree que una buena gestion de talentos, la mejora
de las habilidades de los empleados y un buen liderazgo y gestiéon pueden ayudar
significativamente a mejorar el desempefio de una empresa. Su estudio demostré
que si el clima organizacional de una empresa no es bueno, segun la significancia
de p_value < 0.005, entonces el desempefio de los trabajadores de esa empresa
también sera deficiente. El estudio también mostré que existe una alta correlaciéon
entre las variables desempeiio laboral y clima organizacional, con rho = 0.838, lo
gue indica que si el clima es bien manejado, puede ayudar a mejorar
significativamente el desempefio de la empresa.

Con respecto al cuarto objetivo, los resultados muestran que, dado que el
valor del coeficiente de correlacion Rho de Spearman se determino en 0,456, el
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valor p fue 0,014, entre el desarrollo profesional y el desempefio laboral de los
trabajadores de una municipalidad provincial, Ucayali — 2022. En tanto, mientras
que un trabajador se supere profesionalmente realizard un buen desempefio
cumpliendo los objetivos no solo a nivel institucional si no también personal.

Un buen clima de trabajo es importante para el desempefio, como lo
seflalan Ramos et al. (2019) en su investigacidbn muestra que los trabajadores se
desempefian mejor en un ambiente de trabajo apropiado. Un buen clima puede
aumentar la productividad y las ganancias. Mohamed et al. (2020) también sugieren
que los colaboradores perciben un buen desarrollo profesional y capacitacion en su
entorno, lo que puede impactar en su desempefio laboral. Los investigadores
encontraron una correlaciéon entre las variables desempefio laboral y compromiso
con el lugar de trabajo, Rho = 0,630..

Sobre el quinto objetivo especifico, los resultados evidencian que, existe
una correlacién positiva baja entre la direccién y liderazgo y el desempefio laboral
de los trabajadores de una municipalidad provincial, Ucayali — 2022, puesto que se
ha determinado un valor de coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,298
y un valor p de 0,014. Respecto al resultado, se deduce que los gerentes lideran y
controlan los atributos del trabajo en equipo, influenciando en el comportamiento
de los trabajadores para que contribuyan voluntariamente al logro de las metas u
objetivos institucionales.

En tal sentido sobre la discusion de los resultados se encuentra
coincidencia con el trabajo de Novoa (2020) cuyo resultados obtenidos, se encontro
relacion rs = 0.705 entre el clima organizacional y el desempefio laboral,
concluyendo de que cuando aumenta el clima organizacional, también lo hace el
desempefio laboral, esto se debe a que creen que, con suficiente liderazgo,
comunicacién oOptima, suficiente trabajo en equipo y buenos roles, se puede
ejecutar de mejor manera un plan de mejora respecto al desempeiio de los
empleados el cual los lleva a brindar una atencién amable y de calidad.

Estos resultados son consistentes con los postulados tedrico de Liu et al.
(2019) quienes sefialaron que el clima organizacional es donde trabajas afecta el
comportamiento de tus colaboradores, es decir afecta sus actividades y
desempenio, y en ese sentido es importante analizar y comprender los factores que
afectan el comportamiento de los colaboradores, como responden a las
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percepciones de sus superiores, el ambiente de trabajo y otros factores que los
rodean.

Al respecto Chiang et al. (2017) indico que un buen ambiente de trabajo
influye en la competencia entre colegas y desarrolla conductas maduras,
comprometiendo a los servidores publicos a rendir cuentas ante la organizacion,
lograr un desemperio eficiente y eficaz, y esforzarse al maximo para satisfacerse a
si mismos, en este sentido, el clima organizacional es uno de los aspectos mas
delicados y complejos de la gestidn de recursos humanos, y su investigacion y
andlisis son cada vez mas importante ya que es la forma mas efectiva de
diagnosticar la satisfaccion del talento y su compromiso con una determinada
estrategia.

Por su parte, Razmjoy et al. (2018) afirman que el clima organizacional se
esta volviendo cada vez mas importante en las instituciones publicas y privadas a
medida que la alta direccion se da cuenta de que, mas alla de la estrategia
operativa, es solo entendiendo y optimizando las relaciones entre la fisica
estructural, interpersonal y laboral para lograr la calidad general de Servicio. Dentro
de una organizacion, esto determinara cémo funciona para lograr las metas
institucionales.

Sin embargo, Ravichandran (2017) sefial6 que tales preocupaciones
generalmente se quedan en el papel, ya que los empleados de las instituciones
publicas estan extremadamente agotados emocionalmente debido a las malas
relaciones interpersonales entre colegas, la baja motivacion de logro, la baja
capacitacion, la falta de oportunidades de promocion, los bajos salarios, la logistica
deficiente para cumplir con las tareas delegadas, infraestructura inadecuada en
muchos casos, y en algunos casos gerentes o administradores organizando
actividades sociales y de integracion entre los trabajadores; sin embargo, estas
actividades no son sostenibles y al final quedan en anécdotas para el recuerdo.

Mientras Bolinger et al. (2018) muestran que conocer una organizacion
significa saber donde se desarrollan las actividades. Este lugar puede ser descrito
por el estudio del clima organizacional, el cual es uno de los factores que mas
influyen en el desempeio de los empleados y en la calidad de los productos o
servicios desarrollados por la organizacion. De igual forma, Thiruvenkadam vy
Sampath (2018) sefalaron que la medicion del clima organizacional debe medirse
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desde la estructura organizacional y la estructura de los grupos humanos, como
distribuir, y tener una idea mas homogénea y un concepto mas compacto. Haz la
prueba. La estructura de las instituciones publicas democratiza los estratos o
dependencias en una u otra &rea y sobrevive mejor en el clima organizacional.

El COVID-19 ha provocado una pandemia, y las organizaciones deben
crear un ambiente favorable en el entorno que les rodea, porque hard que sus
trabajadores sean lideres en sus campos y areas de trabajo. Berberoglu (2018)
concuerda con esta afirmacion, afirmando que el ambiente de una organizacion
permite que los trabajadores trabajen en conjunto, incluyendo la formacion de
lideres en sus campos y areas especificas. Mohammad et al (2020) explican que el
desarrollo del capital social dentro de un entorno laboral saludable contribuye a la
formacion de lideres.

En cuanto a los postulados tedricos del desempefio laboral, Li, et al. (2017)
sefalan que un liderazgo deficiente puede afectar el desempefio de los empleados.
Los jefes que no permiten que sus trabajadores tengan nuevas ideas, no reconocen
su arduo trabajo, no permiten que los trabajadores colaboren y no fomentan el
trabajo en equipo pueden hacer que los trabajadores se sientan deprimidos y con
la moral baja. Un liderazgo deficiente también puede dificultar que los trabajadores
completen sus tareas dentro del marco de tiempo asignado y las realicen de manera
deficiente. Setiadi et al. (2020) sefialan que ademas del comportamiento de los
jefes, las responsabilidades de los empleados también deben tenerse en cuenta al
evaluar el desempefio laboral. Ser responsable de completar bien las tareas, a
tiempo y realizarlas de manera organizada puede ayudar a mejorar el desempefio
dentro de una empresa.

En el de caso de Kumar y Varma (2021) sefalaron que el desempefio
laboral también debe atender a las responsabilidades de los colaboradores, ya que
cumplir con las tareas en los plazos establecidos y ejecutarlas de la mejor manera
posible, ya sea de manera organizada, afecta el desempefio, en este sentido, la
rendicion de cuentas es una parte importante para lograr un mejor desempefo
dentro de una empresa.

Por lo tanto, identificar la superposicion entre lo planteado anteriormente
por los autores y los resultados obtenidos en la encuesta permite identificar la
importancia del clima organizacional en el desarrollo funcional y desempefio de los
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colaboradores como algo que debe ser evaluado y mejorado permanentemente
para que la organizacidén pueda obtener un mejor trabajo y desempefio, que se vera
reflejado en las actividades realizadas por los trabajadores en las entidades
municipales.

Cabe mencionar que un buen clima organizacional es contar con el recurso
humano mas activo y dinamico, aportando valor, crecimiento y desarrollo para
mejorar el desempefio organizacional, es claro que, sin el recurso humano,
cualquier otro activo de la organizacion es ineficaz, como tampoco lo es. trae los
mejores retornos a la organizacion, por lo que, para lograr un mejor capital humano,
debe haber mucha comunicacion y fluidez entre la organizacién y su gerencia para
que sus colaboradores estén satisfechos y conformes con el comportamiento
gerencial de su organizacion y den lo mejor de si posible para lo mejor de la
organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

Tras un andlisis descriptivo y extrapolacion de los objetivos planteados en esta
encuesta y teniendo en cuenta los resultados obtenidos de los trabajadores de las

entidades municipales.

Primera: Existe relacién directa y significativa entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral, en ese contexto, es decir que los factores que
determinan el clima organizacional y el desempefio laboral aiun no se
estan cumpliendo de la mejor manera, por lo tanto, cuando percibe un
mejor clima, se percibe directamente el mejor desempefio laboral de los
colaboradores.

Segunda: Existe relacion directa y significativa entre la dimension ambiente y el
desemperio laboral, este resultado es debido a la poca implementacion de
tecnologia e infraestructura para la realizacion del trabajo en las areas de

la entidad.

Tercera: Existe una relacion directa y significativa entre la dimension motivacion y
pertinencia y el desempefio laboral, porque aumenta la estimulacion
profesional también aumenta el trabajo profesional, y viceversa, reflejado

en los participantes institucionales.

Cuarta: Existe una relacion directa y significativa entre la dimension gestion del
recurso humano y el desempefio laboral, a medida que desarrolle el
talento humano se desarrolla de una mejor manera el desempefio laboral

y viceversa, manifestado en los participantes de la institucion

Quinta: Existe una relacién directa y significativa entre la dimension desarrollo
profesional y el desempefio laboral, a medida que mejoran las
competencias, también lo hace el compromiso profesional y viceversa, lo

gue se refleja en los socios de la institucion.

Sexta: Existe una relacion directa y significativa (rho de 0.298 y p-valor de 0.000)
entre la dimension direccién y liderazgo y el desempefio laboral, a medida
gue una buena gestion y un mejor estilo de liderazgo se consigue un mejor

desenvolvimiento en sus funciones de los trabajadores de la entidad.
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VIl RECOMENDACIONES

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Quinta

Sexta

Se recomienda implementar un plan de trabajo que incluya reuniones,
conversatorios, dinamicas, que les permita narrar experiencias,
proponer juegos dinamicos, involucrar a los empleados y expresar
temas o aspectos que impiden un clima organizacional adecuado para
mejorar el desempefio laboral de los empleados.

Se sugiere que las modernizaciones y adquisiciones paso a paso se
consideren en el presupuesto anual para mejorar la infraestructura, el
equipo y las herramientas técnicas para facilitar el desarrollo funcional
de los colaboradores y para simplificar y optimizar la prestacion de

servicios.

Se sugiere motivar a los empleados a participar activa y
continuamente en la toma de decisiones y la planificaciéon de las
actividades correspondientes a cada periodo para mejorar el proceso

de ejecucion y promover los resultados de la organizacion.

Se sugiere ejecutara un examen de desempefio, asi como supervisar
el desenvolvimiento en las actividades de forma constante con el fin
de conocer las dificultades que tienen los trabajadores y cambiarlas
por fortalezas para confirmar el logro de las metas y objetivos

institucionales trazados.

Se sugiere adecuar programas de capacitacion y superacion de
trayectoria profesional, con el objetivo de enriquecer y fortalecer las
habilidades, conocimientos y capacidades de los empleados para

garantizar el buen desempefio laboral.

Se sugiere plantear estrategias de liderazgo, y acondicionar en la
entidad un buen clima laboral, dando libertad al colaborador,
mejorando los lugares fisicos, aumentando y motivando el liderazgo
en cada uno, para que los direccione a la excelencia y potencializar el

desempeiio.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES / CATEGORIAS Y SUBCATEGORIAS

Problema general

¢ Cuél es larelacion entre
el clima organizacional y
el desempefio laboral de
los trabajadores de una
municipalidad provincial,
Ucayali — 20227

Problemas especificos

a) ¢ Cual es la relacion entre
la dimension ambiental y el
desempefio laboral de los
trabajadores de una
municipalidad provincial,
Ucayali — 20227

b) ¢ Cudl es la relacion entre
la dimension motivacion y
pertenencia y el desempefio
laboral de los trabajadores
de una municipalidad
provincial, Ucayali — 2022?

c) ¢, Cudl es la relacién entre
la dimension gestion de
recursos humanosy el
desempefio laboral de los
trabajadores de una
municipalidad provincial,
Ucayali — 20227

d) ¢ Cual es la relacién entre
la dimensién desarrollo

Objetivo general

Determinar la
entre el clima
organizacional 'y el
desempefio laboral de los
trabajadores de una
municipalidad provincial,
Ucayali — 2022

relacion

Objetivos especificos

a) Determinar la relacion
entre la dimension
ambiental y el desempefio
laboral de los trabajadores
de una municipalidad
provincial, Ucayali — 2022

b) Determinar la relacion
entre la dimension
motivacién y pertenencia y
el desempefio laboral de los
trabajadores de una
municipalidad provincial,
Ucayali — 2022

c) Determinar la relacion
entre la dimensién gestion
de recursos humanos y el
desempefio laboral de los
trabajadores de una
municipalidad provincial,
Ucayali — 2022

Existe relacion entre el
clima organizacional y el
desempefio laboral de los
trabajadores de una
municipalidad  provincial,
Ucayali — 2022

Hipotesis especificas

a) Existe relacién entre la
dimensién ambiental y el
desempefio laboral de los
trabajadores de una
municipalidad provincial,
Ucayali — 2022

b) Existe relacion entre la
dimensién motivacion y
pertenencia y el desempefio
laboral de los trabajadores de
una municipalidad provincial,
Ucayali — 2022

c) Existe relacion entre la
dimension gestién de
recursos humanos y el
desempefio laboral de los
trabajadores de una
municipalidad provincial,
Ucayali — 2022

d) Existe relacién entre la
dimensién desarrollo
profesional y el desempefio

Variable 1: clima organizacional

Dimensiones

Indicadores

ftems

Escala

Niveles y
rangos

ambiente

e Disposiciéon arquitectonica
del centro de trabajo

e Disposicion equipos 'y
accesoa TIC

¢ Existencia de normas
diferenciadas -
Sobrecarga laboral

Motivacién y
pertenecia

e Promocion de la mision
institucional

¢ Valores institucionales

e Practicas culturales
compartidas

¢ Respeto y trato cordial -
Respeto al usuario

les

Gestion del
recurso
humano

e Contratos definidos de
acuerdo con Ley

e Remuneraciones

e Sindicalizacién

e Capacidad de resolucion
de conflictos

e Procesos administrativos
disciplinarios

10-14

Desarrollo
profesional

e Plan de desarrollo de las
personas

e Promocion de la
innovacién y la creatividad

e Inclusion de la familia

e Ascensos y promocion de
puestos

15-18

Ordinal Likert
1=Totalmente en
descuerdo 2= En

desacuerdo 3=
Indiferente 4= De
acuerdo 5=Totalmente
de acuerdo

Deficiente
[21-49]

Regular
[50-77]

Eficiente
[78-105]
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profesional y el desempefio
laboral de los trabajadores
de una municipalidad
provincial, Ucayali — 20227

e) ¢, Cual es la relacion entre
la dimension direccion y
liderazgo y el desempefio
laboral de los trabajadores
de una municipalidad
provincial, Ucayali — 20227

d) Determinar la relacion
entre la dimension
desarrollo profesional y el
desempefio laboral de los
trabajadores de una
municipalidad provincial,
Ucayali — 2022

e) Determinar la relacion
entre la dimensidn direccion
y liderazgo y el desempefio
laboral de los trabajadores
de una municipalidad
provincial, Ucayali — 2022

laboral de los trabajadores de
una municipalidad provincial,
Ucayali — 2022

e) Existe relacion entre la
dimension direccién y
liderazgo y el desempefio
laboral de los trabajadores de
una municipalidad provincial,
Ucayali — 2022

e Compromiso con la mision

:ij(;reergi'og y ¢ Confianza en si mismo 19-21
9 e Integridad personal
Variable 2: desempefio laboral
Dimensiones Indicadores items Escala Niveles o
rangos
¢ Ejecucion de funciones y
Cumplimiento de targas .
objetivos y e Calidad del trabajo 1-5
tareas e Alcance de objetivos y _ Deficiente
metas Ordinal [20-47]
Cooperacion y * Mejora _cont_i!’]ua Muy bajo (1)
trabajo en e Comunicacion 6-10 Bajo (2) Regular
equipo Participacion Moderado (3) .
* p Alto (4) [48-73]
Disciplina » Tiempo efectivo de trabajo Muy alto (5) N
laboral 11-15 Eficiente
abora e Conducta
[74-100]
B e Reaccion a oportunidades
Superacion y limitaciones 16 - 20
personal

e Acciones a mejorar

Tipo y disefio de investigacion

Poblaciéon y muestra

Técnicas e instrumentos

Método de analisis

Tipo: Bésico.

Disefio: No experimental, transversal, correlacional

Donde:
M = Muestra

O1 = Observacion de la V1:
02 = Observacion de la V2:

clima organizacional
desempefio laboral

R = Correlacién entre dichas variables

Método: Hipotético-deductivo.

Poblacioén:
800 trabajadores.

Muestra:
260 trabajadores.

Muestreo:

simple

No probabilistico, aleatoria

Variable 1: clima organizacional
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario
Variable 2: desempefio laboral
Técnica: Encuesta

Instrumento: cuestionario

Estadistica descriptiva:

Los datos se agruparan en niveles de
acuerdo a los rangos establecidos, los
resultados se presentaran en tablas de
frecuencias y graficos estadisticos.

Estadistica inferencial:

Se aplicd la prueba no paramétrica,
ademas se aplico el estadistico Rho
Spearman para determinar la relacion de
las variables.
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion

L L Niveles y Niveles y
. Definicién Definicién . . . P
Variables concentual operacional Dimensiones Indicadores items Escala rango rango
P P dimensiones varaible
Disposicion Deficiente
arquitecténica del [4-9]
centro de trabajo
Disposicion equipos y
ambiente accesoaTIC 1-4 Regular
Existencia de normas [10-15]
diferenciadas -
Sobrecarga laboral Eficiente
De acuerdo con la [16-20]
PCM (2017) “el clima —
organizacional se Promocién de la Deficiente
fundamenta en las \n/w;slgcig;nstltuuonal [5-12]
percepciones Conjunto de actitudes L institucionales
individuales, Motivacion y P |
frecuentemente se que muestran los ] Practicas culturales 5-9 Regular
define como los traba_uadores respecto pertenecia les compartidas ) _ [13-18] Deficiente
patrones recurrentes al Clima Respeto y trato Ordinal Likert [21-49]
de com i Organizacional, al cordial - Respeto al 1=Totalmente en .
portamiento, interior de su centro de ‘ descuerdo Eficiente
actitudes y y usuario
CLIMA centimienios labores, el cual sera _ 2= En desacuerdo [19-25] Regular
ORGANIZACIONAL | =~ icticos de la medido en la escala Contratos definidos 3= Indiferente Deficiente [50-77]
vida en la de Totalmente en de acuerdo con Ley 4= De acuerdo [5-12]

A desacuerdo, en Remuneraciones 5=Totalmente de -
?ergzpelf]aamg; > desacuerdo, Sindicalizacion acuerdo Eficiente
situaciones actuales Indiferente, de Gestion del recurso | Capacidad de 10— 14 Regular [78-105]
dentro d acuerdo y totalmente humano resolucion de [13-18]
o?g?a:](i)za?:iggay los de acuerdo. conflictos
vinculos entre los Zgi?r?i?\issc;?ativos Eficiente
g;‘ip%saggstra?]o' los disciplinarios [19-25]
despemper”\oylaboral Plan de desarrollo de Deficiente

) las personas [4-9]

Promocion de la
innovaciony la

Desarrollo profesional | creatividad . 15-18 Regular
Inclusion de la familia [10-15]
Ascensos y
promocién de puestos Eficiente

[16-20]
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Compromiso con la

. Deficiente
misién
Confianza en si [3-7]
mismo
Direccion y liderazgo Integridad personal 19-21 Regular
[8-11]
Eficiente
[12-15]
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Definicion Definicion Niveles y Nivelesy
Variables ; Dimensiones Indicadores items Escala rango rango
conceptual operacional dimensiones | variable
Es el El desempenio Deficiente
desenvolvimiento | laboral del [5-12]
de cada persona personal Ejecucion de
que ejecuta un administrativo Cumplimiento | funciones y tareas ReaUl
trabajo en una sera medido de objetivos y | Calidad del trabajo 1-5 eguiar
organizacion, segun sus tareas Alcance de [13-18]
esta persona dimensiones objetivos y metas
deberé estar determinadas: Eficiente
adecuada a las cumplimiento de [19-25]
disposiciones y los objetivos y -
requerimientos de | tareas, Deficiente
la organizacion, cooperacion y [5-12]
de tal forma que trabajo en L . . .
pueda responder equipo, Coopergmon y | Mejora _con'glpua Ordinal Regular Deficiente
eficientemente en | disciplina laboral trabajo en Camunicacion 6-10 Muy bajo (1) [13-18] [20-47]
el cumplimientoy | y superacion equipo Participacion Bajo (2)
Desempefio | desarrollo de sus | personal, Moderado Efici Regular
Laboral funciones, mediante la 3) iciente [48-73]
coadyuvando asi | aplicacién de Alto (4) [19-25]
al logro de los una encuesta de Muy alto (5) Deficiente L
objetivos 20 items. [5-12] Eficiente
propuestos por la [74-100]
orgz_inizacic’)n Disciplina Tiempo efectivo de Regular
(Chiavenato, laboral trabajo 11-15
2011) Conducta [13-18]
Eficiente
[19-25]
Reaccién a Deficiente
Superacion (_)p(_)rtu_nidades y [5-12]
personal I|m|t_aC|0nes 16 - 20
Acciones a Regular
mejorar [13-18]
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Eficiente
[19-25]
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Anexo 3. Instrumentos

»

Cuestionario de Clima organizacional y
desempeno laboral

aldirt927@gmail.com Cambiar de cuenta ()

*Obligatorio

Correo *

Tu direccion de correo electrénico

COMSENTIMIENTO INFORMADO

El presente cuestionario es parte de una investigacion, gue tiene por finalidad |z obtencidn
de informacion acerca del clima organizacional y desempefio labora en la entidad. La
investigacion se sujeta a los principios éticos: anonimato, confidencialidad y autonomia.
Agradeceremos responder con sinceridad cada uno de los itemns. Situviera alguna duda o
consulta favor remitirla al correo ch9220753@amail.com

INSTRUCCIOMES:
A continuacion se presenta un conjunto de items con cinco alternativas de respuestas.
harque 1a respuesta que mejor e ajuste a suU parecer.

Se agradece por anticipado su valiosa participacidn.

Atentamente,
Cesar Huaman Taricuarima

Link
https://forms.gle/zEJBMPsXu8Lf536L7
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Cuestionario sobre Clima Organizacional

INSTRUCCIONES:

El proposito de este cuestionario es recolectar informacion relacionada a como usted percibe el
clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo

Responda a cada aseveracion, con sinceridad haciendo uso de la siguiente escala.

A. Género: Masculino () Femenino ()

B. Edad: 18-29 afios ( ) 30- 40 afios ( ) 41-50 afos () 60 afios amas ( )
C. Estado civil: Soltero(a) ( ) Casado(a)/Unién libre (a) ( ) Separado(a)/ Divorciado ( )
Viudo( )

D. Nivel educativo: Primario ( ) Secundaria ( ) Técnico ( ) Universitario ( )

Completamente en desacuerdo
En desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

Completamente de acuerdo

QAW IN|F

Valoracion
1123 (4|5

N° Dimensién 1: Ambiente

Considero que la distribucién de los ambientes de la entidad

favorece el clima organizacional.

Considero que los servidores de la entidad disponen de equipos

02 | modernos y de buen acceso al TIC que favoreciendo el clima

organizacional

Las relaciones interpersonales entre el jefe y los miembros del

equipo de trabajo o departamento son cordiales.

04 Considera que gxiste sobr_eca_rga laboral en la entidad que limita
un adecuado clima organizacional

N° Dimension 2: Motivacion y sentido de pertinencia

Considera que la entidad estimula la participacion de las

01

03

05 personas para encontrar soluciones creativas a los problemas.

06 Cons_idera gue la gntidad dedica tiempo a revisar que se
requiere, para mejorar el desempefio de las personas.

07 Considero quellas préctic_as gulturales compartidas en la entidad
favorecen el clima organizacional.

08 Considero que los servidpres son considerados como
conocedores de su trabajo y reciben el trato como tal.

09 Considera que los servidores de la entidad por su desempefio

destacado reciben reconocimientos adicionales

N° Dimensioén 3: Gestién del recurso humano
Considera usted que los beneficios que reciben algunas

10 | modalidades contractuales sobre otra merma el clima
organizacional.

Considero que en la entidad las remuneraciones son justas de

11 acuerdo con ley y favorecen el clima organizacional.

12 C_onsidero que contar con més de un sindicato perjudica el buen
clima organizacional.

13 Considero que la capacidad de resolucion de conflicto en la

entidad favorece el clima organizacional
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Considera usted que contar con un buen clima laboral disminuye

14 - DO
los procedimientos disciplinarios

N° | Dimensién 4: Desarrollo profesional

15 Consider_o gue el Plan de d_esarrollo (_Jle Ia}s personas establecido
en la entidad favorece el clima organizacional

16 Cada_ uno cuenta con los elementos de trabajo necesarios que
permiten dar solucion a los problemas.

17 Existe preocupac_:ién por mantener a_tctualizado téc_:nicamente al
personal con el fin de mejorar la calidad del trabajo.

18 Cor_lsidero gue los ascensos y prpmo.cién de puestos en la
Entidad favorecen el clima organizacional.

N° | Dimensién 5: Direccion y liderazgo

19 C_onsi_dero que el cpmpromiso con Ia_misic’)n por parte de los
directivos de la entidad favorece el clima organizacional.

20 Cor_lsidero que la confignza que me proporciona el directorio de la
Entidad favorece el clima organizacional.

21 Considero que la integridad personal de los directivos de la

entidad favorece el clima organizacional.

Gracias por tu colaboracién
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Cuestionario sobre Desempefio Laboral

INSTRUCCIONES:

A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas con el desempefio laboral en

la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo. Lea atentamente cada una de las aseveraciones y

siguiendo sus propios sentimientos acerca lo que percibe, exprese por favor su grado de

satisfaccion o insatisfaccion. Sea totalmente sincero para contribuir con la investigacion.

Completamente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Indiferente 3
De acuerdo 4
Completamente de acuerdo 5
N° | Dimensién 1: Cumplimiento de objetivos y tareas
Considera que los servidores de la entidad se preocupan por el
1 cumplimiento de metas en los plazos previstos
Considera que los servidores ayudan a superar las dificultades que
2 tiene la entidad para lograr los objetivos
Considera que la mayoria de los servidores alcanza las metas
3 propuestas por la entidad
Considera que hay servidores que trabaja tiempo extra para lograr
4 metas antes de lo previsto
Considera que los servidores se identifican con la mision y vision de la
5 institucion
N° | Dimension 2: Cooperacién y trabajo en equipo
Considera que la entidad estimula a los servidores por los 6rganos
6 superiores por cierto logros alcanzados
Considera que los érganos superiores toman en cuenta las ideas de
! los subalternos para la toma de decisiones
Considera que la entidad brinda las mejores condiciones para trabajar
8 en equipo
Cree usted que los servidores se identifican facilmente con los objetos
9 institucionales
10 | Considera que existe comunicacion de manera asertiva en la entidad
N° | Dimension 3: Disciplina laboral
Cree usted que los servidores conocen sus funciones contempladas en
11
el MOF
Considera que cada servidor recibe junto a su contrato o designacion
12 el reglamento interno de la institucion
Considera que los servidores respetan las reglas y politicas de la
13 institucion, aun con sus discrepancias
Considera que los servidores de la entidad su respetan su horario
14 laboral con responsabilidad
Considera que la entidad brinda los medios y materiales para que los
15 servidores mejoren su trabajo.
N° | Dimensidn 4: Superacion personal
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Considera que el salario de los servidores de su area esta en el

16 promedio estandar de la escala laboral
Considera que los ingresos de los servidores de la entidad justifican su
1 esfuerzo como profesionales
Considera que los servidores se han mostrado agradecidos por el
18 reconocimiento recibido por la institucion
Considera que los servidores muestran mejoras en la realizacién de
19 | sus funciones después de cada capacitacion que recibe por parte de la
entidad.
20 Considera que es frecuente que el servidor refuerce sus conocimientos

después de cada capacitacién que les brinda la entidad.

Gracias por tu colaboracion
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Anexo 4. Certificados de validacion

‘1' EMLUELA Ut FUDURAU
Baaribiaias CIIM BALLM

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

_\‘

DIMENSION 1: Ambiente

Si

No

Relevancia®

Claridad’

Sugerencias

No

Si

Ne

Considero que Ia distribucion de los ambientes de ia entidad
favorece el clima organizacional.

X

2

organzacional

Consxdero que los servidores de la entiiad disponen de equipos
modemos y de buen acceso al TIC que favoreciendo el clima

X

Las relaciones Interpersonales entre &l jefe y los miembros del
equipo de trabajo o departamento son cordiales.

X

Considera que existe sobrecarga laboral en la entidad que limita un

W&&%”"_ﬂm
DIMENSION 2: Motivacién y sentido de pertinencia

Neo

No

Si

Considera que la entidad estimula la participacion de las personas
para encontrar soludones creativas a los problemass.

Considera que |a entidad dedica tiempo a revisar que se requiere,
para mejorar &l desempeno de [as personas.

Considero que las practicas culturales compartidas en la entidad
favorecen el cima izacional

X [x [

Considero que los servidores son ‘conslderadoe COMo conocsdones
de su trabajo y reciben & trato como tal.

Considera que los servidores de |a entidad por su desempefo
deslacado reciben reconocimientos adicionales

DIMENSION 3: Gestion del recurso humano

No

w
-

« No

Considera usted que los beneficios que reciben algunas modalidades
contractuales sobre ofra merma el clima organizacenal.

Considero que en la entidad las remuneraciones son justas de
acuerdo con ley y favorecen el clima organizacional.

12

Considero que contar con mas de un sindicatos perjudca el buen
clima organizacional.

13

Considero que la capacidad de resolucion de conflicto en ia
entidad favorece el clima organizacional

14

Considera usted que contar con un buen chima laboral disminuye los
procedimientos disciplinarios

DIMENSION: 4: Desarrollo profesional

15

Considero que el Plan de desarrollo de las parsonas establecido en
12 entidad favoreca el clima organizacional

16

Cada uno cuenta con los elementos de trabajo necesarios que
permiten dar solucion a los problemas.

17

Existe preocupacion por mantener actualizado técnicamente al
personal con e fin de mejorar |a calidad del trabajo.

18

Considero que los ascensos y promocdén de puestos en la Entidad
favorecen el chima organizacional.

DIMENSION 5: Direccion y liderazgo

19

Considero que el compromeso con |a mision por parte de los
directivos de_la entidad favorece el clima orgsnizacional.

DS DX IR | XX XX I 2lPX PR [X PR [ [l XX [X

R I | X PR P XK [alX 1< B P B 2K PR [ X e

XXX X | XXX X K
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ESCUELA D€ OSORADD 'y ’
20 | Considero que la confianza que me proporciona & directono de la
Entidad favorecs e clima organizacional X X X
21 | Considero que la integridad personal de los directivos de ia
entidad favorece el clima organizacional K X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): /.. Cuﬁw??’cm/Saflamc:(éPAZPALS?—"KAP LLLAS2G. ...
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable | | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador: Dr/ Mg: .....4 L/ CHE... PRI AN, Lt 2 S5k.... = oni: .. £.20%(93.
Especialidad del validador: ...... D Aol navhecio... ﬁb-(“éﬁﬂ/ Fa R 2
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. il B LTAYL. oo del 2022.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo.

3Claridad: Se eatiende sin dificuliad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo,

4
Nota Se dice suficiencia cuando Jos fems planteados son suficientes para medir la dimension. Firma del Experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES / ifems

Pertinencia’

g

ridad”

Sugerencias

N®

Neo

Relevancia®

Si

No

Na

DIMENSION 1: Cumplimiento de objetivos y tareas

Considera que los servidores  de la entidad se preocupan por el
iento de metas en los plazos previstos

Considera que los servidores ayudan & superar las dificutades que
tiene la entidad para lograr 1os cbjetivos

Considera que la mayoria de los servidores alcanza las metas
propuestas por la entidad

Considera que hay servidores que trabaja tiempo extra para lograr
metas antes de lo previsto

Considera que Jos servidores s identifican con |la mision y vision de
ia institucién

DIMENSION 2: Cooperacion y trabajo en equipo

No

Considera que Ia entidad estimula a los servidores por los drganos
superiores por clerto logros alkcanzados

Considera que s érganocs superiores toman en cuenta las ideas de
los subalternos para la toma de decisiones

Considera que 1a entidad brinda las mejores condiclones para
trabajar en equipo

Cree usted que los servidores se identifican faciimente con los
objetos institucionales

Considera I;‘gu_e existe comunicacion de manera asertiva en la entidad
DIMENS 3: Disciplina laboral ~

No

Cree usted que ks servidores conocen sus funciones contempladas
en el MOF

12

Considera que cada servidor recibe junto a su contrato o designacion
el reglamento interno de la institucion

13

Considera que los servidores respetan las reglas y politicas de la
inslitucién, adn con sus discrepancas

14

Considera que los servidores de la entidad su respetan su horario
laboral con responsabilidad

15

COnyiouaquelaenﬁadMndabsmedlosymsWespemmm

san mejoren su trabajo.

DIMENSION 4: Superacitn personal

16

Considera que el salano de ios sesvidores dé su drea esta en &l
promedio estandar de la escala laboral

7

Considera que |08 ingresos de los servidores de ka entidad justfican
su esfuerzo como profesicnales

Considera que los sanidores se han mostrado agradecidos por el
reconocimiento recibido por ks institucidn

Caonsidera que los sanidores muestran mejoras en la realizacion de
sus funciones después de cada capacitacion que recioe por parte de

la entidad.
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20 | Considera que es frecuente que el senddor refuerce sus
conccimientos después de cada capacitacion que les brinda la x o & x
enbdad.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SL....C A lTZ....CORL.. SULICLENAB... LARK... 506 AP ARE. ...
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ | Noaplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador: Dr/ Mg: Pincote Easasmats. LMbEC.. DNI: 0003/0}1-«
Especialidad del validador: B, '”RMQ"J"(!(“EQZV Vol B A 5

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. "”{3'*' de... [IRYA......... del 2022.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension

especifica del constructo,

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

exacto vy directo.

[
Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medr la dimensidn. Firma del Experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

ol

DIMENSIONES / items

h’b

DIMENSION 1: Amblente

No

Relevancia®

Claridad*

Si

No

Sugerencias |

Considero que la distribucidn de los ambientes de ia entidad
favorece &l clima organizacional.

Considero que los senideres de la entidad disponen de equipos
modernos y de buen accese al TIC que favoreciendo el clima

organizacional

Las relaciones interpersonales entre &l jefe y Jos miembros dal
egquipo de trabajo o departamento son cordiales.

Considera que existe sobrecarga laboral enla entidad que limita un
adecuado clima organizacicaal

DIMENSION 2: Motivacién y sentido de pertinencia

No

Considera que la entidad estimula la participacién de las personas
para encontrar soluciones creativas a los problemas.

Caonsidera que la entidad dedica tiempo a revisar que se requiere,
ars el desem, de las

Considero que las practicas cuiturales compenidas en Iz entidad
favorecen el cima organzzacional,

Considero que los senadores son considerados como conocedores
de su trabajo v reciben el trato como tal.

9

Consdera que los senadcres de |a entidad por su desempeno
destacado reciben reconocimientes adiconales

‘\'

DIMENSION 3: Gestién del recurso humano

No

Conskiera usted que los beneficios que reciben algunas modalidades

contractuales sobre otra el clima organizacional,

Considero que en |a entidad 1as remuneracionas son jusias de
acuerdo con ley y favorecen el clima organizacional.

12

13

chma organizacional

Considero que contar con mas de un sindicatos pefudica &f buen

Conskiero que la capacdad de resolucidn de conficlo en s

14

entidad favorece &l clima organizacional
Considera usted que contar con un buen dima laboral disrmanuye los

N

EMI disciplinarios
DIMENSION: 4: Desarrollo profesional

15

Considero que el Plan de desarrollo de 1as personas establecido en
la entidad favoreca &l clima organizacional

16

Cada uno cuenta con los elementos de Irabajo necesancs que
permiten dar solucitn a ios problemas.

17

Existe preocupacidn por mantener actusizado técnicaments &l
persenal con e fin de mejorar la cakdad del trabajo.

Considero que los ascensos y promocion de puestos en la Entidad
favorecen el cima organizacionsl.

N

DIMENSION 5: Direccion y liderazgo

19

Considero que el con & mision por parte de los
directivos de la entidad favorece ef clima crganizacionsl.
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20 | Considero que fa confianza que me proporacna el directono de 1a )(
Entidad favorece el dima organizaconal. 'X °<
21 | Considerc que la integridad perscnal de los direclives de la
entidad favorece el dima organizaconal. "( X ’(
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ......... ot ... &0l 7 4. Car. 5#ﬁL(MC’”ﬂM$FFf’IK4W .....
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [/] Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador: D/ Mg: ... WALTE2, QT2 HCM e = DNI: 000835 ..
Especialidad del validador: .89 Q65T FLO0Cs ... e e e
/
!Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado, %‘f’f” 3“’ de Hﬂf Qucnenns - del 2022

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension

especifica del constructo.
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, %
exacto y directo.

Firm

M . ¥
.{Exp.@omﬁu

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planieados son suficientes para medir ia dimension.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL.

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Cla

ridad’

Sugerencias

N©

Si

No

Si No

DIMENSION 1: Cumplimiento de objetivos y tareas

Considera que los senvidores  de la entidad se preocupan por el
cumphmiento de metas en los plazos :

No

Considera que los senidores ayudan a superar [as dificutades cue
tiene la entidad para lograr los objetivos

Considera que la mayoria de los servidores alcanza las metas
propuestas por la entidad

Considera que hay senadores que trabaja tiempo extra para lograr
metas antes de lo previsto

Considera que |os senidares se dentifican con la msion y visidn de
la institucion

DIMENSION 2: Cooperacion y trabajo en equipo

Na

Considera que |a entidad estimula a los servidores por los drganos
supesiores por cieno legros alcanzados

Considera que los 6rgancs supencres toman en cuenta las deas de
los subalternos para la toma de dacisicnes

Considera que la entidad brinca las mejores condiciones para

en
Cree usted que los servidores se identifican facilmente con los
objetos institucionales

KK PR [ > [ X A R

Considera que existe comunicacidn de manera asertiva en la entidad

DIMENSION 3: Disclplina laborat

Neo

Neo

Cree usted que los servidores conocen sus fmciones contempladas
en el MOF

Considera que cada senador recibe junto & su contrato o designacion
el reglamento interno de la instituciin

Considera que los senvidores respetan Ias regias y politcas de la
institucion, ain con sus dscrepancias

Considera que los servidoras de |a entidad su respetan su horario
laboral con responsabdidad

Considera que la entidad brinda los medios y materiales para que los
senddores mejoren su trabajo

DIMENSION 4: Superacion personal

Considera que e salario de los servidores de su drea esta en el
promedio estandar de la escala laboral

Considera que los ingresos de los servidores de la entidad justifican
su esfuerzo como profesionales

Congidera que los servidores se han mostrado agradecidos por ef
reconocimiento recbido por la institucion

Considera que los servidores muesiran mejoras en ka realizacion de
sus funciones despuds de cada capacitacion que recbe por parte de
la entidad.

> P B | PR BB | A ] [ X ]34 PRI el < [ X |X X
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20 | Considera que es frecuente que el sanador refuerce sus
conocimientos después de cada capaciacion que les brinda la

eatidad.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): .. 5%.....C Mﬂ!’fﬂ....eaﬂl...SH%I..&M(A#....,Q/JM....ﬁ&...lgﬂll.m.a.a......... ...........
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [} | Aplicable después de corregir | | No aplicable [ |
Apellidos y nombres del juez validador: D/ Mg: oYacTER ORTie. MEH.. DNI: 200502
Especialidad del validador: H:}..éef?opp"b/’“ ................ b e e s P TN Jihe: o
/Q/qaw...li de .. YY..........del 2022,

Pertinencia: El item corresponde al conceplo tedrico formulado.

Nota: Se dice sufiencia cuando los fiems planteados son suficientes para medr |z dimensidn.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo,
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, ﬁ
exacto y directo, X
Firma Expcno‘lnbtgnnte
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N®

DIMENSIONES / items

Pertinencia'

Claridad®

Sugerencias

N©

DIMENSION 1: Ambiente

No

Si

No

Considero que |a distribucion de los ambientes de la entidad
favorace el clima ceganizaconal,

2

Considero que los servidores de la entdad disponen de equipos
modemos y de buen acceso al TIC que favoreciendo e clima

organizacional

Las relaciones interpersonales entre ei jefe y los membros del
de joo nto son cordiales.

Considera que existe sobrecarga laboral en |a entidad gue limita un

adecuado clima erganizacional

DIMENSION 2: Motivacion y sentido de pertinencia

No

No

No

Considera que la entidad estimuia la participacion de las personas
para encontrar solucones creativas a los problemas.

Considera que |a enbdad dedica bempo a revisar que se requiere,
_para megorar el desempeno de las personas,

Considero que las practicas culturales compartidas en la entidad
favorecen el cima organizacional,

Considero que los senidores son considerados como conocedores
de su trabajo y reciben el trato como tal.

Considera que los senidoras de |a entidad por su desempeno
destacado reciben reconocimientos adicionales

DIMENSION 3: Gestion del recurso humano

Considera usted que los beneficics que recben algunas modalidades
contractuales sobre otra menmna el clima organizacional.

No

Considero que en la entidad |as remuneraciones son justas de
acuerdo con ley y faverecen el clima organizadonal.

Considero que contar con mas de un sindicatos pedudica el buen
clima organizacional.

Considero que la capacdad de resolucion de conficto enla
entidad favorece el clima organizacional

Considera usted que contar con un buen clima laboral disminuye o
procedimientos discipinarios

DIMENSION: 4: Desarrollo profesional

Considero ¢ue el Plan de desamollo de las personas establecido en

1a entidad favorece el dima organzacional
Cada uno cuenta con los efementos de trabajo necesanos que
pemiten dar solucidn a los problemas.

17

Existe preocupacion por mantener aclualizado técnicamente al
personal con el fin de mejorar la calidad del rabajo.

Considero que l0$ ascensos y promecidn de puestos en la Entidad

favorecen el clima nizacional.
DIMENSION 5: Direccién y liderazgo

19

Conssdero que e compromise con la mision por parte de los

directivos de la entidad favorece el clima organizacional

X | X[ [ AR [ [XIX i 3¢ R [ [ PR [ IR | XX e
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20 | Considero que la confianza que me proporciona e drectono de |a

21 | Considero que la Integrided personal de los directivos de ka
entidad favorece el clima organizacional. X X

Entidad favorece el clima organizacional. % X X
X

Observaciones (precisar si hay suficiencla): .2%...Cac stV i ... QW St Gt it FTRA...... SER..ALUCEL R vevvverrvevvanes

Opinitén de aplicabilidad: Aplicable [X | Aplicable después de corregir | | No aplicable | ]
Apellidos y nombres del jucz validador: Dt/ Mg: .. CACAAAY.... ESHES. . Ll BLn] EZhure DN . 32122277

/ ~ ary’ ’, 7 ( z
Especialidad del validador: . ¥ 4. G508 | (/B Lica

fessanssnsannnsannsrnnnransnsnranrarsarsnre Fesrssssatesesranenenaanans ARdsdbesdniiab i st a bt B P T

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. B i N Y del 2022.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension

especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna ¢l enunciado del item, es conciso, CA /‘ .

exacto y directo. <

Nota: Se dice suficiencia cuando los ilems planteados son suficientes para medir &a dimensidn. Firma/del Experto Informante
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L

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N

DIMENSIONES / ftems

7]

Claridad®

Sugerencias

h’ﬂ

DIMENSION 1: Cumplimiento de objetivos y tareas

Ne

No

Si

No

Considera que los servidores de |a entidad se preocupan por el
cumplimiento de metas en los plazos previstos

2

Considera que los servidores ayudan a superar |as dificultades que
tiene |a entidad para lograr los

Considera que Ia mayoria de los servidores alcanza las metas
propuestes por la entidad

Considera que hay servideres  que trabaja tiempo extra para lograr
metas antes de lo previsto

o~

Considera que los sarvidores se identifican con la mision y wision de
12 institucién

DIMENSION 2: Cooperacién y trabajo en equipo

Ne

~i%

Considera que la entidad estimula a los servidores por [os Organcs
superiores por cierto logros alcanzados

-

Considera que los Grganos superiores toman en cuenta Ias ideas de
Jos subalterncs para la toma de decsiones

Considera que la entidad brnda las mejores condicones para
trabajar en equipo

Cree usted que los servidores se kentifican facilmente con los
‘objetos institucionales

XXX [ X |2 x | X | X xxmﬁ

XXX X [2X [ XX |X|X

10

Considera existe comunicacidn de manera asertiva en la entidad

DIME 3: Disciplina laboral -

Cree usted que los servidores conocen sus funciones contempladas
en el MOF

12

Considera que cada servidor recibe junto a su contrato o designacaén
el reglamento intermno de ia institucién

13

CoanbsseMdmasmpehnlasmglasywmah
institucion. adn con sus di

14

Considera que los servidores de la emidad su respetan su horano
laboral con responsabilidad

Considera que la entidad brinda los medios y materiales para que los
servidores megocen su frabajo.

DIMENSION 4: Superacion personal

16

Considera que el salano de los senadores oe su area esta en &l
promedio estandar de la escala laboral

17

Considera que los Ingresos de los servidores de la entidad justifican
su esfuerze como peofesionales

Considera que los servidores se han mostrado agradecidos por ¢
reconocimente recibido por ia institucion

Considera que |os servidores muestran mejoras en la reaizacion de
sus funciones después de cada capacitacdn que recbe por parte de
la entidad.

s X PP ] [ XX X [ XX ] [ x PEIX | X [k ) | X X XK (2|7
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20 | Considera que es frecuente que el servidor refuerce sus
conociméientos después de cada capacitacion que les brinda la v‘* 7( ®
entidad.
Observaciones (precisar si hay SUICKRCIA): ..l ver. AR08 L L rrs S o Sl Gl G 00l o [OAN... HEE... BLULGERE.....
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x| Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
) = ;€ e e & &
Apellidos y nombres del juez validador: Dr/ Mg: Lhen A Q‘L (28, LM idens it DNI: ?2\{32’7'}
A Fo . s r
Especialidad del validador: ...... “(),é‘”'OI\’P"s"“A .....
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. il Z.os de ""/'lﬂy'a """"" del 2022.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo,
IClaridad: Se enticnde sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo. 7 .
| |
Nota: Se dice suliciencia cuando kos ilems planteados son suficientes para medir la dmensidn. Firma del Experto Informante
;
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Anexo 5. Confiabilidad
Confiabilidad clima organizacional

Sobre la primera variable clima organizacional se ha obtenido un valor de 0,832 para las
21 preguntas planteadas, de la revision al cuadro 1 se concluye que este instrumento es
factible de ser aplicado a la muestra seleccionada. Acto seguido se detalla los resultados

por cada una de las preguntas planteadas en el citado cuestionario

Alfa de Cronbach N de elementos

0.832 21

Estadisticas de total de elemento

. ., Alfa de
. . Varianza de Correlacion .
Media de escala si . Cronbach si
el elemento se ha escala si el total de el elemento
L elemento se ha elementos
suprimido o . se ha
suprimido corregida o
suprimido

P1. Considero que la
distribucién de los
ambientes de la 72,50 60,564 0,378 0,828
entidad favorece el
clima organizacional.

P.2 Considero que los
servidores de la
entidad disponen de
equipos modernos y 72,68 59,148 0,334 0,828
de buen acceso al TIC
gue favoreciendo el
clima organizacional

P3. Las relaciones
interpersonales entre
el jefe y los miembros
del equipo de trabajo
0 departamento son

cordiales.

72,65 59,669 0,272 0,831

P4. Considera que
existe sobrecarga
laboral en la entidad
gue limita un
adecuado clima
organizacional

72,43 62,353 0,098 0,835

P5. Considera que la
entidad estimula la
participacion de las
personas para 72,40 60,605 0,334 0,829
encontrar soluciones
creativas alos
problemas.
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P6. Considera que la
entidad dedica tiempo
arevisar que se
requiere, para mejorar
el desemperio de las
personas.

73,05

57,433

0,415

0,824

P7. Considero que las
practicas culturales
compartidas en la
entidad favorecen el

clima organizacional.

72,70

57,805

0,519

0,821

P8. Considero que los
servidores son
considerados como
conocedores de su
trabajo y reciben el
trato como tal.

72,78

56,589

0,431

0,824

P9. Considera que los
servidores de la
entidad por su
desempefio destacado
reciben
reconocimientos
adicionales

73,13

54,163

0,526

0,819

P10. Considera usted
que los beneficios que
reciben algunas
modalidades
contractuales sobre
otra merma el clima
organizacional.

72,73

59,640

0,417

0,826

P11. Considero que en
la entidad las
remuneraciones son
justas de acuerdo con
ley y favorecen el
clima organizacional.

72,55

61,690

0,151

0,834

P12. Considero que
contar con mas de un
sindicato perjudica el

buen clima
organizacional.

73,20

60,421

0,146

0,838

P13. Considero que la
capacidad de
resoluciéon de

conflicto en la entidad

favorece el clima
organizacional

73,50

55,744

0,420

0,825

P14. Considera usted
gue contar con un
buen clima laboral

disminuye los
procedimientos
disciplinarios

73,23

51,256

0,611

0,813
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P15. Considero que el
Plan de desarrollo de
las personas
establecido en la
entidad favorece el
clima organizacional

73,58

55,892

0,482

0,821

P16. Cada uno cuenta
con los elementos de
trabajo necesarios
que permiten dar
solucién alos
problemas.

72,35

61,156

0,268

0,830

P17. Existe
preocupacién por
mantener actualizado
técnicamente al
personal con el fin de
mejorar la calidad del
trabajo.

73,43

54,302

0,437

0,825

P18. Considero que
los ascensos y
promocion de puestos
en la Entidad
favorecen el clima
organizacional.

73,13

54,984

0,604

0,815

P19. Considero que el
compromiso con la
misién por parte de
los directivos de la
entidad favorece el

clima organizacional.

72,80

56,369

0,531

0,819

P20. Considero que la
confianza que me
proporciona el
directorio de la
Entidad favorece el
clima organizacional.

72,83

57,430

0,481

0,822

P21. Considero que la
integridad personal de
los directivos de la
entidad favorece el
clima organizacional.

72,90

57,272

0,512

0,821
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Confiabilidad desempefio laboral

En relacion a la segunda variable desempenfo laboral se ha obtenido un valor de 0,846
para las 20 preguntas planteadas, de la revisién al cuadro 2 se concluye que este
instrumento es factible de ser aplicado a la muestra seleccionada. Acto seguido se detalla

los resultados por cada una de las preguntas planteadas en el citado cuestionario:

Alfa de Cronbach N de elementos
0.846 20
Estadisticas de total de elemento
Correlacion Alfa de
Media de escala Varianza de escala total de Cronbach si
si el elemento si el elemento se el elemento
o o elementos
se ha suprimido ha suprimido . se ha
corregida o
suprimido
P1. Considera que los
servidores dela
entidad se preocupan 77,38 75,061 0,386 0,841
por el cumplimiento
de metas en los
plazos previstos
P2. Considera que los
servidores ayudan a
_ superarlas 77,20 74,421 0,551 0,837
dificultades que tiene
la entidad para lograr
los objetivos
P3. Considera que la
mayoria de los
servidores alcanza las 77,70 70,472 0,652 0,830
metas propuestas por
la entidad

P4. Considera que hay
servidores que
trabaja tiempo extra 77,38 72,753 0,498 0,837
para lograr metas
antes de lo previsto

P5. Considera que los
servidores se
identifican con la 77,08 76,994 0,376 0,843
misién y vision de la
institucién

P6. Considera que la
entidad estimula a los
servidores por los
organos superiores
por cierto logros
alcanzados

77,03 77,666 0,246 0,846
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P7. Considera que los
drganos superiores
toman en cuenta las

ideas de los
subalternos parala
toma de decisiones

77,30

76,831

0,292

0,844

P8. Considera que la
entidad brinda las
mejores condiciones
para trabajar en
equipo

77,95

70,767

0,498

0,836

P9. Cree usted que los
servidores se
identifican facilmente
con los objetos
institucionales

77,83

74,610

0,226

0,851

P10. Considera que
existe comunicacion
de manera asertiva en

la entidad

77,43

70,199

0,673

0,829

P11. Cree usted que
los servidores
conocen sus

funciones
contempladas en el
MOF

77,38

73,984

0,449

0,839

P12. Considera que
cada servidor recibe
junto a su contrato o
designacion el
reglamento interno de
la institucion

77,43

73,892

0,493

0,838

P13. Considera que
los servidores
respetan las reglas y
politicas de la
institucion, aun con
sus discrepancias

78,00

72,000

0,344

0,846

P14. Considera que
los servidores de la
entidad su respetan
su horario laboral con
responsabilidad

77,93

71,712

0,406

0,841

P15. Considera que la
entidad brinda los
medios y materiales
para que los
servidores mejoren su
trabajo.

79,05

70,767

0,395

0,843

P16. Considera que el
salario de los
servidores de su area
esta en el promedio
estandar de la escala
laboral

77,50

71,179

0,621

0,832
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P17. Considera que
los ingresos de los
servidores de la
entidad justifican su
esfuerzo como
profesionales

77,60

73,938

0,385

0,841

P18. Considera que
los servidores se han
mostrado agradecidos
por el reconocimiento

recibido por la
institucion

77,55

71,587

0,637

0,832

P19. Considera que
los servidores
muestran mejoras en
larealizacién de sus
funciones después de
cada capacitacion que
recibe por parte de la
entidad.

77,18

76,353

0,308

0,844

P20. Considera que es
frecuente que el
servidor refuerce sus
conocimientos
después de cada
capacitaciéon que les
brinda la entidad.

78,45

69,074

0,461

0,839
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Anexo 7. Base de datos

Variable clima organizacional

Dimension
direcciéony

liderazgo

Dimension desarrollo
profesional

Dimension gestion del
recurso humano

P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21

P10 | P11

Dimension motivacion y
pertinencia

P9

P8

P7

P6

PS5

Dimensiéon ambiente

P4

P3

P2

P1
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Variable desempefio laboral

On superacion

personal

Dimensi

Dimension disciplina laboral

P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20

Dimension cooperaciony
trabajo en equipo

P10

P9

P8

P7

P6

Dimension de objetivos y
tareas

PS5

P4

P3

P2

P1
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