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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general determinar la influencia del clima organizacional
en el desempefio laboral de los servidores pablicos en la Municipalidad Distrital de Amarilis
durante el periodo 2021. La investigacion fue de enfoque cuantitativo, tipo aplicada, nivel
explicativo, método deductivo, disefio relacional causal. La poblacion consté de 60
colaboradores, selecciondndose una muestra de 30 mediante un muestreo no probabilistico. Se
utilizé la técnica de encuesta con un cuestionario de 23 preguntas, validado por juicio de
expertos, y se evaluo la confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach. En cuanto a
los resultados obtenidos, se observo que las edades de 31 a 40 afios y 41 a 50 afios predominan,
representando el 46.7% y 33.3%, respectivamente, y el género masculino prevalece con un
56.7%. En relacion al clima organizacional, el 30% de los servidores publicos esté de acuerdo,
mientras que un 10% muestra desacuerdo. Respecto al trato con los colaboradores, el 46.67%
estd de acuerdo, y en el trato entre jefes y servidores, el 53.33% esta de acuerdo y el 33.33%
totalmente de acuerdo. Los resultados revelaron una relacién de influencia del clima
organizacional en diversas dimensiones del desempefio laboral, siendo la "responsabilidad en
el trabajo” la mas destacada con un coeficiente de relacion moderada de 0.606. En conclusion,
se establecio que existe una influencia del clima organizacional en la responsabilidad en el
trabajo de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Amarilis, sugiriendo que un
clima organizacional favorable influye positivamente en la responsabilidad laboral del
personal.

Palabras Clave: Clima organizacional, desempefio laboral, compromiso, eficiencia y
eficacia.
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ABSTRACT

The general objective of the research was to determine the influence of the organizational
climate on the work performance of public servants in the District Municipality of Amarilis
during the period 2021. The investigation was a quantitative approach, aplicative type,
explicative level, deductive method, non-linear design relational causal. The population
consisted of 60 collaborators, selecting a sample of 30 through non-probabilistic sampling. The
survey technique was used with a 23-question questionnaire, validated by expert judgment, and
reliability was evaluated using Cronbach's alpha coefficient. Regarding the results obtained, it
was observed that the ages of 31 to 40 years and 41 to 50 years predominate, representing
46.7% and 33.3%, respectively, and the male gender prevails with 56.7%. In relation to the
organizational climate, 30% of public servants agree, while 10% disagree. Regarding the
treatment with collaborators, 46.67% agree, and in the treatment between bosses and servants,
53.33% agree and 33.33% totally agree. The results reveal a relation influence between the
organizational climate and various dimensions of job performance, with "responsibility at
work™ being the most with a relation coefficient of 0.606. In conclusion, it is established that
there is a relationship between the organizational climate and the work responsibility of public
servants in the District Municipality of Amarilis, suggesting that a favorable organizational

climate positively influences the work responsibility of the staff.

Keywords: Organizational climate, work performance, work commitment, efficiency and
efficacy.
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INTRODUCCION

El investigador, en la Municipalidad Distrital de Amarilis, en su constante bisqueda de
fortalecer el rendimiento y bienestar de los servidores pablicos, ha identificado la necesidad de
indagar la relacion causal de influencia del clima organizacional en el desempefio laboral
durante el periodo 2021. Este estudio se enmarco en la creciente importancia de comprender
coémo los factores organizacionales impactan en la eficiencia y satisfaccion laboral de los
colaboradores del sector publico. El clima organizacional, como constructo multidimensional,
abarca diversas dimensiones que pueden influir en la percepcién y actitud de los servidores
publicos en su entorno de trabajo. Asimismo, el desempefio laboral, crucial para el logro de los

objetivos institucionales, se ve influido por factores tanto individuales como contextuales.

Este estudio se estructura en seis capitulos, cada uno disefiado para abordar aspectos
especificos relacionados con la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de
los servidores publicos. En el Capitulo I, Planteamiento del problema, se presenta y
contextualiza la problematica que motiva esta investigacion, identificando los desafios y areas

de interés en relacion con el clima organizacional y el desempefio laboral.

El Capitulo Il, Marco Teorico, ofrece una revision detallada de la literatura relevante,
estableciendo el contexto conceptual necesario para comprender la relacion causal de
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral. En el Capitulo 111, Hipotesis y
Variables, se presentan las hip6tesis de investigacion y las variables que fueron evaluadas para
abordar el objetivo propuesto. La metodologia utilizada para llevar a cabo la investigacion fue
detallada en el Capitulo IV, proporcionando informacion sobre el disefio de la investigacion,
la muestra, y los instrumentos utilizados para recopilar y analizar datos. Los resultados
obtenidos se presentan en el Capitulo V, seguido por las Conclusiones y Recomendaciones en

los capitulos siguientes.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1  Delimitacion de la Investigacion
1.1.1 Territorial

La investigacion se llevo a cabo en la Municipalidad Distrital de Amarilis,
especificamente en el ambito geografico que abarca su jurisdiccion. Esta delimitacion
territorial permitio enfocar el estudio en un contexto localizado, donde se buscd comprender la
dindmica del clima organizacional y su impacto en el desempefio laboral de los servidores
publicos que forman parte de esta entidad municipal. La eleccidn de este territorio se justificd
por la relevancia de entender los factores que influyen en la administracion pablica a nivel
distrital, asi como por la disponibilidad de recursos para llevar a cabo la investigacion de

manera efectiva.

1.1.2 Temporal

La investigacion se desarroll6 durante el periodo correspondiente al afio 2021. Esta
delimitacion temporal busco capturar un momento especifico en la dinamica organizacional de
la Municipalidad Distrital de Amarilis, permitiendo analizar como las condiciones y
percepciones laborales variaron durante ese periodo. La eleccién de este intervalo temporal
proporciond una vision detallada y actualizada de las relaciones entre el clima organizacional
y el desempefio laboral en la entidad, permitiendo identificar posibles tendencias, cambios y

patrones a lo largo del afio.

1.1.3 Conceptual
La delimitacion conceptual se enfocé en establecer claramente los términos y variables
que fueron objeto de estudio. En este contexto, se definieron de manera precisa y operativa los

elementos clave, tales como clima organizacional y desempefio laboral. Se establecieron los
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limites y alcances de cada dimension, como relaciones interpersonales, valores colectivos,
responsabilidad en el trabajo, atributos personales y compromiso laboral, asegurando una
comprension univoca de estos conceptos en el marco de la investigacion. Esta delimitacion
conceptual permitié una interpretacion coherente de los resultados y facilité la comparacion

con investigaciones similares.

1.2 Planteamiento del problema

A nivel internacional, la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral
de los servidores publicos es una problematica que afecta a muchas organizaciones
gubernamentales y administraciones publicas en todo el mundo. La cultura organizacional
desempefia un papel fundamental en esta dinamica, ya que sus valores, normas y practicas
pueden crear un ambiente laboral motivador o desmotivador. Cuando la cultura organizacional
no fomenta la colaboracion, la participacion o el reconocimiento del trabajo bien hecho, se
generan condiciones adversas que afectan negativamente el desempefio de los servidores

publicos. (Bohorquez et al., 2020)

En Espafia, el Instituto Nacional de Administracién Pablica (INAP) ha llevado a cabo
diversos estudios y encuestas que abordan temas relacionados con el clima laboral en el sector
publico donde muestra que el 70% de servidores publicos refieren que es importante un buen
clima organizacional para un mejor desempefio laboral. Estos estudios a menudo se centran en
aspectos como la percepcion de los empleados sobre el ambiente de trabajo, la satisfaccion

laboral, la motivacion y la eficacia organizativa. (M. E. T. Pérez & Goya, 2019)

En muchos paises de América Latina, existen desafios en cuanto a la eficiencia, la
productividad y la calidad de los servicios publicos. En Colombia, la problematica del clima
organizacional y el desempefio laboral de los servidores publicos es un tema de relevancia que

afecta a diversas entidades gubernamentales en el pais. La cultura organizacional desempefia
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un papel crucial en esta dindmica, ya que factores como la falta de transparencia, la politizacion
de los cargos y la corrupcion pueden generar un ambiente laboral poco propicio para el buen
desempefio. Segun un estudio realizado por el Departamento Administrativo de la Funcion
Pablica en 2020, el 38% de los empleados publicos en Colombia percibio casos de corrupcion
en sus instituciones, lo que impacta negativamente en la motivacion y la confianza de los

servidores publicos. (Cepal, 2020)

En Argentina, la problematica del clima organizacional y el desempefio laboral de los
servidores publicos presenta desafios significativos. La cultura organizacional en las
instituciones publicas puede afectar el ambiente laboral y, por ende, el rendimiento de los
empleados. Segun un estudio realizado por el Instituto Nacional de la Administracion Publica
(INAP) en 2020, el 42% de los empleados publicos en Argentina considerd que la cultura
organizacional en sus instituciones no promovia un clima laboral positivo. (Guerrero & Serey,

2019)

En Per(, la problematica del clima organizacional y el desempefio laboral de los
servidores publicos es un tema de relevancia que afecta a diversas entidades gubernamentales
en el pais. La cultura organizacional desempefia un papel crucial en esta dindmica, ya que
factores como la corrupcion, la falta de transparencia y la politizacion de los cargos pueden
generar un ambiente laboral poco propicio para el buen desempefio. Segin el indice de
Percepcion de la Corrupcion 2021 de Transparencia Internacional, Per obtuvo una puntuacion
de 37/100, lo que refleja la percepcion de corrupcion en el sector publico peruano. (Salazar &

Miller, 2019)

A nivel local, en la Municipalidad Distrital de Amarilis, se puede observar una serie de
desafios interrelacionados que afectan su funcionamiento y eficacia. En primer lugar, la falta

de responsabilidad en el trabajo se manifiesta en la ausencia de un sistema claro de asignacion
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y seguimiento de tareas, lo que resulta en confusiones y falta de rendicion de cuentas. Ademas,
los atributos personales de los empleados no siempre se corresponden con las necesidades de
la institucion, debido a procesos de seleccion y ascenso poco basados en competencias, lo que
puede llevar a la inadecuacion de habilidades y valores. En segundo lugar, la carencia de
compromiso se deriva de una comunicacion interna insuficiente sobre los objetivos de la
municipalidad, combinada con la ausencia de incentivos y oportunidades de desarrollo que
motiven a los empleados a contribuir de manera proactiva. Abordar estos problemas requerira
una revision profunda de los procesos de gestidn, enfoque en la formacion y seleccion adecuada
del personal, asi como una estrategia para fomentar un ambiente laboral mas comprometido y

alineado con los objetivos institucionales.

1.3  Formulacioén del problema

1.3.1 Problema general
¢Cual es la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Amarilis de la region Huanuco -

20217

1.3.2 Problemas especificos
PE1: ;Cudl es la influencia del clima organizacional en la responsabilidad del trabajo
de los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Amarilis de la regién

Huénuco - 2021?

PE2: ;Cual es la influencia del clima organizacional en los atributos personales de los
servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Amarilis de la region

Huénuco - 2021?
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PE3: ¢Cudl es la influencia del clima organizacional en el compromiso laboral de los
servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Amarilis de la region

Huéanuco - 2021?

Objetivos de la Investigacion

Obijetivo general

Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Amarilis de la region Huanuco -

2021.

Obijetivos especificos
OEL: Determinar la influencia del clima organizacional en la responsabilidad de trabajo
de los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Amarilis de la region

Huéanuco - 2021.

OE2: Determinar la influencia del clima organizacional en los atributos personales de
los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Amarilis de la region

Huénuco - 2021.

OE3: Determinar la influencia del clima organizacional en el compromiso de los
servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Amarilis de la region

Huénuco - 2021.

Justificacion de la investigacion
Justificacion tedrica

La justificacidn tedrica de esta investigacion radica en la necesidad de profundizar en

el entendimiento de la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral en el

contexto especifico de la Municipalidad Distrital de Amarilis durante el afio 2021. A nivel
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teorico, este estudio contribuy6 al enriquecimiento de la literatura existente sobre factores
organizacionales que impactan en el ambito laboral, proporcionando una perspectiva unica y
contextualizada. La revision exhaustiva de teorias y modelos relacionados con el clima
organizacional y el desempefio laboral permitid la generacion de conocimiento que pueda ser
aplicado tanto en entornos municipales como en investigaciones futuras sobre gestion y

administracion puablica.

1.5.2 Justificacion practica

Desde un punto de vista practico, la investigacion busco proporcionar a la
Municipalidad Distrital de Amarilis informacion valiosa y especifica que pueda ser utilizada
para mejorar las condiciones laborales y el rendimiento de sus servidores publicos. La
comprension detallada de como el clima organizacional influy6 en el desempefio laboral y
permitio a los lideres y gestores implementar estrategias efectivas de gestion, promoviendo un
ambiente laboral positivo y eficiente. Esto, a su vez, pudo traducirse en una mayor
productividad, satisfaccion laboral y retencién de talento, aspectos fundamentales para el éxito

de cualquier entidad municipal.

1.5.3 Justificacion metodologica

La eleccion de la metodologia de investigacidn, que incluyé la aplicacion de encuestas
y analisis estadisticos, se justificd por su idoneidad para abordar las relaciones complejas entre
variables como el clima organizacional y el desempefio laboral. La recopilacion de datos
cuantitativos permitié obtener resultados objetivos y generalizables, mientras que la
metodologia no experimental y transversal facilit6 una comprensién especifica del momento
en estudio. La aplicacién de técnicas como el coeficiente de relacidén contribuyd a revelar

patrones y asociaciones significativas. En Gltima instancia, la justificacion metodoldgica se
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apoyo en la robustez y eficacia de la metodologia elegida para responder a los objetivos

planteados en esta investigacion.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes de la investigacion

El presente estudio se fundamenta en una revision exhaustiva de antecedentes de
investigacion tanto a nivel nacional como internacional, centrandose en investigaciones y tesis
que abordan la relacion e influencia entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
contextos similares al de la Municipalidad Distrital de Amarilis. Estos antecedentes revelan la
existencia de relaciones e influencias entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
diversos contextos. Sin embargo, la relevancia de este estudio radica en su aplicacion especifica
a la Municipalidad Distrital de Amarilis, proporcionando evidencia empirica y conclusiones
ajustadas a las caracteristicas y dindmicas particulares de esta entidad. La comparacion y
adaptacion de conocimientos provenientes de investigaciones previas permitio una
comprension mas completa y contextualizada de la relacion entre el clima organizacional y el

desempefio laboral en el &mbito municipal.

2.1.1 Articulos cientificos

Juarez (2012) en la investigacion “Clima organizacional y satisfaccion laboral”, el
objetivo principal del estudio fue determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal médico. El estudio utiliz6 métodos observacionales,
transversales, descriptivos y analiticos en diferentes departamentos del Hospital General
Regional No. 72 del Instituto Mexicano del Seguro Social. La muestra de encuestados estuvo
compuesta por 230 personas, con una edad promedio de 35 afios. Se utilizaron métodos
estadisticos para analizar los resultados, como el coeficiente de correlacion t de Student, Anova
y Pearson. Los resultados mostraron un nivel moderado de satisfaccion laboral (56,4 puntos) y
de clima organizacional (143,8 puntos) de los empleados. Ademas, los resultados mostraron

una correlacion positiva entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional. Aunque no hubo
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diferencias de género significativas, hubo una fuerte correlacion entre las experiencias de los
pacientes hospitalizados y las de los pacientes hospitalizados. En general, todos los grupos
mostraron altos niveles de satisfaccion laboral, excepto aquellos en puestos de nivel inferior
que informaron niveles moderados de satisfaccion laboral. En general, el estudio mostré que
el nivel de satisfaccion laboral y el ambiente organizacional del personal médico en el hospital
de investigacion era de moderado a alto. Ademas, el estudio también encontrd correlaciones
entre la antigliedad, el tipo de trabajo, la rotacién laboral, la satisfaccion laboral y el clima
organizacional. Estos resultados pueden ayudar a mejorar las condiciones laborales en los

centros de atencion sanitaria.

Pedraza (2018) en el articulo “El clima organizacional y su relacion con la satisfaccion
laboral desde la perspectiva de los recursos humanos”, el objetivo principal de este estudio
fue examinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral desde la
perspectiva del empleado. en organizaciones publicas y privadas. EI método de investigacion
utilizado fue de enfoque cuantitativo, no experimental, transversal y explicativo: el cuestionario
fue administrado a una muestra seleccionada de 133 empleados de organizaciones que
solicitaron participar en el estudio. Se utilizaron estadisticas descriptivas para detallar las
preguntas de muestra. Se utiliz6 un andlisis factorial exploratorio para identificar los
determinantes de la satisfaccion y el clima laboral, y se utilizé un anélisis de regresién para
evaluar la relacién entre estos dos constructos. Los resultados de la encuesta mostraron que el
43% de los encuestados eran hombres y el 57% mujeres. La mayoria de los encuestados tenian
entre 26 y 33 aflos, estaban casados y tenian una licenciatura. Ademas, el 90,3% tiene
experiencia laboral de 1 a 10 afios. En cuanto a la situacién del mercado laboral, el 31,6%
afirmd ser sindicalista, el 47,4% eran empleados de confianza y el 21% eran empleados de
subcontratas. Ademas, la mayoria trabaja en organizaciones publicas (74,4%), especialmente

en el sector de servicios educativos (45,1%). En resumen, tres de los ocho factores identificados
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en el analisis del clima organizacional, a saber, la identidad, el apoyo y el clima de atencion,
tienen una relacion positiva y significativa con la satisfaccion laboral. Se ha demostrado que
estos componentes son determinantes importantes para explicar el bienestar de los empleados
en las organizaciones, lo que significa que la administracion debe centrarse en mejorar el
bienestar de los empleados, promover el compromiso organizacional y establecer politicas y
practicas de recursos humanos que se centren en estos tres componentes. Se ha identificado
que los factores del clima organizacional tienen un impacto positivo en la satisfaccion laboral

tanto interna como externa.

Campos et al. (2019) en el articulo “Ingresos y productividad laboral de enfermeras en
institutos especializados”, el proposito general del estudio fue determinar la relacién entre la
rotacion y la productividad laboral de las enfermeras del Instituto Nacional de Oftalmologia.
Médico "Francisco Contreras Campos". Se utilizo un enfoque no experimental, correlacional,
prospectivo y transversal, con una muestra no probabilistica por conveniencia de 33
enfermeras. Se utilizaron dos instrumentos para recolectar datos: un cuestionario que midio la
rotacion de empleados y un formulario de evaluacidn del desempefio laboral que consta de 21
items que miden seis dimensiones. La relacion entre la rotacion de empleados y el desempefio
laboral se determind mediante la prueba de chi-cuadrado de Pearson. En cuanto a los
resultados, se destaca que la rotacion de personal en la mayoria de los casos es insuficiente sin
tener en cuenta aspectos relacionados con el empleado y su entorno. El 58,6% de la rotacion
fue considerada neutral, lo que indica que los enfermeros la consideraron un hecho habitual en
su lugar de trabajo. Las calificaciones propias y de los compafieros reflejaron puntuaciones
similares, siendo la mayoria calificadas como promedio. Sin embargo, las calificaciones de los
supervisores estaban relacionadas principalmente con el desempefio promedio. No existe una
relacion significativa entre la rotacion de empleados y el desempefio laboral. En resumen, se

encontrd que la rotacion de enfermeras en el Instituto Nacional de Oftalmologia era inadecuada
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y carecia de un enfoque centrado en el personal. Aunque el desempefio laboral general se
califico como moderado, no hubo una relacion estadisticamente significativa entre la rotacion

laboral y el desempefio laboral de estos profesionales.

Quispe (2015) en la investigacion “Ambiente organizacional y productividad laboral
en el Area Urbana de Pacucha, Andahuaylas, 2015”, el objetivo general del estudio fue
determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el municipio
distrital de Pacucha de Andahuaylas en el afio 2015. EI método utilizado es adecuado para
estudios cuantitativos y para investigaciones correlacionales transversales y no experimentales.
La poblacion del estudio incluyd a empleados municipales de todos los niveles, con un total de
64 participantes, utilizando una muestra de poblacion equivalente. El instrumento utilizado fue
un cuestionario estructurado y los resultados se analizaron mediante estadistica descriptiva.
Como resultado, la mayoria de los encuestados eran hombres (68,75%) y el 48,44% eran
profesionales. En cuanto a la edad, el 34,38% tenia entre 19 y 29 afios. En cuanto al clima
organizacional, el 57,81% afirm6 nunca haber experimentado un ambiente favorable. En
cuanto a la comunicacién interpersonal, el 37,5% afirmé rara vez lograr una comunicacion
adecuada. En cuanto a la independencia en la toma de decisiones, el 56,25% afirm6 no haberla
tenido nunca. Respecto a la motivacion laboral, el 59,36% afirm6 nunca haber experimentado
eso. Cuando se trata de eficiencia en el trabajo, el 34,4% dice que nunca es suficiente. En
cuanto a la productividad, el 34,38% afirmo que nunca alcanza la productividad que desea. Los
resultados de la correlacién muestran una relacion directa moderada y positiva entre el clima
organizacional y el desempefio laboral con un coeficiente de correlacion de 0,743 y un valor p
inferior a 0,01, lo que indica un alto nivel de significancia. Por lo tanto, se concluye que existe
una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el Municipio

Andahuaylas del Distrito de Pacucha en el afio 2015.
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Sum (2012) en el estudio “La relacion entre motivacion y desempefio laboral ”, el
objetivo general de este estudio fue determinar la influencia de la motivacion en el desempefio
de los ejecutivos de empresas de alimentos en la Zona 1 de Quetzaltenango. EI método utilizado
fue descriptivo, utilizandose una muestra de 34 empleados administrativos, utilizando una
escala Likert y una escala de motivacion psicosocial. Los resultados muestran que el personal
administrativo desempefia adecuadamente sus funciones: el 41% esta de acuerdo y el 59%
completamente de acuerdo. Las revisiones de desempefio ayudaron a abordar las debilidades
de desempefio: el 44% esta de acuerdo y el 50% esta totalmente de acuerdo. El 65% de los
encuestados afirmé que la formacion recibida fue adecuada. En cuanto a la motivacién, el 50%
dijo que su jefe los empuja a mejorar su desempefio. El 73% de los empleados piensa que la
motivacion proporcionada por la empresa contribuira a mejorar la productividad. Sin embargo,
la motivacion para desempefiarse bien generé un 41% de acuerdo y un 38% de desacuerdo.
Cuando se trata de la posibilidad de avanzar, el 56% esta de acuerdo y el 38% totalmente de
acuerdo. En conclusion, se encontr6 que la motivacion afecta significativamente la
productividad laboral de los empleados que administran una empresa de alimentos en la Zona
1 de Quetzaltenango, demostrando la importancia de los factores motivacionales en la

productividad laboral.

Uria (2011) en la tesis “El clima organizacional y su impacto en la productividad de
los empleados de Andelas Cia Ltda. Ciudad de Ambato”, el objetivo general de este estudio
fue determinar el impacto del clima organizacional en la productividad de los colaboradores de
Andelas Cia. Oh. Se utiliz6 un enfoque cualitativo, método documental-bibliogréafico,
descriptivo, explicativo y correlacional, con un total de 36 colaboradores de Andelas Cia. Oh.
En referencia a este hallazgo, se destacé que el 58% de los empleados estaban casados, lo que
demostraba responsabilidades familiares. EI 61% tenia educacidn secundaria y el 39% tenia

educacion universitaria, demostrando un nivel de conocimientos suficiente. En cuanto al
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liderazgo, el 58% lo califico como bueno, aunque el 28% lo califico como malo, lo que sugiere
areas de mejora. Las solicitudes para puestos de liderazgo recibieron un 83% de aceptacion.
Cuando se trata de motivacion, el 93% cree que es importante realizar el trabajo. Sin embargo,
existe insatisfaccion con el reconocimiento ya que el 47% prefiere el reconocimiento publico.
Se encontro que existe insatisfaccion con el clima organizacional, lo que afecta negativamente
el desempefio laboral. El liderazgo autocratico, la falta de reconocimiento y la falta de espiritu
de equipo son areas que necesitan mejorar. Los gerentes creen que el desempefio laboral es

promedio y no cumple con las expectativas para lograr las metas organizacionales.

Lizarraga (2011) realiz6 el estudio “La correlacion entre el clima laboral y el
desempefio laboral en las empresas colombianas ”. EI método de investigacion utilizado fue
una revision de la literatura centrandose especificamente en las universidades privadas de
Medellin. El estudio encontr6 que el 58% de los encuestados estaban casados y el 61% tenia
educacion secundaria. En cuanto al liderazgo, el 58% lo califico como bueno y el 28% como
malo, indicando areas de mejora. El liderazgo compartido recibi6 un 83% de aprobacién. Los
empleados también creen que la motivacién juega un papel importante en el desempefio
laboral: el 93% dice que es muy importante. Sin embargo, todavia hay insatisfaccion con el
reconocimiento: el 47% prefiere el reconocimiento publico. Las investigaciones muestran que
el clima organizacional negativo conduce a la insatisfaccion, lo que a su vez afecta
negativamente el desempefio laboral. Se identificaron areas de mejora como liderazgo
autocratico, falta de reconocimiento y falta de espiritu de equipo. Los gerentes creen que el
desempefio laboral es promedio y no cumple con las expectativas para lograr las metas

organizacionales.

Ordinola (2015) presentd el estudio “Los elementos mas importantes del clima

organizacional ”, incluyendo el reconocimiento al esfuerzo de los gerentes, la conciencia de la
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comunidad educativa, la comunicacion entre los empleados, la satisfaccion laboral, el
compromiso del profesorado y el espiritu de equipo. El objetivo principal fue potenciar estos
elementos para crear un ambiente de trabajo positivo caracterizado por la seguridad, el respeto

y la confianza en la organizacion.

2.1.2 Tesis nacionales e internacionales

Quispe (2015) realizo la investigacion “Determinacion de la correlacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en la UNE”. El objetivo general del estudio fue
establecer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral entre los empleados
del Centro de Idiomas de la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle. El
enfoque adoptado fue cuantitativo, no experimental y correlacional transaccional, utilizando
como instrumento los cuestionarios y como método la observacién. Los resultados muestran
que el 73,75% de los encuestados cree que la comunicacion en el lugar de trabajo se produce
de forma ocasional. En cuanto al liderazgo, el 78,75% afirmo observarlo de vez en cuando. En
cuanto a las relaciones interpersonales, el 70% opina que existe solidaridad, cooperacion,
amistad y comunicacién directa entre empleados y superiores. En cuanto a la eficiencia en el
trabajo, el 73,25% piensa que es media. Las investigaciones demuestran que existe una relacion
directa y positiva entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el centro de idiomas
extranjeros de la Universidad Nacional de Educacion. Esto significa que las condiciones

climaticas en una organizacion tienen un impacto directo en el desempefio de los funcionarios.

Sum (2012) realizé la tesis “El impacto del clima laboral y la satisfaccién laboral en
el rendimiento académico en escuelas secundarias de Barrios Altos Lima”. Este estudio fue
disefiado como un estudio no experimental, transversal, de causa y efecto y 103 docentes fueron
seleccionados aleatoriamente mediante el método de muestreo probabilistico. Se utilizaron tres

cuestionarios validados con coeficientes de confiabilidad aceptables para medir la satisfaccion
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laboral, el ambiente laboral y la eficacia docente. Los resultados del analisis muestran que tanto
el clima laboral como la satisfaccion laboral tienen un impacto significativo en el desempefio
laboral de los docentes de secundaria de Barrios Altos Lima. Ademas, se rechazo la hipétesis
nula. EI nivel previsto de clima laboral docente y satisfaccion laboral es del 54,2%, lo que
sugiere que diferentes aspectos del ambiente laboral docente y la satisfaccion laboral influyen
en la calidad de la ensefianza. Con base en los resultados del estudio, se concluyo que la
satisfaccion personal y un ambiente laboral positivo pueden jugar un papel decisivo en el
desempefio educativo de los docentes de secundaria de Barrios Altos Lima. Por lo tanto, el
ambiente de trabajo y la satisfaccion laboral fueron identificados como factores importantes
que influyen en el desempefio laboral de los docentes de secundaria, destacando la importancia

de una cultura laboral positiva y la satisfaccion personal.

Uria (2011) en el estudio “La relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en Andelas CIA . Especificamente se analizo la relacion entre clima organizacional y
desempefio de los empleados en INSERCO S.A. Ambato, Ecuador. EI método fue un disefio
no experimental, causal y transversal con un tamafio de muestra de 103 participantes
seleccionados al azar. Se evalud el clima laboral, la satisfaccion laboral y el desempefio docente
mediante el cuestionario validado y se obtuvieron coeficientes de confiabilidad aceptables.
Segun los resultados, la mayoria de INSERCO S.A. hombres jovenes, ven esta organizacion
como un buen lugar para trabajar. Sin embargo, se han identificado algunas oportunidades,
como la falta de informacidn, la comunicacion interna ineficaz y la falta de participacion en la
toma de decisiones. También revela un clima organizacional autoritario que requiere una mayor
motivacion y relaciones interpersonales. La investigacion concluyd que en INSERCO S.A.
existe un clima organizacional autoritario y que hay mejoras significativas en areas como la

comunicacion interna, la participacion en la toma de decisiones y el desarrollo profesional de
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los empleados. Estos aspectos pueden afectar negativamente el desempefio laboral y la

satisfaccion de los empleados en la organizacion.

Ordinola (2015) en el estudio “Clima organizacional y productividad de los empleados
de Laceados Trujillo Arianna, Trujillo - 2020, busco establecer una correlacion entre el clima
organizacional y la productividad de los empleados de Laceados Trujillo Arianna en el afio
2020. Esta investigacion no fue experimental e involucré a 23 empleados que participaron en
el estudio mediante encuestas y cuestionarios. Los datos recopilados pasaron la prueba de
normalidad, lo que indica que los datos se distribuyeron normalmente. La correlacion de
Pearson muestra una relacion positiva moderada (r = 0,522) entre el clima organizacional y el
desempefio laboral con un nivel de significancia estadistica de 0,011, lo que sugiere que un
mejor clima organizacional estd fuertemente relacionado con un mejor desempefio laboral. La
mayoria de los empleados (65%) califican el clima organizacional y la productividad como
altos (83%). El estudio también encontro una correlacion positiva moderada entre el liderazgo
y el desempefio laboral (r = 0,527), lo que sugiere que un mejor liderazgo es directamente
proporcional a un mejor desempefio laboral, con una significacion estadistica de 0,010. Por lo
tanto, el estudio encontrd una relacion positiva entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en Laceados Trujillo Arianna. Por lo tanto, un ambiente de trabajo positivo es muy
importante para aumentar la productividad de los empleados, enfatizando la importancia de

tener buenas practicas de liderazgo y un ambiente organizacional armonioso.



31

2.2  Bases tedricas
2.2.1 Variable: Clima organizacional
2.2.1.1 Definicion

Garcia et al. (2020) incidieron que, el clima organizacional hace una especialidad del
ambiente que existe un nimero de las personas de una agencia, que estd conectado con el
diploma de motivacion que adquieren los empleados, también es muy favorable mientras se
concede la satisfaccion de los deseos privados y la elevacion moral de los miembros de la

agencia y por lo tanto puede ser terrible mientras no satisface estos deseos.

Segun la perspectiva de Ferreiro (2016), el clima organizacional se refiere al entorno
psicoldégico méas predominante que los empleados perciben y encuentran dentro de una
empresa. Este entorno especifico esta formado por una combinacion de diferentes elementos,
incluida la calidad de la comunicacion dentro de la organizacion, el estilo de liderazgo al que

se adhiere la direccion y las estrategias y politicas de recursos humanos que se implementan.

La definicion de Hernandez (2021) respecto al clima organizacional, implica las
percepciones generales que los trabajadores tienen sobre su entorno laboral, tanto tangibles
como intangibles. Esto abarca una amplia gama de aspectos, como la confianza en la gestion,
el trabajo en equipo entre compafieros y la eficacia de las politicas de gestion de recursos

humanos.

Lopez etal. (2018) caracterizan el clima organizacional como la percepcion
generalizada de la cultura de una organizacion. Esta percepcidn caracteriza a la forma en que
los empleados se comunican, interactGan y muestran dedicacion hacia su trabajo. El clima
organizacional descrito por Denison transmite la identidad y los principios fundamentales de

la organizacion.
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La opinion de Abad & Castillo (2018) es que el clima organizacional se relaciona con
los valores, comportamientos y expectativas compartidos que existen dentro de una
organizacion. Las percepciones de los empleados con respecto a su entorno laboral estan

influenciadas por este clima, sentando las bases para la cultura organizacional general.

Segun Moreno (2017) el clima organizacional es la vision general y la reaccion
emocional de los empleados ante su lugar de trabajo. Enfatiza la importancia de la coherencia
entre las expectativas de un individuo y la realidad de la organizacion, ya que esta coherencia

afecta la satisfaccion y la dedicacion de los empleados.

Rajadell (2019) menciona que, el clima organizacional es una variable de espléndida
significacion para el placer individual, ya que el impacto del clima organizacional en el deleite
del proceso varia segun el tipo de clima y el tipo de placer que cada empleado obtiene dentro

de la organizacion”.

Anton (2020) incide que, el clima organizacional es el conjunto de particularidades
perdurables que describen a un organismo, lo diferencian de otros e influyen significativamente

en la conducta de cada empleado dentro de la organizacion.

2.2.1.2 Modelos y teorias relacionadas con el clima organizacional

Camacho (2021) presenta los siguientes modelos:

Teoria de Campo de Lewin: desarrollada por el psicélogo Kurt Lewin, postula que el
comportamiento humano esta determinado por la interaccion entre la persona y su entorno. En
el contexto del clima organizacional, esta teoria implica que el ambiente psicoldgico en el lugar
de trabajo influye directamente en el comportamiento y la productividad de los empleados. La
aplicacién préactica de esta teoria sugiere que modificar factores especificos del entorno laboral

puede tener un impacto positivo en el comportamiento y la satisfaccion de los empleados.
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Modelo de Competencia Humana de Likert: propuesto por Rensis Likert, clasifica las
organizaciones en cuatro sistemas: explotador, paternalista, consultivo y participativo. En el
contexto del clima organizacional, este modelo destaca la importancia de la estructura
organizativa en el comportamiento y rendimiento de los empleados. Likert sugiere que un clima
organizacional participativo, donde la toma de decisiones es compartida, contribuye a un

ambiente mas favorable para la productividad y la satisfaccion laboral.

Teoria del Ajuste Personal de Schneider: desarrollada por Karlene Schneider, postula
que el clima organizacional se forma a través de la interaccion entre las expectativas
individuales de los empleados y las percepciones de la organizacion. En el contexto del clima
organizacional, esta teoria resalta la importancia de alinear las expectativas individuales con la
realidad organizacional para promover un ambiente de trabajo positivo y fomentar la

satisfaccion laboral.

Modelo de Competing Values Framework de Quinn y Rohrbaugh: propuesto por
Cameron y Quinn, identifica cuatro tipos de culturas organizacionales: Clan, Adhocracia,
Mercado y Jerarquia. Este modelo sugiere que la cultura organizacional influye en el clima
organizacional, y cada tipo de cultura tiene caracteristicas y enfoques Unicos. Comprender la
cultura predominante en una organizacion facilita la comprensién del clima organizacional y

ayuda en el disefio de estrategias para mejorar la efectividad y el desempefio.

Modelo Integrador de Clima y Cultura Organizacional de Denison: combina las
dimensiones de clima y cultura organizacional en un enfoque integral. Denison identifica
cuatro dimensiones clave: Involucramiento, Consistencia, Adaptabilidad y Misién. En este
modelo, un clima organizacional positivo se logra cuando existe una mision compartida,
coherencia entre las practicas y comportamientos, adaptabilidad al cambio y un alto nivel de

involucramiento de los empleados. (pp. 16-23)
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2.2.1.3 Indicadores y medicion del clima organizacional

Aramburu (2018) refiere que la medicidn del clima organizacional se revela como una
herramienta esencial para comprender la experiencia laboral de los empleados y para identificar
areas susceptibles de mejora dentro de una organizacion. Entre los instrumentos de medicion
mas destacados se encuentran las encuestas de clima organizacional, que emplean preguntas
estructuradas para evaluar aspectos clave como la satisfaccion laboral, lacomunicacion interna,
el liderazgo y el ambiente laboral. Ademas de las encuestas, las entrevistas individuales y
grupales ofrecen una oportunidad valiosa para obtener informacion cualitativa mas profunda

sobre la percepcion de los empleados.

En la evaluacion del clima organizacional, se consideran diversos indicadores clave. La
satisfaccion laboral se erige como un indicador fundamental, explorando la relacién con
colegas, la percepcion de reconocimiento y oportunidades de desarrollo. La eficacia de la
comunicacion interna, el liderazgo, el reconocimiento y las oportunidades de desarrollo
también se encuentran entre los indicadores esenciales. La medicion de estos indicadores
permite a las organizaciones obtener una comprension detallada de la dindmica interna y la

percepcion de los empleados.

Es crucial reconocer que varios factores pueden influir en el clima organizacional. La
cultura organizacional, que engloba los valores, normas y creencias compartidos, juega un
papel determinante. Ademas, los periodos de cambio organizacional y la calidad de las
relaciones interpersonales dentro del equipo también impactan significativamente en el clima.
Evaluar estos factores proporciona una visién integral de la influencia de la cultura y las

relaciones en la percepcion del entorno laboral.

En términos de métodos de analisis de datos, se emplea tanto el analisis estadistico

como el analisis cualitativo. El primero permite examinar tendencias, correlaciones y
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comparaciones entre diferentes grupos de empleados. Por otro lado, el anélisis cualitativo
profundiza en las respuestas de las entrevistas y otros datos cualitativos, ofreciendo una
comprension mas rica y detallada de las percepciones y experiencias de los empleados.
Ademas, la comparacion con benchmarking externos o resultados previos proporciona una
perspectiva valiosa sobre el progreso y la posicion relativa de la organizacion en relacion con

otras. (pp. 25-29)

2.2.1.4 Modelos de clima organizacional
Contreras (2012) indica que los modelos de clima organizacional son formas de
explicar la estructura y funcionamiento del clima organizacional. Estos modelos se basan en

diferentes teorias y enfoques, y utilizan diferentes métodos de investigacion.

Modelos unidimensionales

Los modelos unidimensionales de clima organizacional consideran que el clima
organizacional es una sola dimension, que puede medirse a través de una sola variable. El
modelo mas conocido de este tipo es el modelo de Likert, que mide el clima organizacional a

través de la dimension "participacion”.

Modelos multidimensionales

Los modelos multidimensionales de clima organizacional consideran que el clima
organizacional estd compuesto por varias dimensiones. Estas dimensiones pueden ser

independientes o interdependientes.

Uno de los modelos multidimensionales mas conocidos es el modelo de Litwin y

Stringer, que mide el clima organizacional a través de seis indicadores:
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Estructura: ElI grado en que las reglas, procedimientos y politicas estan

claramente definidas y se aplican de manera consistente.

Iniciativa: El grado en que los empleados tienen la oportunidad de participar en

la toma de decisiones.

Recompensa: El grado en que los empleados creen que su trabajo es valorado y

que son recompensados de manera justa.

Claridad de los objetivos: El grado en que los empleados entienden los objetivos

de la organizacion.

Equidad: El grado en que los empleados creen que son tratados de manera justa.

Apoyo social: El grado en que los empleados sienten que son apoyados por sus

comparieros de trabajo y supervisores.

Otro modelo multidimensional conocido es el modelo de Schneider (1975),

que mide el clima organizacional a través de cuatro dimensiones:

Claridad: El grado en que los empleados tienen una comprension clara de los

objetivos, politicas y procedimientos de la organizacion.

Afirmacién: El grado en que los empleados se sienten valorados y aceptados

por la organizacion.

Control: El grado en que los empleados sienten que tienen control sobre su

trabajo.

Calidez: El grado en que los empleados sienten que la organizacion es un lugar

agradable para trabajar.
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Modelos de contingencia

Los modelos de contingencia de clima organizacional consideran que el clima
organizacional esta influenciado por factores externos a la organizacion, como el entorno

competitivo, la tecnologia o la cultura.

Uno de los modelos de contingencia mas conocidos es el modelo de Lawrence y Lorsch,
que considera que el clima organizacional debe ser adaptable al entorno competitivo de la

organizacion.

Otro modelo de contingencia conocido es el modelo de Burns y Stalker (1961), que
considera que el clima organizacional debe ser flexible o rigido, segun el grado de estabilidad

del entorno competitivo.

Modelos de percepcion

Los modelos de percepcion del clima organizacional consideran que el clima
organizacional es una construccion subjetiva, que depende de la percepcién de los miembros

de la organizacion.

Uno de los modelos de percepcion mas conocidos es el modelo de Litwin y Stringer
(1968), que considera que el clima organizacional es una percepcion que los empleados tienen

de la organizacion.

Otro modelo de percepcion conocido es el modelo de Schneider (1975), que considera
que el clima organizacional es una percepcion que los empleados tienen de su entorno de

trabajo.
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2.2.1.5 Factores que influyen en el clima organizacional
Palma (2020) los factores que influyen en el clima organizacional se pueden clasificar

en dos categorias: factores internos y factores externos.

Factores internos

Los factores internos son aquellos que se encuentran dentro de la organizacion y que
pueden influir en el clima organizacional. Algunos de los factores internos mas importantes

son los siguientes:

La cultura organizacional: Es el conjunto de valores, creencias y normas que comparten
los miembros de una organizacién. La cultura organizacional influye en el clima
organizacional, ya que determina como se perciben y se interpretan las cosas dentro de la

organizacion.

El liderazgo: Es el proceso de influir en los demas para que trabajen con entusiasmo
para alcanzar los objetivos comunes. El liderazgo influye en el clima organizacional, ya que

los lideres pueden crear un ambiente de trabajo positivo y motivador.

Las politicas y procedimientos: Son las reglas y regulaciones que rigen el
funcionamiento de la organizacion. Las politicas y procedimientos influyen en el clima

organizacional, ya que pueden ser percibidas como justas o injustas, claras u oscuras.

Las préacticas de gestion: Son las formas en que los gerentes interactian con los
empleados. Las practicas de gestion influyen en el clima organizacional, ya que pueden ser

percibidas como justas o injustas, participativas o autoritarias.
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Los recursos humanos: Son las personas que trabajan en la organizacion. Los recursos
humanos influyen en el clima organizacional, ya que sus caracteristicas y comportamientos

pueden crear un ambiente de trabajo positivo o negativo.

Factores externos

Los factores externos son aquellos que se encuentran fuera de la organizacion y que
pueden influir en el clima organizacional. Algunos de los factores externos mas importantes

son los siguientes:

El entorno competitivo: Es el conjunto de fuerzas que actdan en el entorno de la
organizacion y que pueden afectar su desempefio. El entorno competitivo influye en el clima
organizacional, ya que las organizaciones que operan en entornos competitivos necesitan ser

mas adaptables y flexibles.

La tecnologia: Es el conjunto de conocimientos y herramientas que se utilizan para
producir bienes y servicios. La tecnologia influye en el clima organizacional, ya que puede

cambiar la forma en que las personas trabajan y se relacionan entre si.

La cultura social: Es el conjunto de valores, creencias y normas que comparten las
personas en una sociedad. La cultura social influye en el clima organizacional, ya que las
organizaciones que operan en sociedades con valores positivos, como la equidad y la justicia,

tienden a tener un mejor clima organizacional. (pp. 16-23)

2.2.1.6 Importancia del clima organizacional en el contexto laboral
Ekvall (2019) refiere que el clima organizacional desempefia un papel crucial en el
contexto laboral, ya que influye directamente en la calidad de la experiencia laboral de los

empleados y en el rendimiento general de la organizacion. Comprender la importancia de un
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clima organizacional saludable es esencial para disefiar estrategias efectivas de gestion de

recursos humanos y mejorar la efectividad organizativa:

Impacto en la satisfaccion laboral: Un clima organizacional positivo esta estrechamente
relacionado con niveles més altos de satisfaccion laboral. Cuando los empleados perciben un
ambiente de trabajo favorable, con buenas relaciones interpersonales, comunicacion efectiva y
oportunidades de desarrollo, es mas probable que se sientan satisfechos en sus roles, lo que

contribuye a la retencion del talento y a un ambiente laboral armonioso.

Fomento de la productividad: Un clima organizacional positivo se asocia con un
aumento en la productividad laboral. Los empleados que se sienten valorados, apoyados y
motivados tienden a ser mas comprometidos con sus tareas y, por lo tanto, son mas propensos
a alcanzar metas y objetivos establecidos. La productividad aumenta cuando existe un

equilibrio adecuado entre desafios laborales y apoyo organizacional.

Mejora del compromiso y la lealtad: EI clima organizacional influye directamente en el
nivel de compromiso de los empleados. Un ambiente laboral positivo, donde los valores y
objetivos de la organizacion se alinean con los individuales, fomenta un mayor compromiso.
Los empleados comprometidos son mas leales a la organizacion, lo que reduce la rotacion de

personal y contribuye a la estabilidad y continuidad en el equipo.

Reduccion del ausentismo y estrés laboral: Un clima organizacional negativo puede
contribuir al ausentismo y al estrés laboral. Ambientes caracterizados por conflictos, falta de
comunicacion y desconfianza pueden aumentar la presion sobre los empleados, afectando
negativamente su salud mental y fisica. Un clima organizacional positivo, en cambio, crea un

entorno de trabajo menos estresante y contribuye a la reduccién del ausentismo.
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Facilitacion del desarrollo y la innovacién: Un clima organizacional positivo promueve
la creatividad y la innovacion. Cuando los empleados se sienten comodos expresando sus ideas
y enfrentando desafios sin temor a represalias, la organizacion se beneficia de la diversidad de

pensamiento y la generacion de soluciones innovadoras.

Atraccion de talentos: Organizaciones con un clima positivo son mas atractivas para
nuevos talentos. La reputacion de la organizacion como un lugar donde los empleados son
valorados y se les brinda un entorno de trabajo saludable puede ser un factor determinante en

la eleccion de profesionales talentosos al considerar oportunidades laborales. (pp. 15-21)

2.2.1.7 Dimensiones del clima organizacional

Reinoso et al. (2023) definen la medicion del clima organizacional como un clima
exploratorio autoritario, que perjudica a la empresa ya que se basa en la falta de confianza y
seguridad con su personal. En este tipo de entorno, la toma de decisiones esta Unicamente en
manos de la alta direccion y no se tienen en cuenta las opiniones de los empleados. Con
frecuencia se utilizan castigos, amenazas y métodos basados en el miedo, lo que lo convierte

en un ambiente de trabajo toxico y controlador.

Relaciones interpersonales:

Las relaciones interpersonales constituyen una dimension crucial del clima
organizacional. En un entorno laboral saludable, las interacciones entre colegas y superiores
son fundamentales para la creacién de un ambiente colaborativo. La calidad de las relaciones
interpersonales influye directamente en la satisfaccién laboral y el sentido de pertenencia de
los empleados. La presencia de comunicacion efectiva, respeto mutuo y apoyo entre los
miembros del equipo contribuye a un clima positivo. Ademas, estas relaciones sélidas pueden
fomentar la resolucion eficiente de conflictos y fortalecer la cohesién del equipo, elementos

esenciales para un clima organizacional favorable.
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Valores colectivos:

La dimension de valores colectivos se centra en la alineacion de los valores individuales
y organizacionales. Cuando los empleados comparten los valores fundamentales de la
organizacion, se crea un sentido de propdsito y coherencia en el trabajo. La identificacion con
los valores de la empresa fortalece la cultura organizacional y contribuye a la construccion de
un clima positivo. Esta dimension también implica la coherencia entre lo que la organizacién
promueve como sus valores y la percepcion que los empleados tienen de la practica diaria. La
congruencia entre los valores individuales y organizacionales facilita la construccion de un

ambiente laboral enriquecedor.

Estabilidad:

La estabilidad en el clima organizacional se relaciona con la consistencia y la
predictibilidad en las practicas y politicas organizacionales. Un entorno laboral estable
transmite seguridad y reduce la incertidumbre entre los empleados. La percepcion de
estabilidad esta vinculada a la confianza en la direccion y en la seguridad laboral. La claridad
en las expectativas, politicas y procesos internos contribuye a un clima organizacional estable.
Cuando los empleados pueden prever el curso de las acciones de la organizacion, se sienten
mas seguros, lo que impacta positivamente en la satisfaccion laboral y en la disposicién para

enfrentar desafios.

Disponibilidad de recursos:

La disponibilidad de recursos es una dimension critica que influye en la percepcion de
los empleados sobre su capacidad para realizar eficientemente sus tareas. Cuando los recursos,
ya sean tecnoldgicos, financieros o de otro tipo, estan facilmente accesibles, los empleados

experimentan un mayor grado de eficacia en su trabajo. Esta dimension también abarca la
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percepcion de apoyo y respaldo por parte de la organizacion en términos de desarrollo
profesional y personal. La garantia de recursos adecuados no solo mejora el desempefio laboral,
sino que también contribuye a la sensacion de valoracion por parte de la organizacion,

fortaleciendo asi el clima organizacional.

2.2.2 Variable: Desempefio laboral
2.2.2.1 Definicion

La Teoria del Desempefio Laboral aborda la complejidad de los factores que influyen
en la efectividad y productividad de los empleados dentro de una organizacion. En su esencia,
se centra en comprender cémo los individuos realizan sus tareas asignadas y como las
organizaciones pueden optimizar ese rendimiento. Esta teoria se basa en la premisa de que el
desempefio laboral es un fendmeno multidimensional que va mas alla de la simple ejecucion
de tareas y abarca aspectos como la motivacién, las habilidades individuales y las condiciones

de trabajo. (Velasco, 2019)

Mesa (2019) define el desempefio laboral como la medida en la cual los empleados
cumplen con los requisitos y expectativas establecidos por sus roles ocupacionales. Segun
Locke, el desempefio laboral va mas alla de la ejecucion de tareas; implica la capacidad de los
empleados para alcanzar metas especificas y contribuir al logro de los objetivos
organizacionales. Para Meza, la motivacion es un factor clave que influye en el desempefio, ya
que los empleados altamente motivados tienden a esforzarse mas y mostrar un rendimiento

laboral superior.

En el marco teorico de Blanch (2019) el desempefio laboral se vincula estrechamente
con la fijacion de metas y la autorregulacion. Los individuos establecen metas especificas y
utilizan la retroalimentacion para ajustar continuamente su comportamiento, mejorando asi su

rendimiento. Ademas, Locke destaca la importancia de la percepcion de equidad en el lugar de
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trabajo, argumentando que la equidad en la distribucion de recompensas también afecta

significativamente el desempefio laboral.

Monereo (2020) concibe el desempefio laboral como el resultado de la interaccion entre
la capacidad de un individuo y su motivacion para llevar a cabo una tarea especifica. En la
perspectiva de Latham, la fijacion de metas desempefia un papel central en el impulso del
rendimiento. Segun él, establecer metas desafiantes y especificas motiva a los empleados a

esforzarse méas, mejorando asi su desempefio.

En el enfoque de Alcober (2020) el desempefio laboral no solo se trata de habilidades
técnicas, sino también de la aplicacion de esfuerzos intencionales y dirigidos hacia metas
especificas. La retroalimentacion continua y la autorregulacion son elementos clave en su
conceptualizaciéon del desempefio. La capacidad de los empleados para recibir y utilizar la
retroalimentacion de manera constructiva impacta directamente en su capacidad para mejorar

y mantener un alto nivel de desempefio.

Desde la perspectiva de Benito (2018) reconocido psicologo organizacional, el
desempefio laboral se define como el logro de los resultados esperados en el trabajo,
considerando tanto la eficiencia como el bienestar del individuo. Benito, la experiencia de
trabajo positiva y la satisfaccion son componentes esenciales del desempefio laboral.
Argumenta que un rendimiento laboral efectivo implica no solo cumplir con las expectativas

de la organizacién sino también mantener un nivel de bienestar subjetivo en el proceso.

Sternfeld (2019) el desemperio laboral se relaciona con la calidad de vida en el trabajo
y la satisfaccién intrinseca. Aspectos como la autonomia, la retroalimentacién positiva y la
conciliacion entre trabajo y vida personal contribuyen al bienestar en el trabajo y, por ende, al
desemperio laboral. Sternfeld aboga por un enfoque integral que considere tanto los resultados

organizacionales como la calidad de la experiencia laboral del individuo.
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Pérez & Fol (2020) definen el desempefio laboral como el resultado de las necesidades
y motivadores individuales de los empleados. Segun los autores, las necesidades humanas
fundamentales, como la necesidad de logro, poder y afiliacion, influyen en la forma en que los
individuos abordan sus tareas laborales. En su teoria de la motivacion, destaca la importancia

de comprender las motivaciones intrinsecas de los empleados para mejorar su rendimiento.

En el enfoque de Coronado (2022) el desempefio laboral esta estrechamente ligado a la
identificacion y satisfaccion de las necesidades individuales. Los empleados que encuentran
significado y proposito en su trabajo estan mas inclinados a desempefarse bien. Coronado
sostiene que comprender y alinear las tareas laborales con las motivaciones individuales es

esencial para optimizar el desempefio.

Chicano (2023) refiere a Douglas McGregor, conocido por sus teorias X e Y sobre la
gestion, conceptualiza el desempefio laboral como el resultado de la percepcidén de los
empleados sobre la gestion y el ambiente laboral. Segln la Teoria X, que considera que los
empleados son inherentemente perezosos y requieren un control externo, el desempefio se ve
afectado negativamente por la supervision constante y las restricciones. En contraste, la Teoria
Y, que confia en la autorregulacién y la autonomia de los empleados, sugiere que un entorno

que promueva la confianza y la participacion activa mejorara el desempefio.

Arenal (2019) refiere la perspectiva de McGregor, el desempefio laboral esta vinculado
a la gestion del personal y la cultura organizacional. La creacién de un ambiente que fomente
la responsabilidad, la confianza y la participacién activa puede impulsar el desempefio de los
empleados. La percepcidn de como son tratados por la gestion influye significativamente en la

motivacion y la efectividad laboral.
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2.2.2.2 Factores que influyen en el desempefio laboral

Arenal (2021) indica que, el desempefio laboral es la capacidad de un trabajador para
realizar las tareas que le han sido asignadas, de acuerdo con los estandares establecidos. El
desempefio laboral es una variable compleja que puede verse influenciada por una variedad de

factores, tanto personales como organizacionales.

Factores personales

Los factores personales son aquellos que se encuentran dentro del individuo y que
pueden influir en su desempefio laboral. Algunos de los factores personales mas importantes

son los siguientes:

Las habilidades y conocimientos: Son la capacidad de una persona para realizar una
tarea especifica. Las habilidades y conocimientos influyen en el desempefio laboral, ya que

permiten a las personas realizar sus tareas de manera eficiente y eficaz.

La motivacion: Es la fuerza que impulsa a una persona a actuar. La motivacion influye

en el desempefio laboral, ya que motiva a las personas a dar lo mejor de si mismas en su trabajo.

La actitud: Es la forma en que una persona percibe y reacciona ante su entorno. La
actitud influye en el desempefio laboral, ya que puede afectar la forma en que las personas se

desempefian en su trabajo.

La salud y el bienestar: Son el estado de salud fisica y mental de una persona. La salud
y el bienestar influyen en el desempefio laboral, ya que las personas que estan sanas y se sienten

bien tienden a desempefiarse mejor en su trabajo.
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Factores organizacionales

Los factores organizacionales son aquellos que se encuentran dentro de la organizacién
y que pueden influir en el desempefio laboral. Algunos de los factores organizacionales mas

importantes son los siguientes:

Las politicas y procedimientos: Son las reglas y regulaciones que rigen el
funcionamiento de la organizacion. Las politicas y procedimientos influyen en el desempefio

laboral, ya que pueden ser percibidas como justas o injustas, claras u oscuras.

Las préacticas de gestion: Son las formas en que los gerentes interactian con los
empleados. Las practicas de gestion influyen en el desempefio laboral, ya que pueden ser

percibidas como justas o injustas, participativas o autoritarias.

El clima organizacional: Es el conjunto de percepciones que los miembros de una
organizacion tienen sobre la misma. El clima organizacional influye en el desempefio laboral,

ya que puede ser un factor motivador o desmotivador.

Las oportunidades de desarrollo: Son las oportunidades gque las organizaciones brindan
a los empleados para mejorar sus habilidades y conocimientos. Las oportunidades de desarrollo
influyen en el desempefio laboral, ya que permiten a los empleados aumentar su competencia

y productividad. (pp. 15-21)

2.2.2.3 Modelos de Evaluacion del Desempefio

Varela (2020) refiere que la Teoria del Desempefio Laboral se conecta con modelos de
evaluacion que buscan medir y mejorar la efectividad de los empleados. Tradicionalmente, los
modelos de evaluacion del desempefio se centraban en calificaciones y comparaciones, pero en
la actualidad, enfoques méas contemporaneos abogan por la retroalimentacién continua y el

desarrollo profesional. La gestion del desempefio se ha convertido en una préactica clave que
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vincula la evaluacion con el desarrollo de habilidades, asegurando que los empleados reciban

la orientacion necesaria para mejorar su rendimiento de manera constante.

La evaluacion del desempefio laboral es el proceso de medir y calificar el desempefio
de los empleados. La evaluacion del desempefio laboral se utiliza para una variedad de
propdsitos, como la toma de decisiones de recursos humanos, el desarrollo de los empleados y

la mejora del desempefio laboral.

Proceso de evaluacion del desempefio laboral

El proceso de evaluacion del desempefio laboral consta de las siguientes etapas:

a. Planificacion: En esta etapa, se define el proposito de la evaluacion del desempefio
laboral, se establecen los criterios de evaluacion y se seleccionan los métodos de

evaluacion.

b. Recoleccion de datos: En esta etapa, se recopilan los datos necesarios para evaluar
el desempefio laboral de los empleados. Los datos pueden recopilarse a través de
una variedad de métodos, como la observacion, la autoevaluacion, la evaluacion de

los comparieros y la evaluacion del supervisor.

c. Analisis de datos: En esta etapa, se analizan los datos recopilados para determinar

el desempefio de los empleados.

d. Entrega de resultados: En esta etapa, se entregan los resultados de la evaluacion del

desempefio laboral a los empleados.

e. Desarrollo de un plan de accion: En esta etapa, se desarrolla un plan de accién para

mejorar el desempefio de los empleados que lo necesitan.



49

Metodos de evaluacion del desempefio laboral

Existen una variedad de métodos de evaluacion del desempefio laboral. Algunos de los

métodos de evaluacidn del desempefio laboral mas comunes son los siguientes:

La evaluacidn por objetivos: En este método, los empleados se evallan en

funcion de su capacidad para alcanzar los objetivos establecidos.

La evaluacion por competencias: En este método, los empleados se evallan en

funcidn de sus habilidades, conocimientos y actitudes.

La evaluacion por 360 grados: En este método, los empleados se evaltan por

sus supervisores, compafieros de trabajo, clientes y subordinados.

Importancia de la evaluacion del desempefio laboral

La evaluacion del desempefio laboral es una herramienta importante para las

organizaciones. La evaluacion del desempefio laboral puede ayudar a las organizaciones a:

Tomar decisiones de recursos humanos: La evaluacion del desempefio laboral
puede ayudar a las organizaciones a tomar decisiones sobre el ascenso, la

promocion, el desarrollo y la compensacion de los empleados.

Desarrollar a los empleados: La evaluacion del desempefio laboral puede ayudar
a las organizaciones a identificar las necesidades de desarrollo de los empleados

y a desarrollar programas de desarrollo para satisfacer esas necesidades.

Mejorar el desempefio laboral: La evaluacién del desempefio laboral puede
ayudar a las organizaciones a identificar areas de mejora y a desarrollar planes

de accion para mejorar el desempefio laboral.
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Desafios de la evaluacion del desemperio laboral

La evaluacion del desempefio laboral puede ser un desafio para las organizaciones.

Algunos de los desafios de la evaluacion del desempefio laboral son los siguientes:

e Subjetividad: La evaluacién del desempefio laboral es un proceso subjetivo, que

puede estar influenciado por los sesgos del evaluador.

e Costo: La evaluacion del desempefio laboral puede ser costosa, tanto en

términos de tiempo como de recursos.

e Resistencia de los empleados: Los empleados pueden resistirse a la evaluacion
del desempefio laboral, si consideran que es injusta 0 que no tiene beneficios.

(pp. 21-25)

2.2.2.4 Teorias relacionadas con el desempefio laboral

Segln Pérez & Fol (2022) la comprension del desempefio laboral se enriquece mediante
la exploracidn de diversas teorias que han surgido en el ambito de la psicologia organizacional
y la gestion de recursos humanos. Estas teorias proporcionan marcos conceptuales valiosos
para comprender los factores que influyen en cémo los empleados llevan a cabo sus
responsabilidades y contribuyen al éxito organizacional. A continuacion, se presentan algunas

teorias clave relacionadas con el desempefio laboral:

Teoria de la Motivacion-Higiene (Teoria de los Factores de Herzberg):

Propuesta por Frederick Herzberg, esta teoria sugiere que existen factores
motivacionales y factores de higiene que afectan el desempefio laboral y la satisfaccion en el
trabajo. Los factores motivacionales, como el reconocimiento y la responsabilidad, tienen el

potencial de aumentar la satisfaccion y el rendimiento, mientras que los factores de higiene,
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como las condiciones laborales y la compensacion, si estan ausentes, pueden causar
insatisfaccion, pero su presencia no necesariamente motiva. En el contexto del desempefio
laboral, esta teoria destaca la importancia de comprender las necesidades psicologicas y de

reconocimiento de los empleados para impulsar un rendimiento sostenible y satisfactorio.

Teoria de la Expectativa (Teoria de Vroom):

Victor Vroom propuso la Teoria de la Expectativa, que se centra en la relacion entre el
esfuerzo, el rendimiento y la recompensa. Segun esta teoria, los individuos evaltan la
probabilidad de que sus esfuerzos den como resultado un rendimiento exitoso y, a su vez, que
este rendimiento conduzca a recompensas deseadas. En el contexto del desempefio laboral, la
teoria destaca la importancia de la percepcion de los empleados sobre la conexion entre su

esfuerzo y las recompensas, influyendo en su motivacion y rendimiento.

Teoria de la Fijacion de Metas (Teoria de Locke y Latham):

Esta teoria, desarrollada por Edwin A. Locke y Gary P. Latham, sostiene que establecer
metas claras y desafiantes puede mejorar significativamente el desempefio laboral. La teoria de
la fijacidon de metas postula que las metas especificas y cuantificables dirigen la atencion y el
esfuerzo de los empleados hacia el logro de resultados deseados. El establecimiento de metas
desafiantes, segun esta teoria, motiva a los empleados a esforzarse mas y mejorar su

rendimiento para alcanzar esos objetivos especificos.

Teoria X e Y de Douglas McGregor:

Douglas McGregor propuso dos enfoques opuestos hacia la gestion de personal: Teoria
X y Teoria Y. La Teoria X considera que los empleados son inherentemente perezosos,
requieren supervision constante y deben ser controlados para garantizar el desempefio. En

contraste, la Teoria Y confia en la autorregulacion, la autonomia y la participacion activa de
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los empleados para lograr un rendimiento laboral efectivo. En el ambito del desempefio laboral,
estas teorias resaltan la influencia de la gestion y la cultura organizacional en la motivacion y

productividad de los empleados.

Teoria de la Motivacién de McClelland:

David McClelland propuso una teoria de la motivacién basada en necesidades
psicoldgicas fundamentales. Segun esta teoria, las necesidades de logro, poder y afiliacion
influyen en la motivacién de los individuos y, por ende, en su desempefio laboral. Los
empleados con una fuerte necesidad de logro buscan desafios y metas, mientras que aquellos
con una fuerte necesidad de poder pueden ser impulsados por la influencia y el control. En el
contexto del desemperfio laboral, esta teoria destaca la importancia de comprender y abordar
las diversas necesidades individuales para optimizar la motivacion y el rendimiento. (pp. 45-

48)

2.2.2.5 Modelos de evaluacion del desempefio

Montoya et al. (2019) indican que la evaluacion del desempefio es un componente
esencial de la gestidn de recursos humanos que busca medir y analizar el rendimiento de los
empleados en relacion con los objetivos organizacionales. Diversos modelos de evaluacion del
desempefio han evolucionado para abordar las complejidades de este proceso. A continuacion,

se presentan algunos modelos clave utilizados en entornos organizacionales:

Modelo de Escalas Graficas: Se fundamenta en la asignacion de calificaciones
numéricas o graficas a diversas dimensiones del desempefio de los empleados. Este enfoque
simplificado se implementa cominmente en evaluaciones anuales, donde los supervisores
evalUan criterios especificos, como la calidad del trabajo o la puntualidad. Aunque proporciona
una estructura clara, sujeto a la subjetividad inherente, requiere una definicion precisa de los

niveles de la escala para garantizar consistencia y equidad en la evaluacion. Este modelo se
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destaca por su simplicidad, pero la claridad en las expectativas y la interpretacion de las

calificaciones es esencial.

Modelo de Evaluacion 360 Grados: Adopta un enfoque mas holistico al recopilar
comentarios sobre el desempefio de los empleados desde diversas fuentes, como supervisores,
colegas y subordinados. Este enfoque proporciona una vision completa y equilibrada del
rendimiento, abordando no solo habilidades técnicas sino también aspectos interpersonales y
de liderazgo. Este modelo es especialmente valioso para el desarrollo profesional, ya que la
retroalimentacion proveniente de diversas perspectivas ofrece una imagen mas completa del

desempefio de un empleado, promoviendo asi un crecimiento mas integral.

Modelo de Objetivos y Resultados (MBO): Implica la colaboracién entre empleados y
supervisores para establecer metas especificas y medibles. La evaluacion del desempefio se
basa en el logro de estos objetivos, proporcionando una medida clara de la contribucion
individual a los resultados organizacionales. Este modelo se destaca en entornos donde se
pueden establecer objetivos cuantificables y busca alinear eficazmente los objetivos
individuales con los de la organizacion, facilitando asi una evaluacion mas precisa del

desempefio en funcion de resultados tangibles.

Modelo de Comparacién Forzada: Evalla a los empleados en relacion con sus
comparieros en lugar de utilizar estandares predefinidos. Este enfoque puede identificar a los
mejores y peores intérpretes, pero también puede generar tensiones y competencia entre los
empleados. A menudo se utiliza para evaluar grandes grupos de empleados y requiere una
implementacidn cuidadosa y transparente para mitigar posibles conflictos y asegurar la equidad

en la clasificacion.

Modelo de Retroalimentacién Continua: Difiere de las revisiones anuales al

proporcionar retroalimentacién de manera constante a lo largo del afio. Este enfoque se adapta
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a entornos agiles y dindmicos, donde la retroalimentacion inmediata es esencial para ajustes
rapidos en el desempefio. Fomenta una cultura de aprendizaje continuo y mejora constante,
promoviendo asi un desarrollo méas rapido y eficiente de las habilidades y competencias
laborales. Este modelo se ajusta especialmente a organizaciones que valoran la adaptabilidad

y el crecimiento constante de sus empleados. (pp. 11-18)

2.2.2.6 Teoria del Comportamiento Organizacional

Diaz etal. (2018) refieren que la Teoria del Comportamiento Organizacional es un
enfoque que se sumerge en el estudio de como los individuos y grupos se comportan dentro de
una organizaciébn y como este comportamiento afecta el rendimiento y la eficacia
organizacional. Este marco teorico se desarroll6 como una respuesta a las teorias clasicas de la
administracion que enfatizaban la estructura y la jerarquia. En lugar de considerar a los
empleados como entes pasivos, la Teoria del Comportamiento Organizacional reconoce la
complejidad de las motivaciones humanas y la influencia de los factores psicoldgicos en el

desempefio laboral.

En el corazdn de esta teoria se encuentra el reconocimiento de que el comportamiento
de los individuos en el entorno de trabajo es influido por factores como las relaciones
interpersonales, la cultura organizacional y el liderazgo. Se destaca la importancia de
comprender como las dinamicas grupales, las interacciones sociales y la percepcion del entorno
afectan la motivacién y productividad de los empleados. Ademas, la Teoria del
Comportamiento Organizacional presta especial atencion a la influencia del liderazgo y la
cultura en la configuracion de un entorno laboral que favorezca un comportamiento positivo y

un alto rendimiento.

En términos de relaciones interpersonales, la teoria destaca la necesidad de promover

la comunicacion efectiva y la colaboracién entre los miembros de un equipo. Se reconoce que
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el trabajo en equipo y la calidad de las relaciones laborales impactan directamente en el
rendimiento y la satisfaccion laboral. La cultura organizacional, otro elemento crucial en esta
teoria, se refiere a los valores compartidos, las normas y las creencias dentro de la organizacion,
que influyen en el comportamiento individual y grupal. Un enfoque positivo en la cultura
organizacional puede fomentar un sentido de pertenencia, compromiso y cohesion entre los

empleados.

Ademas, la Teoria del Comportamiento Organizacional explora los diferentes estilos
de liderazgo y su impacto en el desempefio de los empleados. En este contexto, se examinan
conceptos como el liderazgo transformacional, que se centra en inspirar y motivar a los
empleados, y el liderazgo transaccional, que se basa en incentivos y recompensas. La eleccion
del estilo de liderazgo adecuado se considera fundamental para crear un ambiente propicio para

el desarrollo y la realizacion personal en el ambito laboral. (pp. 15-21)

2.2.2.7 Teoria del Capital Humano

Pérez & Fol (2020) refiere que la Teoria del Capital Humano es un enfoque
fundamental en el campo de la economia y la gestion que reconoce a los individuos como
activos valiosos cuyo desarrollo y educacion contribuyen significativamente al crecimiento
econdmico y al rendimiento organizacional. Propuesta por economistas como Gary S. Becker,
esta teoria sostiene que las inversiones en la educacion, la formacién y el desarrollo de
habilidades de los individuos generan rendimientos a lo largo del tiempo, tanto para los

empleados como para las organizaciones.

En el contexto de la Teoria del Capital Humano, los individuos no solo son
considerados como fuerza laboral, sino como portadores de habilidades, conocimientos y
experiencias que representan un capital que puede ser cultivado y aprovechado. Se enfoca en

la idea de que la inversion en el desarrollo de las capacidades individuales no solo beneficia al
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empleado, sino que también tiene un impacto positivo en la productividad y la competitividad

de la organizacion.

La educacion formal, la capacitacion en el trabajo y la adquisicion de habilidades
especificas son componentes clave en esta teoria. Los individuos que invierten en su propio
desarrollo adquieren un conjunto de habilidades mas amplio y valioso, lo que se traduce en un
aumento de su productividad y, por ende, en mayores oportunidades laborales y salarios. Desde
la perspectiva organizacional, las empresas que promueven la capacitacion y el desarrollo de
su personal experimentan un crecimiento econdmico sostenido y una ventaja competitiva a

largo plazo.

Ademas, la Teoria del Capital Humano destaca la importancia de la salud y la calidad
de vida en la productividad laboral. Un empleado saludable y satisfecho no solo contribuye
mas eficientemente al trabajo, sino que también reduce los costos asociados con el ausentismo
y la rotacion de personal. La teoria reconoce que la inversion en el bienestar y la salud de los
empleados es esencial para optimizar el rendimiento y maximizar el retorno de la inversion en

capital humano. (pp. 41-44)

2.2.2.8 Enfoque contemporaneo: Bienestar y Equilibrio Laboral

Monesterolo (2018) en el contexto del mundo laboral contemporaneo, el enfoque en el
bienestar y el equilibrio laboral ha emergido como un componente esencial para el rendimiento
sostenible y la calidad de vida de los empleados. Este paradigma reconoce que la salud fisica,
mental y emocional de los trabajadores no solo afecta su satisfaccién personal, sino que

también tiene un impacto directo en su productividad y en la eficacia organizacional.



57

El bienestar en el lugar de trabajo abarca una variedad de aspectos, desde programas de
salud y seguridad hasta iniciativas que promueven la salud mental y el sentido de pertenencia.
Las organizaciones contemporaneas han adoptado précticas que van mas alla de la tradicional
compensacion y beneficios, reconociendo que el bienestar holistico de los empleados

contribuye a un entorno laboral mas positivo y a un mayor compromiso.

El equilibrio laboral se centra en la armonia entre las responsabilidades laborales y la
vida personal de los empleados. La adopcién de préacticas flexibles, como el teletrabajo y
horarios de trabajo flexibles, se ha vuelto cada vez mas comun para permitir a los empleados
gestionar eficazmente sus responsabilidades profesionales y personales. Este enfoque reconoce
la importancia de la calidad del tiempo dedicado al trabajo, asi como la necesidad de tiempo y

energia para actividades extralaborales que fomenten el bienestar general.

La atencion a la salud mental se ha convertido en un componente critico de este enfoque
contemporaneo. La reduccion del estigma asociado con la salud mental en el lugar de trabajo,
la disponibilidad de recursos de apoyo y la promocion de un entorno que fomente la apertura
y el didlogo son aspectos clave. Las organizaciones han implementado programas de bienestar
emocional, como capacitaciones de manejo del estrés y acceso a servicios de salud mental, para

respaldar a los empleados en su bienestar integral.

Este enfoque contemporaneo reconoce que el rendimiento laboral y el bienestar
personal estan interconectados. Un empleado que se siente respaldado, valorado y equilibrado
es mas propenso a ser productivo, comprometido y leal a la organizacién. Las empresas lideres
comprenden que invertir en el bienestar de los empleados no solo es un imperativo ético, sino
también una estrategia empresarial inteligente que conduce a un rendimiento sostenible y a un

ambiente laboral saludable. Este paradigma refleja la evolucion de la gestion de recursos
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humanos hacia un enfoque mas integral que valora y prioriza la salud y el equilibrio de los

empleados. (pp. 26-31)

2.2.2.9 Dimensiones de la variable desempefio laboral

Segun Avante (2019) considera los siguientes:

Responsabilidad en el trabajo:

La responsabilidad en el trabajo es una dimension crucial del desempefio laboral que
abarca la capacidad de los empleados para asumir y cumplir con sus obligaciones laborales de
manera confiable y ética. Los empleados responsables demuestran consistencia en la entrega
de resultados, cumplen con plazos y muestran una actitud proactiva hacia sus
responsabilidades. Por ejemplo, un empleado que demuestra responsabilidad en el trabajo
puede ser aquel gque, ante la tarea de liderar un proyecto, asegura que todas las etapas se
completen a tiempo y con alta calidad. La falta de responsabilidad, por otro lado, puede
traducirse en plazos incumplidos, falta de seguimiento y, en Gltima instancia, un impacto

negativo en la eficacia del equipo y la organizacion.

Atributos personales:

Los atributos personales constituyen otra dimension esencial del desempefio laboral,
refiriéndose a las caracteristicas individuales que influyen en la forma en que los empleados
enfrentan los desafios laborales y se relacionan con sus compafieros. Ejemplos de atributos
personales incluyen la iniciativa, la perseverancia, la adaptabilidad y la ética laboral. Un
empleado con fuertes atributos personales puede destacar en situaciones desafiantes, tomar la
iniciativa para resolver problemas y colaborar de manera efectiva con el equipo. Estos atributos

contribuyen a un desempefio laboral sélido y a la creacion de un ambiente de trabajo positivo.
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Compromiso:

El compromiso es una dimension que se relaciona estrechamente con la conexion
emocional y la dedicacion de los empleados hacia sus roles y la organizacién. Un empleado
comprometido no solo cumple con las expectativas laborales, sino que también muestra un
interés genuino en el éxito de la organizacion y se esfuerza por contribuir mas alla de lo basico.
Por ejemplo, un trabajador comprometido puede participar activamente en proyectos
adicionales, ofrecer ideas innovadoras y demostrar lealtad a largo plazo. EI compromiso
también se refleja en la disposicion para aprender y crecer profesionalmente. En contraste, la
falta de compromiso puede manifestarse en la falta de interés, baja motivacion y, en ultima

instancia, un impacto negativo en la moral y la productividad del equipo.

Ejemplos practicos:

Responsabilidad en el trabajo:

Imaginemos a un gerente de proyecto responsable que, al liderar un equipo en el
desarrollo de un producto, asegura que cada miembro tenga roles y plazos claros. Este gerente
se asegura de que todos los aspectos del proyecto se completen a tiempo, manteniendo una

comunicacion transparente y abordando proactivamente cualquier obstaculo que pueda surgir.

Atributos personales:

Supongamos un empleado con fuertes atributos personales como la perseverancia. Este
individuo enfrenta desafios con determinacién y resiliencia, superando obstaculos y
manteniendo una actitud positiva. Esta perseverancia no solo beneficia al empleado

individualmente, sino que también contribuye al ambiente positivo del equipo.
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Compromiso:

Considere a un empleado altamente comprometido que, mas alla de sus
responsabilidades diarias, se involucra voluntariamente en iniciativas adicionales para mejorar
los procesos internos. Este empleado participa en programas de mentoria, comparte
conocimientos con colegas y demuestra un compromiso genuino con el éxito a largo plazo de

la organizacion.

2.2.3 Relacion entre clima organizacional y desempefio laboral

Pedraza (2019) menciona que el clima organizacional y el desempefio laboral son dos
conceptos estrechamente relacionados. El clima organizacional es el conjunto de percepciones
que los miembros de una organizacién tienen sobre la misma. El desempefio laboral es la
capacidad de un trabajador para realizar las tareas que le han sido asignadas, de acuerdo con

los estandares establecidos.

Evidencia empirica

La evidencia empirica sugiere que existe una relacion positiva entre el clima
organizacional y el desempefio laboral. Esto significa que, en general, un clima organizacional

positivo se asocia con un mejor desempefio laboral.

Un estudio realizado por Schneider encontré que los empleados que percibian un clima
organizacional positivo eran mas propensos a estar satisfechos con su trabajo, a tener un

compromiso con la organizacién y a ser mas productivos.

Otro estudio realizado por Ostroff encontré que los empleados que percibian un clima

organizacional positivo eran mas propensos a tener un desempefio superior en sus tareas.
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Teorias explicativas

Existen varias teorias que intentan explicar la relacion entre el clima organizacional y

el desempefio laboral. Tenemos las siguientes:

a) Teoria de la motivacion. Esta teoria sugiere que un clima organizacional positivo

puede motivar a los empleados a dar lo mejor de si mismos en su trabajo.

b) Teoriade la equidad. Esta teoria sugiere que un clima organizacional positivo puede
crear un sentido de equidad y justicia entre los empleados, lo que puede motivarlos

a trabajar mas duro.

c) Teoria de la socializacion. Esta teoria sugiere que un clima organizacional positivo
puede ayudar a los empleados a adaptarse a la organizacion y a desarrollar las

habilidades y conocimientos necesarios para desempefiarse bien en su trabajo.

Implicaciones para las organizaciones

La evidencia empirica y las teorias explicativas sugieren que las organizaciones que
desean mejorar el desempefio laboral de sus empleados deben prestar atencion al clima
organizacional. Las organizaciones pueden mejorar el clima organizacional mediante la
implementacidn de politicas y practicas que promuevan un ambiente de trabajo positivo, justo

y motivador.

Algunas de las acciones que las organizaciones pueden tomar para mejorar el clima

organizacional incluyen:

e Crear una cultura organizacional que promueva los valores de respeto, equidad

y justicia.
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e Implementar politicas y procedimientos que sean claros, justos y consistentes.

e Ofrecer a los empleados oportunidades de desarrollo y crecimiento.

e Crear un ambiente de trabajo seguro y saludable.

Al tomar medidas para mejorar el clima organizacional, las organizaciones pueden
crear un entorno de trabajo que sea mas propicio para el éxito de los empleados y la

organizacion en su conjunto.

2.3 Definicion de términos

Clima organizacional: Se refiere al conjunto de percepciones, actitudes y valores
compartidos por los miembros de una organizacion. Incluye aspectos como la cultura, el
liderazgo, la comunicacion interna, la estructura organizativa y las relaciones interpersonales

que configuran el ambiente de trabajo. (Ordinola, 2015)

Desempefio laboral: Hace referencia a la ejecucion efectiva de tareas y
responsabilidades por parte de los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de
Amarilis. Este término abarca la calidad, eficiencia y efectividad en la realizacion de
actividades laborales, considerando tanto aspectos cuantitativos como cualitativos. (Moreno,

2017)

Relaciones interpersonales: Engloba la calidad de las interacciones y conexiones entre
los colaboradores en el &mbito laboral. Incluye la capacidad de comunicacion, cooperacion y

resolucion de conflictos entre los miembros de la organizacion. (Moreno, 2017)

Valores colectivos: Se refiere a las creencias, normas y principios compartidos por los

miembros de la Municipalidad Distrital de Amarilis. Estos valores influyen en la toma de
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decisiones, el comportamiento ético y la identidad organizacional. (Bautista & Cienfuegos,

2020)

Estabilidad: En el contexto del clima organizacional, la estabilidad hace referencia a
la percepcidn de seguridad en el empleo y la predictibilidad en las condiciones laborales.
Incluye la expectativa de continuidad y la ausencia de amenazas injustificadas al empleo.

(Foncillas, 2022)

Atributos personales: Comprende las caracteristicas individuales de los servidores
publicos, como habilidades, actitudes, motivaciones y competencias personales que impactan

en su desempefio laboral. (Camacho, 2021)

Compromiso laboral: Se refiere al nivel de identificacion, entusiasmo y dedicacion
que los colaboradores tienen hacia sus responsabilidades laborales y hacia la organizacién en
general. Incluye la conexion emocional y la voluntad de contribuir al logro de los objetivos

institucionales. (Camacho, 2021)

Responsabilidad en el trabajo: Este término hace referencia a la percepcion y
disposicién de los servidores publicos para asumir y cumplir con sus tareas y obligaciones
laborales de manera ética y eficiente. Incluye el sentido de deber y la capacidad de responder

a las demandas laborales de manera proactiva. (Roux, 2021)

Gestion participativa: Se refiere al estilo de liderazgo y toma de decisiones que
involucra la participacion activa y la consulta a los colaboradores en la definicion de metas,
resolucion de problemas y toma de decisiones. La gestion participativa busca fomentar la
involucracion y compromiso de los empleados en las decisiones que afectan su entorno laboral.

(Moreno, 2017)
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Reconocimiento laboral: Este término abarca las practicas y acciones implementadas
por la organizacion para valorar y reconocer los logros, esfuerzos y contribuciones de los
servidores publicos. Incluye incentivos, comentarios positivos y programas de reconocimiento

que fortalecen la motivacion y satisfaccion laboral. (Arenal, 2022)

Comunicacion interna: Se refiere al intercambio efectivo de informacion dentro de la
Municipalidad Distrital de Amarilis. Incluye canales formales e informales de comunicacién
que facilitan la transmisidn de mensajes, metas organizacionales y retroalimentacion entre los

miembros de la entidad. (Roux, 2021)
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CAPITULO Il
HIPOTESIS Y VARIABLES

Formulacion de las hipétesis
Hipotesis general
Existe influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los servidores

publicos de la Municipalidad Distrital de Amarilis en el periodo —2021.

Hipotesis especificas
HE1. Existe influencia del clima organizacional en la responsabilidad de trabajo de los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Amarilis de la region

Huéanuco - 2021.

HEZ2. Existe influencia del clima organizacional en los atributos personales de los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Amarilis de la region

Huéanuco - 2021.

HE3. Existe influencia del clima organizacional en el compromiso laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Amarilis de la region

Huéanuco - 2021.

Identificacion de variables

Clima organizacional:

El clima organizacional se refiere al conjunto de caracteristicas y percepciones

compartidas por los miembros de una organizacion en relacion con su entorno laboral. Incluye

aspectos como la cultura organizacional, el ambiente de trabajo, las relaciones interpersonales,

el liderazgo, la comunicacion interna, la estructura organizativa y otros factores que influyen

en la experiencia colectiva de los empleados. El clima organizacional impacta en la motivacion,
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satisfaccion, compromiso y desemperio de los colaboradores, y su comprension es esencial para

mejorar la calidad de vida laboral y la eficiencia en la organizacién. (Reinoso et al., 2023)

Desempefio laboral:

El desempefio laboral se refiere a la ejecucion efectiva de tareas y responsabilidades
por parte de los empleados en su entorno laboral. Incluye la calidad y cantidad de trabajo
realizado, la eficiencia en el cumplimiento de metas y objetivos, asi como la contribucion
general al logro de los objetivos organizacionales. EI desempefio laboral no solo se centra en
aspectos cuantitativos, sino también en factores cualitativos como la creatividad, la iniciativa,
la adaptabilidad y la colaboracién. Un buen desempefio laboral contribuye al éxito general de

la organizacion y al bienestar de los empleados. (Alcober, 2020)
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Categoria o

Variable Definicion operacional Dimensiones Indicadores Items .,
valoracion
La wvariable clima organizacional en la . .
g Calidad de las relaciones 1
Municipalidad Distrital de Amarilis se evalud .
Relaciones Colaboracion 2,3
durante el afio 2021 mediante cuatro | interpersonales ’
dimensiones clave. Las relaciones Resolucion de conflictos 4,5
interpersonales se midieron por la calidad de :
P P Coherencia 6
= interacciones, colaboracion y resoluciéon de
S . . Valores Compromiso 7
'S conflictos. Los valores colectivos se colectivos P
N ) _ 1 =Nunca
§ exploraron a través de la coherencia con los Etica organizacional 8 2 = Casi nunca
) valores, el compromiso con la misién y la _ 3 = A veces
© B o o Seguridad laboral 9 4 = Casi siempre
E percepcion de la ética organizacional. Cada 5 = Siempre
< | dimension se tradujo en indicadores | Estabilidad Previsibilidad 10
> e - .
especificos utilizando escalas de evaluacion Clima de confianza 11
que van desde percepciones negativas hasta
o o L ACCESO a recursos 12
positivas, permitiendo una medicion detallada S
. . . Disponibilidad .
y contextualizada del clima organizacional. de recursos Apoyo de la direccion 13
Eficiencia 14
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Categoria o

Variable Definicion operacional Dimensiones Indicadores Items .,
valoracion
El desempefio laboral en la Municipalidad o
. . . Cumplimiento de plazos 1
Distrital de Amarilis durante el afio 2021 se
evalu6 operacionalmente mediante tres | Responsabilidad e
_ _ N en el trabajo Iniciativa personal 2
dimensiones clave. La responsabilidad en el
trabajo se midio a través del cumplimiento de Autoevaluacion critica 3
—= plazos, la iniciativa personal y la
2 autoevaluacion  critica.  Los  atributos Habilidades técnicas 4
= _ N 1 =Nunca
2 personales se evaluaron mediante habilidades _ 2 = Casi nunca
= Aeni 1T - Atributos Habilidades interpersonales 5 3 = A veces
c técnicas, habilidades interpersonales vy personales P A VELS
D o _ B ) 4 = Casi siempre
3 resiliencia. La dimension de compromiso se 5 = Siempre
. . , : e Resiliencia 6
; opero a traves de la identificacion con la
organizacion,  motivacion intrinseca Yy Identificacion con la 7
participacion  activa, utilizando escalas organizacion
especificas para cuantificar la percepcion de Compromiso Motivacion intrinseca 8
los empleados en estas areas.
Participacion activa 9
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1  Enfoque de la investigacion

En el desarrollo de la investigacion se adoptd un enfoque cuantitativo, caracterizado
por la recopilacion y analisis de datos numéricos para examinar las relaciones y patrones de
influencia entre las variables estudiadas. Este método permite la cuantificacion objetiva de
fendmenos y la aplicacion de técnicas estadisticas para inferir conclusiones. Segun Gonzalez
(2021), el enfoque cuantitativo es valioso para investigaciones que buscan identificar patrones
y relaciones precisas entre variables, proporcionando una base sélida para la toma de decisiones

de manera informada.

4.2  Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo basica, orientada a la comprensién tedrica de relacion
causal de influencia, sin buscar aplicaciones practicas inmediatas. Este tipo de investigacion,
segin Nifo (2019), se centra en la adquisicion de conocimientos fundamentales y
esencialmente puros, contribuyendo al desarrollo del conocimiento cientifico. En el pasado,
investigaciones basicas han sentado las bases para descubrimientos significativos en diversas
disciplinas al enfocarse en la comprension profunda de fendmenos sin la presion de
aplicaciones inmediatas. La clasificacion segun el proposito (Patifio et al; 2021:13) es
Investigacion Pura, ya que busca aumentar los conocimientos tedricos, sin interesarse
directamente en sus posibles aplicaciones o consecuencias practicas; es decir se encarga de

buscar informacion para desarrollar una teoria sobre un determinado problema.
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4.3  Nivel de investigacion

La investigacion se situ6 en el nivel relacional, explorando y analizando relaciones
causales del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Amarilis. Segin Chavez (2019), el enfoque relacional se centra en
medir la fuerza y direccion de las asociaciones entre variables sin manipulacion activa. A la
vez este estudio relacional causal tiene sustrato principal hacia un nivel Explicativo. Los
estudios explicativos van mas alla de la descripcion de conceptos o fendmenos o del
establecimiento de relaciones entre conceptos; es decir, estan dirigidos a responder por las
causas de los eventos y fendmenos fisicos o sociales. Como su nombre lo indica, su interés se
centra en explicar por qué ocurre un fendmeno y en qué condiciones se manifiesta o por queé se

relacionan dos 0 mas variables (Hernandez et al; 2014:95)

4.4  Método de investigacion

El método utilizado en la investigacién fue el deductivo, partiendo de teorias existentes
para formular hipétesis especificas que posteriormente se probaron mediante la recopilacién y
analisis de datos. Este enfoque ldgico, segin Cabrero (2018), implica la deduccion de
conclusiones especificas a partir de principios generales. Investigaciones previas han destacado
la utilidad del método deductivo para validar o refutar hipotesis basadas en teorias previamente

establecidas, contribuyendo asi a la construccién y expansion del conocimiento cientifico.

45  Disefio de investigacion

La investigacidn considerd el disefio relacional causal, es decir, aquella en la que el
investigador trata de aproximarse a una investigacion experimental pero no tiene los medios de
manipulacion y control suficientes de fendmenos en contextos especificos, permitiendo una
comprension detallada de las influencias del clima organizacional en el desempefio laboral de

los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Amarilis durante el periodo 2021.
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El disefio es el siguiente: M: Ox — Oy

Donde:
Ox = Variable independiente Clima laboral
— = Relacién causal

Oy = Variable dependiente Desempefio laboral

4.6  Poblacion, muestra
4.6.1 Poblacion

En el contexto de esta investigacion, la poblacion fue el conjunto completo de
individuos que cumplen con los criterios de inclusion, representado por los 60 colaboradores
de la Municipalidad Distrital de Amarilis durante el periodo 2021. Esta poblacién constituyd
el grupo total de interés para el estudio sobre la influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral en el &mbito municipal. La consideracion de toda la poblacion permiti6 una
comprension integral y representativa de las dindmicas laborales en este contexto especifico.

(Del Castillo & Olivares, 2019)

4.6.2 Muestra

La muestra, por otro lado, fue una porcion selecta y representativa de la poblacion total.
En este caso, se eligidé por conveniencia del investigador una muestra compuesta por 30
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Amarilis. La seleccion de una muestra
especifica fue estratégica para obtener informacion relevante sin tener que examinar todos los
60 colaboradores, lo que habria sido méas logisticamente complejo. La muestra se eligié de
manera que reflejara la diversidad de roles y funciones dentro de la organizacién, garantizando

asi la representatividad de las experiencias laborales. (Del Castillo & Olivares, 2019)
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4.6.3 Tipo de Muestreo

En cuanto al muestreo, se adopt6 un tratamiento no probabilistico en la seleccion de la
muestra de 30 colaboradores. Este método de seleccion de cada individuo se llevo a cabo
mediante criterios especificos que el investigador considerd pertinentes. En este caso, la
eleccion de los participantes se basé en consideraciones practicas y de accesibilidad,
asegurando la disponibilidad y disposicion de los colaboradores seleccionados para participar
en el estudio. Aunque esta perspectiva no garantizo la representatividad estadistica de la
poblacidn total, proporciond informacidn valiosa y contextualizada sobre la relacion causal del
clima organizacional en el desempefio laboral en la muestra seleccionada. (Del Castillo &

Olivares, 2019)

4.7  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
4.7.1 Técnica

En el marco de esta investigacion, se empled la técnica de la encuesta como tactica
principal de recopilacién de datos. La encuesta es una técnica cuantitativa que implica la
obtencion de informacion estructurada a través de cuestionamientos estandarizados. Segun
Fresno (2019), las encuestas son herramientas eficaces para recopilar datos de grandes muestras
de manera uniforme, permitiendo la generalizacion de resultados a la poblacion en estudio. La
eleccion de esta técnica facilitd la obtencidn de percepciones y opiniones de los servidores
publicos en la Municipalidad Distrital de Amarilis respecto al clima organizacional y su

impacto en el desempefio laboral durante el afio 2021.

4.7.2 Instrumento

El instrumento utilizado para recopilar datos fue un cuestionario que consté de 23
preguntas estructuradas. Segun Fresno (2019), un cuestionario es un conjunto de preguntas
estandarizadas disefiadas para obtener informacion especifica y medible de los participantes.

La eleccion de esta herramienta se basd en su capacidad para recopilar datos de manera
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sisteméatica y comparativa. Las preguntas abordaron aspectos relacionados con el clima
organizacional y el desempefio laboral, brindando una estructura coherente para la obtencion

de respuestas cuantificables.

4.7.3 Validez

La validez del cuestionario se aseguré mediante el juicio de expertos, donde
profesionales calificados evaluaron la objetividad, idoneidad y relevancia de las preguntas.
Todos los expertos aprobaron el instrumento, garantizando su pertinencia para medir las
variables de interés. Segun Fresno (2019), la validez es crucial para asegurar que un
instrumento realmente mida lo que pretende medir. En este caso, el respaldo unanime de los
expertos fortalece la validez del cuestionario, asegurando que las preguntas sean apropiadas y
adecuadas para evaluar el clima organizacional y el desempefio laboral en el contexto de la

Municipalidad Distrital de Amarilis de la region Huanuco en el 2021.

4.7.4 Confiabilidad

La confiabilidad del cuestionario se evalué mediante el coeficiente Alfa de Cronbach,
obteniendo un valor de 0,695. De acuerdo con Fresno (2019), el Alfa de Cronbach es una
medida de consistencia interna que evalUa la fiabilidad de un instrumento. Un valor superior a
0,7 se considera aceptable. En este caso, el coeficiente Alfa de Cronbach de 0,695 indica una
consistencia interna adecuada del cuestionario, sugiriendo que las preguntas miden de manera
fiable las dimensiones de clima organizacional y desempefio laboral en el contexto especifico

de la Municipalidad Distrital de Amarilis de la region Huanuco durante el periodo 2021.

4.8  Técnicas estadisticas de andlisis de datos
En el proceso de analisis de datos, se empled una metodologia sistematica para
interpretar la informacion recopilada a través de la encuesta. Inicialmente, se llevo a cabo un

proceso de codificacion de las respuestas para asignar valores numéricos a las categorias
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relevantes. Posteriormente, se realizd un analisis descriptivo de influencia que incluyé la
elaboracion de tablas y graficos para visualizar patrones y tendencias en las respuestas de los
servidores publicos. Este analisis descriptivo de influencia permitié obtener una vision general

de la influencia del clima organizacional sobre el desempefio laboral.

Ademas, se procedid con un andlisis inferencial que involucrd técnicas estadisticas para
examinar las relaciones causales de influencia entre las variables. Se utilizaron coeficientes
para evaluar la fuerza y direccion de la influencia entre la variable clima organizacional y
dimensiones del desempefio laboral. Asimismo, se aplicaron pruebas de significancia

estadistica para determinar la validez de las relaciones causales de influencia identificadas.

La interpretacion de los resultados se llevo a cabo considerando la variable clima
organizacional y las dimensiones especificas del desempefio laboral, brindando una
comprension detallada de como esta variable interactud e influyd en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Amarilis durante el periodo 2021. Este procedimiento de analisis de
datos se disefid con el objetivo de proporcionar conclusiones robustas y significativas que
contribuyan al entendimiento de la relacion causal de influencia del clima organizacional en el

desempefio laboral de los servidores publicos en dicho contexto.

4.9  Aspectos éticos
Durante la realizacion de la investigacion, se prestaron especial atencién a los aspectos

éticos con el fin de garantizar el respeto y la integridad de los participantes involucrados.

Consentimiento informado:

Antes de la participacion en la encuesta, se obtuvo el consentimiento informado de
todos los servidores publicos involucrados en el estudio. Se proporcioné a los participantes

informacidn clara y comprensible sobre el proposito, los procedimientos y los posibles riesgos
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asociados con su participacion. Asimismo, se destacO la naturaleza voluntaria de su
participacion y se asegur0 que los participantes otorgaran su consentimiento de manera

consciente y libre.

Confidencialidad:

Se implementaron medidas para salvaguardar la confidencialidad de la informacion
recopilada. Las respuestas de los participantes se mantuvieron de forma andnima, y cualquier
dato que pudiera identificar individualmente a un servidor puablico, se tratd de manera
confidencial. Solo el investigador principal tuvo acceso a la base de datos de manera completa,
garantizando que los resultados se presentaran de modo integral y sin revelar la identidad de

los participantes.

Justicia:

Se adoptaron préacticas equitativas en la seleccion y tratamiento de los participantes.
Todos los servidores publicos tuvieron la oportunidad de participar voluntariamente,
independientemente de su posicion jerarquica, responsabilidad o funcion de trabajo. Ademas,
se procurd que los beneficios derivados de la investigacion fueran compartidos en la medida
de lo posible con la comunidad organizacional, contribuyendo asi a la equidad en la

distribucion de conocimiento y resultados.



CAPITULO IV

RESULTADOS

5.1  Descripcion del trabajo de campo

5.2  Resultados descriptivos de influencia

5.2.1 Resultados descriptivos generales

Tabla 1

Resultado de andlisis de datos generales

Categoria N %a
Edad 26-30 & 20,0
31-40 14 46,7
41-50 10 333
Total 30 100.0
Sexo Masculino 17 56,7
Femenino 13 433
Total 30 1000

Nota. Cuestionario aplicado
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La Tabla 1 presenta datos demograficos clave sobre la poblacion de estudio,

desglosados por las variables de edad y sexo. En términos de edad, se observa una distribucion

variada, siendo el grupo de 31 a 40 afios el mas representativo con un 46.70%. Ademas, el

rango de edad de 26 a 30 afios constituye el 20%, mientras que el grupo de 41 a 50 afios

representa el 33.30%. Estos datos demuestran una diversidad generacional en la muestra, lo

que puede influir en las percepciones y experiencias laborales de los participantes. En cuanto

al sexo, la tablarevela que el 56.70% de la poblacién de estudio es de sexo masculino, mientras

que el 43.30% es de sexo femenino. Esta informacion resalta la presencia de una mayoria

masculina en la muestra. La comprension de la distribucion por edad y sexo es crucial para

contextualizar los resultados relacionados con el clima organizacional y el desempefio laboral,

ya que estas caracteristicas demograficas pueden influir en las percepciones y experiencias

laborales de los participantes.
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5.2.2 Resultados respecto a la variable clima organizacional

Tabla 2

Resultados de la variable clima organizacional

Categoria N “a
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 3 10.00
Indiferente 18 §0.00
De acuerdo 9 30.00
Totalmente de acuerdo 0 0.00
Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores
Figural

Resultados de la variable clima organizacional
70.00
60.00
60.00
50.00
B Totalmente en desacuerda
40.00 En desacuerdo

30.00 ndiferente

30.00 De acuerdo

Totalmente de acuerdo
20.00

10.00
10.00

0.00

Nota. Tabla 2

La tabla 2 y figura 1 de resultados del clima organizacional muestra que la mayoria de los 30
participantes se sitla en una posicion neutra o indiferente, con 18 colaboradores indicando estar
"Indiferentes". Un grupo mas reducido, compuesto por tres participantes, expresd un nivel de
desacuerdo, mientras que otros nueve colaboradores manifestaron estar "De acuerdo".
Notablemente, ninguna respuesta reflejé extremos, ya que ni "Totalmente en desacuerdo™ ni
"Totalmente de acuerdo™ fueron seleccionados por ningun participante. En conjunto, estos
resultados sugieren una distribucion variada de percepciones dentro de la muestra, destacando
la importancia de explorar y comprender las razones detras de la neutralidad y las discrepancias
para abordar eficazmente el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Amarilis

durante el periodo 2021.
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5.2.3 Resultados respecto a la dimensidn relaciones interpersonales

Tabla 3
Resultado de la dimension relaciones interpersonales

Categoria N “a
Totalmente en desacuerdo ] 0.00
En desacuerdo ] 0.00
Indiferente 5 16.67
De acuerdo 24 80.00
Totalmente de acuerdo 1 3.33
Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 2
Resultado de la dimension relaciones interpersonales

90.00
BD.OD
80.00
70.00
©50.00 H Totalmente en desacuerdo

- En desacuerdo
50.00

ndiferente

40.00
De acuerdo

30.00 Totalmente de acuerdo

20.00 16.67

10.00 333
000 0.00 )

0.00

Nota. Tabla 3

La tabla 3 y figura 2 muestra la dimension relaciones interpersonales revela patrones
significativos en las percepciones de los 30 participantes en relacién con esta dimension. En
primer lugar, destaca que ningun participante selecciond las categorias "Totalmente en
desacuerdo” ni "En desacuerdo”, indicando una ausencia de fuertes desacuerdos con respecto
a las afirmaciones sobre relaciones interpersonales. La mayoria de los colaboradores, con una
frecuencia absoluta de 24, se posicionaron en la categoria "De acuerdo"”, evidenciando una
percepcion general positiva en cuanto a las relaciones interpersonales en el entorno laboral.
Cinco participantes expresaron estar "Indiferentes”, lo que sugiere un grupo mas pequefio que
podria no tener opiniones firmes sobre este aspecto. Ademas, una persona seleccion la opcion

"Totalmente de acuerdo”.
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Tabla 4

¢, Como es el trato con los servidores pablicos?

Categoria N Y
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 0 0.00
Indiferente 4 13.33
De acuerdo 14 46.67
Totalmente de acuerdo 12 40.00
Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 3

¢, Como es el trato con los servidores pablicos?

50.00 26.67

45.00
40.00
40.00
35.00 W Totalmente en desacuerdo
30.00 m En desacuerdo
25.00 Indiferente
20.00 De acuerdo
15.00 13.33 m Totalmente de acuerdo

10.00

5.00
0.00 0.00
0.00

Nota. Tabla 4

La tabla 4 y figura 3 reflejan las percepciones sobre el trato con los servidores publicos,
presentando los resultados en porcentajes. Se destaca que no hubo participantes que
seleccionaran las categorias "Totalmente en desacuerdo™ ni "En desacuerdo”, indicando una
ausencia de fuertes desacuerdos en las opiniones sobre el trato con los servidores publicos. El
mayor porcentaje, un 46.67%, se encuentra en la categoria "De acuerdo”, sugiriendo que una
proporcidn significativa de los participantes experimenta un trato positivo por parte de los
servidores publicos. La categoria "Totalmente de acuerdo” representa el 40%, lo que refuerza
la percepcion general positiva, aunque es importante considerar que no abarca la mayoria. Un
porcentaje del 13.33% indica que algunos participantes se sienten "Indiferentes” respecto al

trato con los servidores publicos.
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¢ Como es el trato entre los jefes y los servidores publicos?

Categoria N Yo
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 0 0.00
Indiferente 4 13.33
De acuerdo 16 53.33
Totalmente de acuerdo 10 33.33
Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 4

¢ Como es el trato entre los jefes y los servidores publicos?

60.00

50.00

40.00

30.00

20.00

10.00

0.00

Nota. Tabla 5

0.00

0.00

13.33

53.33

33.33

W Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo

M Totalmente de acuerdo

La tabla 5 y figura 4 presenta las percepciones sobre el trato entre los jefes y los servidores

publicos, expresadas en porcentajes, revela patrones especificos. Ningln participante

selecciond las categorias "Totalmente en desacuerdo™ ni "En desacuerdo”, indicando la

ausencia de fuertes desacuerdos en las opiniones sobre el trato entre jefes y servidores publicos.

La categoria con el mayor porcentaje, un 53.33%, es "De acuerdo”, sugiriendo que una mayoria

significativa de los participantes experimenta un trato positivo entre los jefes y los servidores

publicos. La categoria "Totalmente de acuerdo” representa el 33.33%, reforzando la percepcion

positiva, aunque no abarca la mayoria. Un porcentaje del 13.33% indica que algunos

participantes se sienten "Indiferentes” respecto al trato entre jefes y servidores publicos.
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Tabla 6
¢ Considera que los servidores pablicos cumplen con las normas o procedimientos de la

municipalidad?

Categoria N %
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 0 0.00
Indiferente 7 23.33
De acuerdo 15 50.00
Totalmente de acuerdo 8 26.67
Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 5
¢, Considera que los servidores publicos cumplen con las normas o procedimientos de la
municipalidad?

60.00

50.00
50.00 B Totalmente en desacuerdo
40.00 En desacuerdo
30.00 73.33 26.67 Indiferente
20.00 De acuerdo
10.00 Totalmente de acuerdo
0.00 0.00
0.00
Nota. Tabla 6

Tabla 6 y figura 5, podemos observar la percepcion sobre si los servidores publicos cumplen
con las normas o procedimientos de la municipalidad, expresada en porcentajes, proporciona
una vision interesante. Se destaca que ningun participante selecciond las categorias
"Totalmente en desacuerdo” ni "En desacuerdo”, indicando una ausencia de fuertes
desacuerdos en las opiniones sobre el cumplimiento de normas y procedimientos. El porcentaje
maés alto, un 50%, esta en la categoria "De acuerdo”, lo que sugiere que la mitad de los
participantes percibe que los servidores publicos cumplen con las normas y procedimientos
establecidos. La categoria "Totalmente de acuerdo” representa el 26.7%, reforzando la
percepcidn positiva, aungue no abarca la mayoria. Un porcentaje del 23.3% indica que algunos
participantes se sienten "Indiferentes” respecto al cumplimiento de normas y procedimientos

por parte de los servidores publicos.
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Tabla 7
¢ Que atributos personales destacan servidores publicos?
Categoria N %
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 0 0.00
Indiferente 5 16.67
De acuerdo 15 50.00
Totalmente de acuerdo 10 33.33
Total 30 100
Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores
Figura 6

¢ Qué atributos personales destacan servidores publicos?

60.00
50.00
50.00
40.00 W Totalmente en desacuerdo
33.33 En desacuerdo
30.00 Indiferente
De acuerdo
20.00 16.67 m Totalmente de acuerdo
10.00
0.00 0.00
0.00
Nota. Tabla 7

La tabla 7 y figura aborda los atributos personales destacados en los servidores publicos,
expresada en porcentajes, proporciona informacion valiosa. Ningun participante selecciond las
categorias "Totalmente en desacuerdo" ni "En desacuerdo”, indicando una ausencia de fuertes
desacuerdos en las opiniones sobre los atributos personales de los servidores publicos. El
porcentaje mas alto, un 50%, esta en la categoria "De acuerdo”, lo que sugiere que la mitad de
los participantes percibe que los servidores publicos poseen atributos personales destacados.
La categoria "Totalmente de acuerdo” representa el 33.3%, reforzando la percepcion positiva,
aunque no abarca la mayoria. Un porcentaje del 16.7% indica que algunos participantes se
sienten "Indiferentes” respecto a los atributos personales destacados por los servidores

publicos.



83

Tabla 8
¢El trato en las diferentes areas dentro de la municipalidad es buena?
Categoria N %
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 0 0.00
Indiferente 6 20.00
De acuerdo 11 36.67
Totalmente de acuerdo 13 43.33
Total 30 100
Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores
Figura7

¢El trato en las diferentes areas dentro de la municipalidad es buena?

50.00
45.00 43.33
35.00 W Totalmente en desacuerdo

30.00 m En desacuerdo

25.00 Indiferente

20.00
20.00 De acuerdo

1500 M Totalmente de acuerdo

10.00

5.00
0.00 0.00
0.00

Nota. Tabla 8

Conforme a la tabla 8 y figura 7, se observa la percepcion sobre si el trato en las diferentes
areas dentro de la municipalidad es bueno, expresada en porcentajes, ofrece una vision positiva
general. Ningun participante seleccion6 las categorias "Totalmente en desacuerdo” ni “"En
desacuerdo”, indicando la ausencia de fuertes desacuerdos en las opiniones sobre el trato en
diferentes areas. El porcentaje mas alto, un 43.3%, estd en la categoria "Totalmente de
acuerdo”, lo que sugiere que una proporcion significativa de los participantes percibe que el
trato en las diferentes areas es bueno. La categoria "De acuerdo” representa el 36.7%,
reforzando la percepcion positiva, aunque no abarca la mayoria. Un porcentaje del 20% indica

que algunos participantes se sienten "Indiferentes" respecto al trato en diferentes areas.
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5.2.4 Resultados respecto a la dimension valores colectivos

Tabla 9
Resultados de la dimensién valores colectivos
Categoria N %
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 5 16.67
Indiferente 22 73.33
De acuerdo 3 10.00
Totalmente de acuerdo 0 0.00
Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 8

Resultados de la dimension valores colectivos

80.00
73.33
70.00
60.00
W Totalmente en desacuerdo

50.00

En desacuerdo
40.00 Indiferente

De acuerdo
30.00

Totalmente de acuerdo
20.00 16.67

10.00
10.00
0.00 0.00
0.00
Nota. Tabla 9

En la tabla 9 y figura 8 sugiere ciertas tendencias en las percepciones de los participantes.
Ningun participante selecciond las categorias "Totalmente en desacuerdo™ ni "Totalmente de
acuerdo”, indicando la ausencia de opiniones extremas sobre los valores colectivos. La
categoria con el porcentaje mas alto, un 73.3%, es "Indiferente”, lo que sugiere que la mayoria
de los participantes podria no tener opiniones firmes o claras sobre los valores colectivos en la
Municipalidad Distrital de Amarilis. La categoria "En desacuerdo™ representa el 16.67%,
indicando que un grupo mas pequefio expresa cierto desacuerdo con respecto a los valores

colectivos. La categoria "De acuerdo” tiene un porcentaje del 10%
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Tabla 10

¢El trabajo en equipo con las diferentes areas de la municipalidad es buena?
Categoria N %

Totalmente en desacuerdo 0 0.00

En desacuerdo 0 0.00

Indiferente 3 10.00

De acuerdo 18 60.00

Totalmente de acuerdo 9 30.00

Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 9
¢El trabajo en equipo con las diferentes areas de la municipalidad es buena?

70.00
60.00
60.00
50.00
W Totalmente en desacuerdo
40.00 En desacuerdo
30.00 Indiferente
30.00 De acuerdo
M Totalmente de acuerdo
20.00
10.00
10.00
0.00 0.00
0.00

Nota. Tabla 10

Conforme a la tabla 10 y figura 9, la percepcion sobre si el trabajo en equipo con las diferentes
areas de la municipalidad es bueno, expresada en porcentajes, revela una tendencia positiva
general. Ningun participante selecciono las categorias "Totalmente en desacuerdo™ ni "En
desacuerdo”, indicando la ausencia de fuertes desacuerdos en las opiniones sobre el trabajo en
equipo. La categoria "De acuerdo” representa el 60%, sugiriendo que la mayoria de los
participantes percibe que el trabajo en equipo con las diferentes areas es bueno. La categoria
"Totalmente de acuerdo™ tiene un porcentaje del 30%, reforzando la percepcion positiva,
aunque no abarca la mayoria. Un porcentaje del 10% indica que algunos participantes se sienten

"Indiferentes™ respecto al trabajo en equipo con las diferentes areas.
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Tabla 11

¢Las diferentes areas de la municipalidad responden bien a mis expectativas laborales?
Categoria N %

Totalmente en desacuerdo 2 6.67

En desacuerdo 0 0.00

Indiferente 5 16.67

De acuerdo 14 46.67

Totalmente de acuerdo 9 30.00

Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 10
¢Las diferentes areas de la municipalidad responden bien a mis expectativas laborales?

=0.00 46.67
45.00
40.00
35.00
30.00 W Totalmente en desacuerdo
30.00 En desacuerdo
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Nota. Tabla 11

La tabla 11 y figura 10 muestra la percepcion de los encuestados sobre la alineacion de las
diferentes areas de la municipalidad con sus expectativas laborales. Se destaca que un pequefio
porcentaje (6.67%) expreso un fuerte desacuerdo, mientras que no se registraron respuestas en
la categoria "En desacuerdo”. Un segmento considerable (46.67%) estuvo de acuerdo,
indicando que perciben una respuesta positiva por parte de las areas municipales a sus
expectativas laborales. Ademas, un 30% expreso un fuerte acuerdo, resaltando una percepcion
positiva significativa. Sin embargo, un porcentaje (16.67%) se mostrd indiferente en este
aspecto. Estos resultados proporcionan una vision matizada de como los empleados evaltan la
correspondencia entre las areas municipales y sus expectativas laborales, sugiriendo una

diversidad de opiniones dentro de la muestra.



Tabla 12

¢ Cuando las cosas no salen bien en las diferentes areas son rapidas de culpar a otras?

Categoria N %
Totalmente en desacuerdo 15 50.00
En desacuerdo 11 36.67
Indiferente 1 3.33
De acuerdo 2 6.67
Totalmente de acuerdo 1 3.33
Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 11

¢,Cuando las cosas no salen bien las diferentes areas son rapidas de culpar a otras?

60.00

50.00

40.00

30.00
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Nota. Tabla 12
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Los resultados de la tabla 12 y figura 11 indican que la mitad de los encuestados (50.00%) se

mostraron totalmente en desacuerdo con la afirmacion de que las diferentes areas son rapidas

en culpar a otras cuando las cosas no salen bien. Un porcentaje significativo (36.67%) expreso

desacuerdo, sugiriendo que la mayoria no percibe una tendencia generalizada en las areas a

atribuir rapidamente la responsabilidad a otras en situaciones problematicas. Un pequefio

porcentaje manifestd indiferencia (3.33%), mientras que aquellos que estuvieron de acuerdo

(6.67%) y totalmente de acuerdo (3.33%) representaron proporciones menores. En conjunto,

estos resultados revelan una diversidad de opiniones en torno a la cultura de responsabilidad

en las diferentes areas de la municipalidad, resaltando la importancia de comprender las

percepciones y dinamicas organizativas para promover un ambiente laboral colaborativo y

eficiente.
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5.2.5 Resultados respecto a la dimensién estabilidad

Tabla 13

Resultados de la dimensién estabilidad

Categoria N %
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 3 10.00
Indiferente 21 70.00
De acuerdo 6 20.00
Totalmente de acuerdo 0 0.00
Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 12

Resultados de la dimension estabilidad

80.00
70.00
70.00
60.00
W Totalmente en desacuerdo
50.00
En desacuerdo
40.00 Indiferente
De acuerdo
30.00
20.00 Totalmente de acuerdo
20.00
10.00
10.00
0.00 0.00
0.00

Nota. Tabla 13

Los resultados de latabla 13 y figura 12 reflejan las percepciones de los encuestados en relacion
con la dimension de estabilidad en la municipalidad. Ningin participante indico estar
totalmente en desacuerdo con las afirmaciones relacionadas con la estabilidad laboral, lo que
sugiere que, al menos en este aspecto especifico, no hay una percepciéon generalizada de
desacuerdo extremo. Un 10.00% expresO estar en desacuerdo, mientras que la mayoria,
representada por un 70.00%, se manifestd como indiferente en cuanto a la estabilidad en el
entorno laboral. Un 20.00% estuvo de acuerdo con las afirmaciones, pero ningun encuestado
selecciond la opcion de "Totalmente de acuerdo”. Estos resultados destacan la necesidad de
explorar mas a fondo las preocupaciones y percepciones en torno a la estabilidad laboral para
abordar posibles areas de mejora y fortalecer el clima organizacional en la municipalidad.



Tabla 14

¢La municipalidad despide al personal sin tener en cuenta su desempefio?

Categoria N %
Totalmente en desacuerdo 16 53.33
En desacuerdo 9 30.00
Indiferente 1 3.33
De acuerdo 2 6.67
Totalmente de acuerdo 2 6.67
Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 13

¢La municipalidad despide al personal sin tener en cuenta su desempefio?

60.00
53.33
50.00
40.00 W Totalmente en desacuerdo
m En desacuerdo
30.00
30.00 Indiferente
De acuerdo
20.00 m Totalmente de acuerdo
10.00 6.67  6.67

- 1
0.00

Nota. Tabla 14
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Los resultados de la tabla 14 y figura 13 revelan las percepciones de los encuestados con

respecto a la politica de despido en la municipalidad, especificamente en relacion con la

consideracion del desempefio. La mayoria significativa, representada por un 53.33%, expresé

estar totalmente en desacuerdo con la afirmacidn de que la entidad despide al personal sin tener

en cuenta su desempefio. Un 30.00% indicd estar en desacuerdo, lo que sugiere que hay un

porcentaje considerable que no percibe que se realicen despidos sin considerar el rendimiento

laboral. Un pequefio porcentaje, el 3.33%, manifestd indiferencia ante esta cuestién, mientras

que aquellos que estuvieron de acuerdo (6.67%) y totalmente de acuerdo (6.67%) representaron

proporciones menores. En general, estos resultados subrayan la importancia de comunicar y

gestionar de manera transparente las politicas de recursos humanos para mantener la confianza

y la percepcion positiva entre los empleados.
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Tabla 15
¢La municipalidad brinda estabilidad laboral?
Categoria N %
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 0 0.00
Indiferente 4 13.33
De acuerdo 8 26.67
Totalmente de acuerdo 18 60.00
Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 14

¢La municipalidad brinda estabilidad laboral?

70.00
60.00
60.00
50.00
W Totalmente en desacuerdo
40.00 m En desacuerdo
Indiferente
30.00 26.67 De acuerdo
M Totalmente de acuerdo
20.00
13.33
10.00
0.00 0.00
0.00

Nota. Tabla 15

La tabla 15 y figura 14 muestra las percepciones de los encuestados con respecto a si la
municipalidad despide al personal sin considerar su desempefio. Notablemente, el 60.00% de
los participantes expresé estar totalmente de acuerdo con la afirmacion, indicando una fuerte
percepcion de que el despido se lleva a cabo sin considerar adecuadamente el rendimiento
laboral. Ademas, el 26.67% estuvo de acuerdo, lo que sugiere que un porcentaje significativo
comparte la percepcion de que la municipalidad podria despedir a los empleados sin tener en
cuenta su desempefio. Por otro lado, el 13.33% manifestd indiferencia, sefialando una
proporcién menor de participantes que no se inclinan claramente hacia ninguna posicion. Estos
resultados subrayan la importancia de abordar las percepciones y preocupaciones de los
empleados con respecto a las practicas de despido, con el objetivo de fortalecer la confianza y

la satisfaccion laboral en la municipalidad.
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Tabla 16
¢La municipalidad contrata personal temporal?
Categoria N %

Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 0 0.00
Indiferente 5 16.67
De acuerdo 11 36.67
Totalmente de acuerdo 14 46.67
Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 15

¢La municipalidad contrata personal temporal?

50.00 46.67
45.00
40.00 36.67
35.00 W Totalmente en desacuerdo
30.00 m En desacuerdo
25.00 Indiferente
20.00 ee7 De acuerdo
1500 M Totalmente de acuerdo
10.00

5.00

0.00 0.00
0.00

Nota. Tabla 16

La tabla 16 y figura 15 refleja las opiniones de los encuestados en relacién con la contratacion
de personal temporal por parte de la municipalidad. Resulta destacable que el 46.67% de los
participantes estuvo totalmente de acuerdo con la afirmacién, indicando una fuerte percepcion
de que la entidad municipal efectivamente contrata personal de manera temporal. Ademas, el
36.67% estuvo de acuerdo, lo que sugiere que una proporcion significativa comparte la
percepcion de que la municipalidad recurre a la contratacion temporal de personal. Por otro
lado, el 16.67% manifestd indiferencia, sefialando una proporcion menor de participantes que
no expresaron claramente una posicion favorable ni desfavorable. Estos resultados resaltan la
necesidad de examinar y gestionar estratégicamente las practicas de contratacion temporal,
considerando como pueden impactar en la estabilidad laboral y la percepcion de los empleados

en la municipalidad.
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5.2.6 Resultados respecto a la dimension disponibilidad de recursos

Tabla 17

Resultados de la dimension disponibilidad de recursos
Categoria N %

Totalmente en desacuerdo 0 0.00

En desacuerdo 1 3.33

Indiferente 7 23.33

De acuerdo 19 63.33

Totalmente de acuerdo 3 10.00

Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 16

Resultados de la dimension disponibilidad de recursos

70.00
63.33
60.00
50.00
W Totalmente en desacuerdo
40.00 En desacuerdo
Indiferente
30.00 erd
23.33 De acuerdo
Totalmente de acuerdo
20.00
10.00
10.00
3.33
0.00
0.00

Nota. Tabla 17

La tabla 17 y figura 16 presenta las percepciones de los encuestados en relacién con la
dimensién "disponibilidad de recursos" en la municipalidad. Es notable que el 63.33% de los
participantes estuvo de acuerdo en que existe disponibilidad de recursos en la entidad, mientras
que un 23.33% manifestd indiferencia respecto a esta afirmacion. Este resultado sugiere que
una mayoria significativa de los encuestados percibe que la municipalidad cuenta con los
recursos necesarios para llevar a cabo sus funciones y actividades. Por otro lado, el 3.33%
estuvo en desacuerdo, lo que indica una minoria que percibe insuficiencia de recursos. Es
importante considerar estos resultados al analizar la gestion de recursos en la municipalidad,
destacando la necesidad de evaluar y mejorar la comunicacion sobre la disponibilidad y

utilizacion de recursos entre los empleados.
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Tabla 18

¢ Dispongo de un ambiente dptimo para realizar mis labores?
Categoria N %

Totalmente en desacuerdo 0 0.00

En desacuerdo 0 0.00

Indiferente 5 16.67

De acuerdo 11 36.67

Totalmente de acuerdo 14 46.67

Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 17

¢ Dispongo de un ambiente dptimo para realizar mis labores?

50.00 46.67
45.00
40.00 36.67
35.00 W Totalmente en desacuerdo
30.00 m En desacuerdo
25.00 Indiferente
20.00 ee7 De acuerdo
1500 M Totalmente de acuerdo
10.00

5.00

0.00 0.00
0.00

Nota. Tabla 18

Latabla 18 y figura 17 refleja las percepciones de los encuestados en relacion con la afirmacion
"Dispongo de un ambiente 6ptimo para realizar mis labores" en la municipalidad. Destaca que
un significativo 46.67% de los participantes expres6 un completo acuerdo con la existencia de
un ambiente laboral 6ptimo, mientras que un 36.67% estuvo de acuerdo. Estos resultados
sugieren que una mayoria considerable de los encuestados percibe positivamente el entorno
laboral en el que realizan sus labores en la municipalidad. Por otro lado, el 16.67% indico
indiferencia, lo que podria sefialar areas de mejora en la comunicacién o gestion del ambiente
laboral para garantizar que todas las necesidades y expectativas del personal sean consideradas.
Es crucial considerar estos resultados al evaluar la calidad del entorno laboral y tomar medidas

para fortalecer aspectos que contribuyan a un ambiente més favorable.
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Tabla 19
¢El lugar fisico de mi sitio de labores es ptimo?
Categoria N %

Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 0 0.00
Indiferente 4 13.33
De acuerdo 17 56.67
Totalmente de acuerdo 9 30.00
Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 18

¢El lugar fisico de mi sitio de labores es ptimo?

60.00 56.67

50.00

40.00 W Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

30.00

30.00 Indiferente
De acuerdo

20.00 W Totalmente de acuerdo

13.33
10.00
0.00 0.00
0.00

Nota. Tabla 19

La tabla 19 y figura 18 indica las percepciones de los encuestados acerca de la afirmacion
"Dispongo de un ambiente 6ptimo para realizar mis labores" en la municipalidad. Los
resultados revelan que un 30.00% de los participantes esta completamente de acuerdo con la
existencia de un ambiente laboral 6ptimo, y un 56.67% esta de acuerdo. Estos porcentajes
sugieren una mayoria considerable de respuestas positivas, indicando que una parte
significativa del personal percibe que cuenta con un entorno adecuado para llevar a cabo sus
labores en la municipalidad. Por otro lado, el 13.33% expreso indiferencia, lo que podria ser
objeto de atencidn para identificar posibles areas de mejora y garantizar que se aborden las
necesidades y expectativas del personal de manera integral. La informacion proporcionada por
esta tabla ofrece una vision valiosa sobre la percepcion del ambiente laboral en la organizacion.
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Tabla 20

¢El entorno fisico de mi lugar de trabajo dificulta la labor que desarrollo?
Categoria N %

Totalmente en desacuerdo 3 10.00

En desacuerdo 1 3.33

Indiferente 4 13.33

De acuerdo 15 50.00

Totalmente de acuerdo 7 23.33

Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 19
¢ El entorno fisico de mi lugar de trabajo dificulta la labor que desarrollo?

60.00
50.00
50.00
40.00 W Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

30.00 Indiferente

2333 De acuerdo
20.00 W Totalmente de acuerdo

13.33

10.00
. 3I33
0.00

Nota. Tabla 20

La tabla 20 y figura 19 refleja las opiniones de los encuestados sobre si el entorno fisico de sus
lugares de trabajo dificulta la labor que realizan en la municipalidad. Un 23.33% esta
totalmente de acuerdo con que el entorno fisico afecta negativamente su desempefio laboral,
mientras que un 50.00% esta de acuerdo. Estos resultados sugieren que mas de la mitad de los
participantes perciben que el entorno fisico presenta desafios para el desarrollo de sus tareas
laborales. Por otro lado, un 13.33% mostr6 indiferencia, lo que podria indicar que algunos
empleados no consideran que el entorno sea un obstaculo significativo. La atencién a estos
resultados puede ser crucial para identificar areas especificas que requieran mejoras en las
condiciones fisicas de trabajo, con el objetivo de optimizar el desempefio laboral y la

comodidad de los empleados.
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5.2.7 Resultados respecto a la variable desempefio laboral

Tabla 21
Resultados de la variable desempefio laboral
Categoria N %
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 0 0.00
Indiferente 4 13.33
De acuerdo 26 86.67
Totalmente de acuerdo 0 0.00
Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 20

Resultados de la variable desempefio laboral

100.00
90.00 86.67
80.00
70.00 B Totalmente en desacuerdo
60.00 En desacuerdo
50.00 Indiferente
40.00 De acuerdo
30.00 Totalmente de acuerdo
20.00 13.33
10.00
0.00 0.00 0.00
0.00

Nota. Tabla 21

La tabla 21 y figura 20 muestra los resultados de la variable "desempefio laboral”, donde los
encuestados emitieron sus opiniones en relacion con la percepcion de su propio desempefio
laboral en la municipalidad. Un 86.67% de los participantes indic6 estar de acuerdo con su
desempefio laboral, mientras que un 13.33% manifestd indiferencia en esta area. La falta de
respuestas en las categorias "Totalmente en desacuerdo” y "Totalmente de acuerdo™ sugiere
que la mayoria de los encuestados se ubica en el espectro medio, expresando una opinion
neutral o favorable sobre su desempefio laboral. Estos resultados podrian indicar que, en
general, los empleados se sienten satisfechos o, al menos, no insatisfechos con su rendimiento
en el ambito laboral. Sin embargo, es importante analizar mas detalladamente estos datos y
considerar otras variables para comprender mejor los factores que podrian estar influyendo en

la percepcion del desempefio laboral.
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5.2.8 Resultados respecto a la dimensidn responsabilidad en el trabajo

Tabla 22
Resultado de la dimension responsabilidad en el trabajo

Categoria N %
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 0 0.00
Indiferente 4 13.33
De acuerdo 25 83.33
Totalmente de acuerdo 1 3.33
Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 21

Resultado de la dimension responsabilidad en el trabajo

90.00 3333

80.00

70.00

60.00 W Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

50.00
Indiferente

40.00
De acuerdo

30.00 Totalmente de acuerdo

20.00 13.33

10.00 333

0.00 0.00
0.00

Nota. Tabla 22

La tabla 22 y figura 21 presenta los resultados de la dimension "“responsabilidad en el trabajo".
Observamos que el 83.33% de los participantes indico estar de acuerdo con la afirmacion
relacionada con la responsabilidad en el trabajo, lo que sugiere una percepcion positiva por
parte de la mayoria de los encuestados en cuanto a la responsabilidad que demuestran en sus
labores. Ademas, un 13.33% manifesto estar indiferente, mientras que un pequefio porcentaje,
el 3.33%, se ubico en la categoria "Totalmente de acuerdo™. La ausencia de respuestas en las
categorias "Totalmente en desacuerdo™ y "En desacuerdo™ sugiere que la mayoria de los
encuestados no percibe problemas significativos en relacion con la responsabilidad en el

ambito laboral.



Tabla 23

¢ Cumple con los tiempos dados para desarrollar sus funciones?
Categoria N %

Totalmente en desacuerdo 0 0.00

En desacuerdo 0 0.00

Indiferente 4 13.33

De acuerdo 18 60.00

Totalmente de acuerdo 8 26.67

Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 22

¢ Cumple con los tiempos dados para desarrollar sus funciones?

70.00

60.00

50.00

40.00

30.00

20.00

10.00

0.00

Nota. Tabla 23

0.00

0.00

60.00

26.67

13.33

m Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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La tabla 23 y figura 22 refleja los resultados obtenidos en la pregunta sobre si los participantes

consideran que cumplen con los tiempos dados para desarrollar sus funciones. Se observa que

el 60.00% de los encuestados indico estar de acuerdo con esta afirmacion, mientras que el

26.67% expreso estar totalmente de acuerdo. Estos porcentajes sugieren una percepcion

positiva en cuanto al cumplimiento de los tiempos establecidos para llevar a cabo las funciones

laborales. Por otro lado, un 13.33% se mostré indiferente, y no se registraron respuestas en las

categorias "Totalmente en desacuerdo” y "En desacuerdo”. En conjunto, estos resultados

podrian interpretarse como una sefial de eficiencia en el manejo del tiempo por parte de los

empleados, aunque es fundamental considerar factores adicionales para comprender

completamente la dinamica temporal en el entorno laboral.
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Tabla 24

¢ Respeta el horario laboral asignado por la municipalidad?
Categoria N %

Totalmente en desacuerdo 0 0.00

En desacuerdo 0 0.00

Indiferente 3 10.00

De acuerdo 17 56.67

Totalmente de acuerdo 10 33.33

Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 23
¢Respeta el horario laboral asignado por la municipalidad?

60.00 56.67
50.00
40.00 W Totalmente en desacuerdo
33.33 En desacuerdo
30.00 Indiferente
De acuerdo
20.00 W Totalmente de acuerdo
10.00
10.00
0.00 0.00
0.00

Nota. Tabla 24

La tabla 24 y figura 23 muestra los resultados relacionados con la percepcion de los
participantes sobre si respetan el horario laboral asignado por la municipalidad. Observamos
que un 56.67% de los encuestados expresé estar de acuerdo con esta afirmacion, mientras que
un 33.33% indico estar totalmente de acuerdo, lo que sugiere una mayoria favorable en cuanto
al respeto del horario laboral. Ademas, un 10.00% se mostré indiferente, y no se registraron
respuestas en las categorias "Totalmente en desacuerdo” y "En desacuerdo”. Estos resultados
podrian interpretarse como una sefial positiva en cuanto a la adherencia al horario laboral
establecido, lo que contribuye a la organizacién y eficiencia en el desarrollo de las actividades

laborales en el contexto municipal.
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Tabla 25

¢ Los conocimientos que tiene cumple las expectativas a las necesidades del puesto?
Categoria N %

Totalmente en desacuerdo 0 0.00

En desacuerdo 0 0.00

Indiferente 4 13.33

De acuerdo 19 63.33

Totalmente de acuerdo 7 23.33

Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 24
¢ Los conocimientos que tiene cumple las expectativas a las necesidades del puesto?

70.00
63.33
60.00
50.00
W Totalmente en desacuerdo
40.00 En desacuerdo
Indiferente
30.00 o
23.33 De acuerdo
Totalmente de acuerdo
20.00
13.33
10.00
0.00 0.00
0.00

Nota. Tabla 25

La tabla 25 y figura 24 refleja las percepciones de los participantes respecto a si los
conocimientos que poseen cumplen con las expectativas de las necesidades del puesto. Se
observa que un 63.33% de los encuestados esta de acuerdo con esta afirmacién, mientras que
un 23.33% se muestra totalmente de acuerdo. Estos resultados indican una evaluacion
mayoritariamente positiva en cuanto a la adecuacion de los conocimientos a las exigencias del
puesto de trabajo. Por otro lado, un 13.33% de los participantes se declaré indiferente en este
aspecto, y no se registraron respuestas en las categorias "Totalmente en desacuerdo” y “"En
desacuerdo”. En general, estos resultados sugieren que, segun la percepcion de los encuestados,
existe una alineacion satisfactoria entre los conocimientos que poseen y las demandas de sus

respectivos puestos laborales.
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5.2.9 Resultados respecto a la dimensidn atributos personales

Tabla 26
Resultados de la dimensién valores colectivos

Categoria N %
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 0 0.00
Indiferente 4 13.33
De acuerdo 26 86.67
Totalmente de acuerdo 0 0.00
Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 25

Resultados de la dimension valores colectivos

100.00

90.00 86.67

80.00

70.00 m Totalmente en desacuerdo
60.00 En desacuerdo

50.00 Indiferente

40.00 De acuerdo

30.00 Totalmente de acuerdo
20.00 13.33

10.00

0.00 0.00 0.00
0.00

Nota. Tabla 26

La tabla 26 y figura 25 presenta los resultados obtenidos en la dimension de "valores
colectivos”. Se observa que el 86.67% de los participantes indico estar de acuerdo con los
valores colectivos en el entorno laboral, mientras que un 13.33% se mostré indiferente. No se
registraron respuestas en las categorias "Totalmente en desacuerdo” ni "En desacuerdo". Estos
resultados sugieren una percepcion generalmente positiva respecto a la concordancia de valores
colectivos en la municipalidad, con una mayoria de empleados expresando acuerdo en este
aspecto. La ausencia de respuestas negativas indica una tendencia favorable en cuanto a la

percepcion de valores compartidos dentro de la organizacion.
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Tabla 27

¢ Los servidores aportan ideas relevantes para mejorar la dependencia?
Categoria N %

Totalmente en desacuerdo 0 0.00

En desacuerdo 0 0.00

Indiferente 4 13.33

De acuerdo 16 53.33

Totalmente de acuerdo 10 33.33

Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 26
¢ Los servidores aportan ideas relevantes para mejorar la dependencia?

60.00
53.33
50.00
40.00 W Totalmente en desacuerdo
33.33 En desacuerdo
30.00 Indiferente
De acuerdo
20.00 W Totalmente de acuerdo
13.33
10.00
0.00 0.00
0.00

Nota. Tabla 27

La tabla 27 y figura 26 refleja los resultados obtenidos en la evaluacion de la afirmacion "Los
servidores aportan ideas relevantes para mejorar la dependencia”. Se observa que el 53.33% de
los participantes indicé estar de acuerdo, mientras que un 33.33% manifesto estar totalmente
de acuerdo. Un 13.33% se mostré indiferente, y no se registraron respuestas negativas
(Totalmente en desacuerdo o En desacuerdo). Estos resultados sugieren una percepcién
positiva en cuanto a la contribucion de ideas relevantes por parte de los servidores para mejorar
la dependencia municipal. La mayoria de los empleados expresan acuerdo o total acuerdo en

gue se generan aportes significativos en este sentido.
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Tabla 28
¢ Es cuidadoso con su imagen personal?
Categoria N %
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 0 0.00
Indiferente 4 13.33
De acuerdo 15 50.00
Totalmente de acuerdo 11 36.67
Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 27
¢ Es cuidadoso con su imagen personal?

60.00
50.00
50.00
40.00 36.67 m Totalmente en desacuerdo
m En desacuerdo
30.00 Indiferente
De acuerdo
20.00 ® Totalmente de acuerdo
13.33
10.00
0.00 0.00
0.00

Nota. Tabla 28

La tabla 28 y figura 27 presenta los resultados de la evaluacion sobre si los servidores son
cuidadosos con su imagen personal. Se observa que el 50.00% de los participantes indico estar
de acuerdo, mientras que un 36.67% manifestd estar totalmente de acuerdo. Un 13.33% se
mostré indiferente, y no se registraron respuestas negativas (Totalmente en desacuerdo o En
desacuerdo). Estos resultados sugieren que la mayoria de los empleados considera importante

y cuida su imagen personal, ya que la combinacidn de respuestas positivas es significativa.



Tabla 29
¢, Se muestra proactivo en el area de trabajo?
Categoria N %
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 0 0.00
Indiferente 3 10.00
De acuerdo 19 63.33
Totalmente de acuerdo 8 26.67
Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 28

¢,Se muestra proactivo en el &rea de trabajo?

70.00

60.00

50.00

40.00

30.00

20.00

10.00

0.00

Nota. Tabla 29

0.00

0.00

10.00

63.33

26.67

W Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo

M Totalmente de acuerdo
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La tabla 29 y figura 28 refleja los resultados obtenidos respecto a la pregunta sobre si los

empleados se muestran proactivos en el area de trabajo. Se destaca que el 63.33% de los

participantes indicé estar de acuerdo, mientras que un 26.67% manifesto estar totalmente de

acuerdo. Un 10.00% se mostro indiferente, y no se registraron respuestas negativas (Totalmente

en desacuerdo o En desacuerdo). Estos resultados sugieren que una parte significativa de los

empleados se percibe a si misma como proactiva en el area de trabajo, lo cual es un indicador

positivo para la organizacion.
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5.2.10 Resultados respecto a la dimensién compromiso

Tabla 30
Resultados de la dimensién estabilidad

Categoria N %
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 0 0.00
Indiferente 4 13.33
De acuerdo 24 80.00
Totalmente de acuerdo 2 6.67
Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 29

Resultados de la dimension estabilidad

90.00
80.00
80.00
70.00
60.00 W Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
50.00
Indiferente
40.00
De acuerdo
30.00 Totalmente de acuerdo
20.00 13.33
10.00 6.67
0.00 0.00
0.00

Nota. Tabla 30

La tabla 30 y figura 29 presenta los resultados relacionados con la dimensidn de estabilidad en
el lugar de trabajo. Se observa que el 80.00% de los participantes indicé estar de acuerdo,
mientras que el 6.67% manifesto estar totalmente de acuerdo. Un 13.33% se mostro indiferente,
y No se registraron respuestas negativas (Totalmente en desacuerdo o En desacuerdo). Estos
resultados sugieren que una mayoria significativa de los empleados percibe un nivel
satisfactorio de estabilidad en su entorno laboral, lo cual es un aspecto positivo para el clima

organizacional.
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Tabla 31
¢Ejecutan trabajos en grupo en la municipalidad?
Categoria N %
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
En desacuerdo 0 0.00
Indiferente 4 13.33
De acuerdo 10 33.33
Totalmente de acuerdo 16 53.33
Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 30
¢Ejecutan trabajos en grupo en la municipalidad?

60.00
53.33
50.00
40.00 W Totalmente en desacuerdo
33.33 m En desacuerdo
30.00 Indiferente
De acuerdo
20.00 W Totalmente de acuerdo
13.33
10.00
0.00 0.00
0.00

Nota. Tabla 31

La tabla 31 y figura 30 presenta los resultados relacionados con la ejecucion de trabajos en
grupo en la municipalidad. Se destaca que el 53.33% de los participantes indicO estar
totalmente de acuerdo, mientras que el 33.33% expreso estar de acuerdo. Un 13.33% se mostrd
indiferente, y no se registraron respuestas negativas (Totalmente en desacuerdo o En
desacuerdo). Estos resultados sugieren que una mayoria significativa de los empleados
reconoce y respalda la practica de llevar a cabo trabajos en grupo en el entorno laboral de la
municipalidad. Este aspecto positivo puede contribuir al fomento de un ambiente de

colaboracion y trabajo en equipo.
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Tabla 32

¢ Sabe escuchar y se comunica ante cualquier duda o dificultad?
Categoria N %

Totalmente en desacuerdo 0 0.00

En desacuerdo 0 0.00

Indiferente 5 16.67

De acuerdo 16 53.33

Totalmente de acuerdo 9 30.00

Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 31
¢ Sabe escuchar y se comunica ante cualquier duda o dificultad?

60.00
53.33

50.00
40.00 W Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

30.00

30.00 Indiferente

De acuerdo
20.00 16.67 H Totalmente de acuerdo
10.00

0.00 0.00
0.00

Nota. Tabla 32

La tabla 32 y figura 31 revela percepciones sobre la capacidad de escucha y comunicacion de
los empleados ante dudas o dificultades en la municipalidad. Los resultados indican que el
30.00% de los encuestados se mostrd totalmente de acuerdo, mientras que el 53.33% estuvo de
acuerdo. Un 16.67% se manifestd indiferente, y no se registraron respuestas negativas
(Totalmente en desacuerdo o En desacuerdo). Estos hallazgos sugieren que una mayoria
significativa de los empleados percibe que existe una comunicacion efectiva y una disposicion
para escuchar ante inquietudes o dificultades en la municipalidad. Este aspecto positivo en la
percepcion de la comunicacion puede contribuir a un mejor entendimiento y manejo de los

desafios laborales.
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Tabla 33

¢ Tiene compromiso y eficiencia con las tareas asignadas?
Categoria N %

Totalmente en desacuerdo 0 0.00

En desacuerdo 0 0.00

Indiferente 4 13.33

De acuerdo 13 43.33

Totalmente de acuerdo 13 43.33

Total 30 100

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 32
¢, Tiene compromiso y eficiencia con las tareas asignadas?

50.00
45.00 4333 43.33
40.00
35.00 W Totalmente en desacuerdo
30.00 m En desacuerdo
25.00 Indiferente
20.00 De acuerdo
15.00 13.33 m Totalmente de acuerdo
10.00

5.00

0.00 0.00
0.00

Nota. Tabla 33

La tabla 33 y figura 32 refleja las percepciones sobre el compromiso y eficiencia de los
empleados con las tareas asignadas en la municipalidad. Los resultados indican que el 43.33%
de los encuestados se mostré tanto de acuerdo como totalmente de acuerdo, lo que sugiere que
una parte significativa del personal percibe un compromiso y eficiencia en la realizacion de sus
tareas asignadas. Ademas, el 13.33% se manifesto indiferente, y no se registraron respuestas
negativas (Totalmente en desacuerdo o En desacuerdo). Estos hallazgos sugieren que existe
una percepcion general positiva en cuanto al compromiso y la eficiencia en la ejecucion de las
responsabilidades laborales, lo cual puede ser un indicador de una fuerza laboral comprometida

y eficiente en la municipalidad.
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5.3 Contrastacion de resultados
5.3.1 Prueba de normalidad

Ho: Los resultados poseen una distribucion normal.

Ha: Los resultados no poseen una distribucion normal

Nivel de significancia = 0.05

Tabla 34

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
. o 0.101 60 0.025 0.954 60 0.003
Clima organizacional
Relaciones 0.108 60 0.011 0.941 60 0.000
interpersonales
. 0.145 60 0.000 0.936 60 0.000
Valores colectivos
. 0.111 60 0.008 0.951 60 0.002
Estabilidad
. 0.111 60 0.008 0.956 60 0.004
Desempefio
trabajo
. 0.154 60 0.000 0.945 60 0.001
Atributos personales
0.102 60 0.021 0.953 60 0.003

Compromiso

a. Reccion de significacion de Lilliefors
Nota. Datos obtenidos del SPSS.v27

En la tabla 34 se aprecia en la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov que el P-Valor
obtenido en el analisis es < 0.05, por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alterna que sefiala que los datos presentan distribucion no normal, por lo que se asume que los
datos son no paramétricos, lo que significa que se debe usar el coeficiente de relacion de Rho

Spearman para determinar los niveles de relacion.
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5.3.2 Contrastacion de la Hipotesis general
Ho : No existe influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los servidores

publicos en la Municipalidad Distrital de Amarilis en el periodo —2021.

Hi : Existe influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los servidores

publicos en la Municipalidad Distrital de Amarilis en el periodo —2021.

Tabla 35
Relacion causal de influencia del clima organizacional en el desempefio laboral

Relaciones
Clima Desempefio
organizacional laboral
Rho de Clima Coeficiente de 1.000 566"
Spearman organizacional relacién
Sig. (bilateral) 0.000
N 30 30
Desempefio Coeficiente de 566" 1.000
laboral relacién
Sig. (bilateral) 0.000
N 30 30

**_La relacion causal de influencia es moderada en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos obtenidos del SPSS.v27

En la tabla 35, el coeficiente de relacién de Spearman (p) entre las variables “clima
organizacional y desempefio laboral” es positivo moderado, con un valor de 0.566 y un nivel
de significancia bilateral de 0.000. Este resultado sugiere que existe una influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral en la muestra de 30 casos analizados. La direccion
positiva del coeficiente indica que a medida que el clima organizacional mejora, también tiende
a mejorar el desempefio laboral, y viceversa. Es importante destacar que el nivel de
significancia de 0.000 indica que la probabilidad de obtener este resultado por pura casualidad
es muy baja, respaldando la validez de la relacion observada. Estos hallazgos sugieren que la
percepcion del clima organizacional esta asociada positivamente con el desempefio laboral en

el contexto evaluado.

5.3.3 Contrastacion de la hipotesis especifica 1

Ho : No existe influencia del clima organizacional en la responsabilidad de trabajo en los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Amarilis de la region Huanuco -
2021.
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Hi : Existe influencia del clima organizacional en la responsabilidad de trabajo en los

servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Amarilis de la region Huanuco -

2021.
Tabla 36
Relacion causal de influencia del clima organizacional en la responsabilidad en el trabajo
Relaciones
Clima Responsabilidad
organizacional  en el trabajo
Rho de Clima Coeficiente de 1.000 ,606™"
Spearman organizacional  relacién
Sig. (bilateral) 0.000
N 30 30
Responsabilidad Coeficiente de 606" 1.000
en el trabajo relacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 30 30

**_La relacion causal de influencia es positiva en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos obtenidos del SPSS.v27

En la tabla 36, el coeficiente de relacion de Spearman (p) entre la variable “clima
organizacional” y la dimension “responsabilidad en el trabajo” es moderado, con un valor de
0.606 y un nivel de significancia bilateral de 0.000. Este resultado indica que existe una
influencia del clima organizacional en la responsabilidad en el trabajo en la muestra de 30 casos
analizados. La direccion positiva del coeficiente sugiere que a medida que el clima
organizacional mejora, también tiende a aumentar la percepciéon de responsabilidad en el
trabajo, y viceversa. El nivel de significancia de 0.000 respalda la validez de esta relacion al
indicar que la probabilidad de obtener este resultado por pura casualidad es muy baja. Estos
hallazgos sugieren que la percepcion del clima organizacional estd asociada con la percepcion
de responsabilidad en el trabajo en el contexto evaluado.

5.3.4 Contrastacion de la hipotesis especifica 2

Ho : No existe influencia del clima organizacional en los atributos personales de los
servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Amarilis de la region Huanuco -
2021.
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Hi : Existe influencia del clima organizacional en los atributos personales de los servidores

publicos en la Municipalidad Distrital de Amarilis de la region Huanuco - 2021.

Tabla 37
Relacion causal de influencia del clima organizacional en los atributos personales
Relaciones
Clima Atributos
organizacional  personales
Rho de Clima Coeficiente de 1.000 566"
Spearman organizacional  relacién
Sig. (bilateral) 0.001
N 30 30
Atributos Coeficiente de 566" 1.000
personales relacion
Sig. (bilateral) 0.001
N 30 30

**_La relacion causal de influencia es moderada en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos obtenidos del SPSS.v27

En la tabla 37, el coeficiente de relacion de Spearman (p) entre la variable “clima

organizacional” y la dimension “atributos personales” es moderado, con un valor de 0.566 y

un nivel de significancia bilateral de 0.001. Este resultado indica que existe una influencia del

clima organizacional en los atributos personales en la muestra de 30 casos analizados. La

direccion positiva del coeficiente sugiere que a medida que el clima organizacional mejora,

también tiende a aumentar la percepcion de atributos personales, y viceversa. El nivel de

significancia de 0.001 respalda la validez que la probabilidad de obtener este resultado por pura

casualidad es muy baja. Estos hallazgos sugieren que la percepcion del clima organizacional

esta positivamente asociada con la percepcion de atributos personales en el contexto evaluado.

535

Contrastacion de la hipotesis especifica 3

Ho : No existe influencia del clima organizacional en el compromiso de los servidores

publicos en la Municipalidad Distrital de Amarilis de la region Huanuco - 2021.

Hi : Existe influencia del clima organizacional en el compromiso de los servidores publicos

en la Municipalidad Distrital de Amarilis de la region Huanuco - 2021.
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Tabla 38

Relacion causal de influencia del clima organizacional en el compromiso

Relaciones
Clima Compromiso
organizacional
Rho de Clima Coeficiente de 1.000 518"
Spearman organizacional  relacién
Sig. (bilateral) 0.003
N 30 30
Compromiso  Coeficiente de 518" 1.000
relacion
Sig. (bilateral) 0.003
N 30 30

**_La relacion es moderada en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos obtenidos del SPSS.v27

En la tabla 38, el coeficiente de relacion de Spearman (p) entre la variable “clima
organizacional” y la dimension “compromiso” es moderado, con un valor de 0.518 y un nivel
de significancia bilateral de 0.003. Este resultado indica que hay una influencia del clima
organizacional en el compromiso laboral en la muestra de 30 casos analizados. La direccion
positiva del coeficiente sugiere que a medida que el clima organizacional mejora, también
tiende a aumentar el compromiso laboral, y viceversa. El nivel de significancia de 0.003
respalda la validez de esta probabilidad de obtener este resultado por pura casualidad es muy
baja. Estos hallazgos sugieren que la percepcion del clima organizacional esta positivamente

asociada en influencia con el compromiso laboral en el contexto evaluado.

5.4  Discusién de resultados
Respecto a la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los

servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Amarilis en el periodo —2021.

La relacion causal de influencia de la variable "clima organizacional” en la dimension
"desempefio™ es moderada, con un coeficiente de relacion de 0,566 (p = 0,001), lo que indica

que el clima organizacional influye moderadamente. Datos similares se encontraron en Pedraza
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(2018) en su trabajo de investigacion “El clima organizacional y su relacién con la satisfaccion
laboral desde la percepcion del capital humano™, quien obtuvo un 67%. Otro autor con datos
similares es Campos y colaboradores (2019) en su trabajo de investigacion "Rotacion y
desempefio laboral de los Profesionales de Enfermeria en un Instituto Especializado”, quien
obtuvo un 70%. Pero contrasta con Uria (2011) en su trabajo de investigacion "El clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de Andelas Cia
Ltda. de la ciudad de Ambato", quien obtuvo un 10%. Este hallazgo respalda la literatura previa
que ha destacado la influencia del clima organizacional en el rendimiento laboral. La fuerza y
significancia de la correlacién indican que a medida que mejora la percepcion del clima
organizacional, se asocia positivamente con un mejor desempefio laboral en la muestra
estudiada. Este resultado es consistente con la teoria que sostiene que un clima organizacional
favorable, caracterizado por relaciones interpersonales positivas, valores colectivos sélidos y
una disponibilidad adecuada de recursos, puede fomentar un entorno propicio para el desarrollo
y la productividad de los empleados. La comprension de esta relacién puede ser fundamental
para las practicas de gestién, ya que sugiere que invertir en mejorar el clima organizacional
podria tener un impacto positivo en el desempefio laboral de los individuos. Sin embargo, es
importante reconocer que esta correlacion no implica necesariamente una relacion causal
directa. Otros factores no evaluados en este estudio podrian influir en la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral. Se recomienda una investigacion adicional que
considere variables intervinientes y explore mas a fondo los mecanismos subyacentes para

comprender completamente la naturaleza de esta asociacion.

Respecto a determinar la influencia del clima organizacional en la responsabilidad en el
trabajo de servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Amarilis de la regién

Huéanuco - 2021.
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La relacion causal de influencia de la variable "clima organizacional™ en la dimension
"responsabilidad en el trabajo" es positiva, con un coeficiente de relaciéon de 0,606 (p < 0,001).
Datos similares se encontraron en Campos Yy colaboradores (2019) en su trabajo de
investigacion "Rotacion y desempefio laboral de los Profesionales de Enfermeria en un Instituto
Especializado”, quien obtuvo un 55%. Otro autor con datos similares es Pedraza (2018) en su
trabajo de investigacion "El clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral desde
la percepcion del capital humano”, quien obtuvo un 65%. Pero contrasta con Lizarraga (2011)
en su trabajo de investigacion "La relacion entre el clima laboral y el desempefio laboral en
empresas colombianas”, quien obtuvo un 12%. Este hallazgo respalda de manera empirica la
hipdtesis de que un clima organizacional favorable estd asociado con un mayor sentido de
responsabilidad en el desempefio laboral de los individuos. Los resultados indican que a medida
que mejora la percepcion del clima organizacional, se refleja positivamente en la
responsabilidad asumida en el trabajo. Este aporte es consistente con la literatura que sugiere
gue un entorno organizacional positivo, caracterizado por relaciones interpersonales
saludables, valores colectivos compartidos y estabilidad, puede motivar a los empleados a
asumir una mayor responsabilidad en sus funciones laborales. La fuerte correlacién encontrada
sugiere que la percepcion de un buen clima organizacional puede influir directamente en el
compromiso Yy la responsabilidad de los empleados hacia sus tareas laborales. Este resultado
puede tener implicaciones significativas para la gestion de recursos humanos, ya que sugiere
que la mejora del clima organizacional podria ser una estrategia efectiva para fomentar un
mayor sentido de responsabilidad en el trabajo. Sin embargo, se recomienda cautela en la
interpretacion, y futuras investigaciones podrian profundizar en los factores especificos del

clima organizacional que mas influyen en la responsabilidad laboral.
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Respecto a determinar la influencia del clima organizacional en los atributos personales
de los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Amarilis de la region Huanuco

- 2021.

La relacion causal de influencia de la variable "clima organizacional™ en la dimensién
"atributos personales” es moderada, con un coeficiente de relacion de 0,566 (p = 0,001). Datos
similares se encontraron en Campos y colaboradores (2019) en su trabajo de investigacion
"Rotacion y desempefio laboral de los Profesionales de Enfermeria en un Instituto
Especializado”, quien obtuvo un 71%. Otro autor con datos similares es Ordinola (2015) en su
trabajo de investigacion "Factores mas relevantes del clima organizacional, como el
reconocimiento de los directivos, la percepcion de la comunidad educativa”, quien obtuvo un
86%. Pero contrasta con Pedraza (2018) en su trabajo de investigacion "El clima organizacional
y su relacién con la satisfaccion laboral desde la percepcion del capital humano”, quien obtuvo
un 20%. Este hallazgo aporta evidencia empirica que respalda la idea de que el clima
organizacional esta asociado de manera positiva con los atributos personales de los individuos
en el contexto laboral. Los resultados sugieren que a medida que mejora la percepcion del clima
organizacional, también lo hacen los atributos personales de los empleados en el entorno
laboral. Esto puede interpretarse como una indicacion de que un clima organizacional positivo,
que fomente relaciones interpersonales saludables, valores colectivos y estabilidad, puede
influir en el desarrollo y la exhibicidn de atributos personales positivos entre los miembros de
la organizacion. El aporte de estos resultados respalda la nocion de que el ambiente
organizacional puede tener un impacto significativo en los rasgos y comportamientos
personales de los individuos en el ambito laboral. La inferencia subyacente es que un clima
organizacional favorable puede actuar como un catalizador para cultivar atributos personales
positivos, como la proactividad, la empatia y la colaboracion entre los empleados. No obstante,

es esencial considerar que la relacion es compleja y puede estar mediada por otros factores. Se
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sugiere que futuras investigaciones exploren mas a fondo los mecanismos especificos mediante

los cuales el clima organizacional influye en los atributos personales de los empleados.

Respecto a determinar la influencia del clima organizacional en el compromiso de los
servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Amarilis de la region Huanuco -

2021.

La relacion causal de la variable "clima organizacional™ en la dimension "compromiso” es
moderada, con un coeficiente de relacion de 0,518 (p = 0,003). Datos similares se encontraron
en Quispe (2015) en su trabajo de investigacion "Clima organizacional y desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015", quien obtuvo un 83%. Otro
autor con datos similares es Ordofiez (2015) en su trabajo de investigacion "Clima
organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de Laceados Trujillo Arianna,
Trujillo — 2020", quien obtuvo un 87%. Pero contrasta con Juarez (2012) en su trabajo de
investigacién "Clima organizacional y satisfaccion laboral”, quien obtuvo un 8%. Estos
resultados aportan evidencia empirica que respalda la idea de que un clima organizacional
favorable esta asociado positivamente con el compromiso de los empleados en el contexto
laboral. Ademas, indican que a medida que mejora la percepcion del clima organizacional,
también lo hace el compromiso laboral de los individuos. Esto puede inferirse como una sefial
de que un entorno laboral que promueve relaciones interpersonales saludables, valores
colectivos y estabilidad también fomenta un mayor compromiso de los empleados con sus
responsabilidades y tareas laborales. El aporte de estos resultados respalda la teoria existente
sobre la importancia del clima organizacional en la generacién de un compromiso laboral
positivo. La inferencia subyacente es que un clima organizacional positivo puede actuar como
un factor motivador, promoviendo un mayor compromiso de los empleados con sus roles y

responsabilidades. Es fundamental destacar que, aunque la correlacién es significativa, la
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relacion puede ser influenciada por diversos factores contextuales y organizativos que merecen

ser explorados en investigaciones futuras.
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CONCLUSIONES

1. Se determin6 que el clima organizacional influye positivamente en el rendimiento
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Amarilis en el
periodo 2021; por lo que se acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la hipotesis
nula, el nivel del clima organizacional es regular con un 56%. Y el nivel de desempefio
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Amarilis en el

periodo 2021; presenta como eficiente con un 58%.

2. Se determind que el clima organizacional influye moderadamente en la responsabilidad
de trabajo de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Amarilis en el
periodo 2021; por lo que se acepta la hipdtesis de investigacion y se rechaza la hipétesis

nula.

3. Se determind que el clima organizacional influye moderadamente en los atributos
personales de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Amarilis en el
periodo 2021; por lo que se acepta la hipdtesis de investigacion y se rechaza la hipétesis

nula.

4. Se determind que el clima organizacional influye moderadamente en el compromiso de
los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Amarilis en el periodo 2021,

por lo que se acepta la hipdtesis de investigacion y se rechaza la hipdtesis nula.
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RECOMENDACIONES
La Municipalidad Distrital de Amarilis debe promover mejorar el ambiente de trabajo de sus
empleados, para ello, debe realizar una camparia de sensibilizacion sobre la importancia de un

buen clima organizacional y esta camparia debe incluir reuniones, cursos y talleres.

La Municipalidad Distrital de Amarilis debe crear un entorno de responsabilidad del trabajo,
en el que los empleados se sientan valorados y respetados, esto se puede lograr mediante
politicas que promuevan la participacion responsable de los empleados y la creacion de un

sentido de comunidad.

La Municipalidad Distrital de Amarilis debe implementar un programa de incentivos que
reconozca el esfuerzo y la colaboracidn de los empleados, a través del area de recursos humanos
y de planificacion estratégica en perspectiva de los atributos personales, invirtiendo en la

formacion y capacitacion para desarrollar sus habilidades y conocimientos.

La Municipalidad Distrital de Amarilis debe crear un espacio seguro para que los empleados
puedan compartir sus ideas y opiniones, este espacio puede ser un buzon de sugerencias, una
encuesta o un foro en linea para afianzar el compromiso, a la vez les permitirad desempefar sus

funciones de forma mas eficaz y contribuir al éxito de la organizacion.
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ANEXOS



Anexo 01. Matriz de consistencia

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variable

Metodologia

Problema general

¢Cuédl es la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral
de los servidores publicos en la
Municipalidad Distrital de Amarilis de
la region Huanuco - 2021?

Problemas especificos

PE1: ;Cual es la influencia del clima
organizacional en la responsabilidad en
el trabajo de los servidores publicos en
la Municipalidad Distrital de Amarilis
de la regién Huanuco - 2021?

PE2: ;Cual es la influencia del clima
organizacional en los atributos
personales de los servidores puablicos en
la Municipalidad Distrital de Amarilis
de la regién Huanuco - 2021?

PE3: (Cual es la influencia del clima
organizacional en el compromiso de los
servidores publicos en la Municipalidad
Distrital de Amarilis de la region
Huénuco - 20217

Obijetivo general:

Determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio
laboral de los servidores publicos en la
Municipalidad Distrital de Amarilis
de la regién Huanuco - 2021.

Obijetivos Especificos:

OE1: Determinar la influencia del
clima organizacional en la
responsabilidad en el trabajo
servidores publicos en la
Municipalidad Distrital de Amarilis
de la regién Huanuco - 2021.

OE2: Determinar la influencia del
clima organizacional en los atributos
personales de los servidores publicos
en la Municipalidad Distrital de
Amarilis de la regién Huanuco - 2021.

OE3: Determinar la influencia del
clima  organizacional en el
compromiso de los servidores
publicos en la Municipalidad Distrital
de Amarilis de la region Huéanuco -
2021.

Hipétesis general:

Existe influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral
de los servidores publicos en la
Municipalidad Distrital de Amarilis de
la region Huanuco — 2021.

Obijetivos Especificos:

OE1: Existe influencia del clima
organizacional en la responsabilidad en
el trabajo servidores publicos en la
Municipalidad Distrital de Amarilis de
la region Huanuco - 2021.

OE2: Existe influencia del clima
organizacional en los atributos
personales de los servidores publicos en
la Municipalidad Distrital de Amarilis
de la regién Huanuco - 2021.

OES3: Existe influencia del clima
organizacional en el compromiso de los
servidores publicos en la
Municipalidad Distrital de Amarilis de
la regi6n Huanuco - 2021.

V.1.: Clima
organizacional

- Relaciones
interpersonales

- Valores colectivos
- Estabilidad

- Disponibilidad de
recursos

V.D.: Desempefio
laboral

- Responsabilidad en
el trabajo

- Atributos personales
- Compromiso

Enfoque:
Cuantitativo

Tipo:
Basica

Nivel:
Relacional

Disefio:
Relacional causal.
No experimental

Ox—>Oy

Método:
Deductivo

Poblacion:
60 colaboradores

Muestra:
30 colaboradores

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario




Anexo 02,

APENDICE

Instrumento de recoleccion de datos tipo encuesta

Objetivo: Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los

servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Amarilis periodo 2021.

Confidencialidad: La informacion proporcionada en el presente cuestionario sera utilizada

para fines académicos y su contenido sera tratado en forma confidencial y benéfica.

Instrucciones: Lea cada enunciado, seleccionar una alternativa y marque con un X. Este

cuestionario esta estructurado por items con una escala de Likert, que son las siguientes:

1: Totalmente en desacuerdo, 2: En desacuerdo, 3: Indiferente,

5: Totalmente de acuerdo

4: De acuerdo,

N° CLIMA ORGANIZACIONAL 112 |3 |4
Dimensién 1: Relaciones interpersonales
1 | ¢Como es el trato con los servidores publicos?
2 | ¢Como es el trato entre los jefes y los servidores publicos?
¢Considera que los servidores publicos cumplen con las normas o
3 procedimientos de la municipalidad?
4 | ¢Qué atributos personales destacan servidores publicos?
5 | ¢El trato en las diferentes areas dentro de la municipalidad es buena?
Dimension 2: Valores colectivos
¢El trabajo en equipo con las diferentes areas de la municipalidad es
6 buena?
¢Las diferentes areas de la municipalidad responden bien a mis
! expectativas laborales?
¢Cuando las cosas no sales bien las diferentes areas son rapidas de en
8 culpar a otras?
Dimension 3: Estabilidad
¢La municipalidad despide al personal sin tener en cuenta su
9 desempefio?
10 | ¢La municipalidad brinda estabilidad laboral?
11 | ¢La municipalidad contrata personal temporal?
Dimensioén 4: Disponibilidad de recursos
12 | ¢Dispongo de un ambiente 6ptimo para realizar mis labores?
13 | ¢El lugar fisico de mi sitio de labores es 6ptimo?
¢El entorno fisico de mi lugar de trabajo dificulta la labor que
14 desarrollo?
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N° DESEMPENO LABORAL 4
Dimension 1: Responsabilidad en el trabajo
1 | ¢Cumple con los tiempos dados para desarrollar sus funciones?
2 | ¢Respeta el horario laboral asignado por la municipalidad?
¢Los conocimientos que tiene cumple las expectativas a las necesidades
3 del puesto?
Dimensidn 2: Atributos personales
¢Los servidores aportan ideas relevantes para la mejorar la
4 dependencia?
5 | ¢Es cuidadoso con su imagen personal?
6 | ¢Se muestra proactivo en el &rea de trabajo?
Dimensién 3: Compromiso
7 | ¢Ejecutan trabajos en grupo en municipalidad?
8 | ¢Sabe escuchar y se comunica ante cualquier duda o dificultad?
9 | ¢Tiene compromiso y eficiencia con las tareas asignadas?




Anexo 03. Formato de validacion de los instrumentos
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— Universidad
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Ficha de Validschia por Crigerio de Experio

1. Dains Gemersles
1.1, Apellidis ¥ fembees del Expemo:

VHCENTE RAMOS WAGNER ENOK

1.2, Ciraddo scadtnmesn | mencion Dot o

1.3, W™ D Tecke inews b o lualkar Cel. ReIETIST

1.4, Cango & irctibicebn donde kibor! Dol Usvirasded Coslinenla

1.5, Aulones] del irrusesio EGIHMID CAMPOS VILLADRILINA

1. Tavalo de b Investoge:ida NFLTENCLA DEL CLIMA ORGANITACIONAL EN

15 SERVIDORES PUBLICOS EN LA MUNICIFALIDAD

1.7, Lisgar ¥ Techa Hisineaya, 14 & sovesmboe Je 1017
I Aspectos de la Evaluaeldn
Raclicad Criteries Ixfienic  Acrpishle Hurea
1 k] 5
L ol b frmmubsds con Enpume  apropodo oy "
) comprermihic.
L H spiummic csta orpanicado 7 cxproado on
Ik
s ompariem knics cheoablcs "
3. Acimaldd Adeousdn al svasce de b ciencia v b lecsologia X
i Erncidm Presceiscion orndezada ¥
, Comprende sepecion de b varisbles en castidad ¥
£, saficirmom calidad seficicnic. -
. . Fermraic conscgmr deios & scucndes o ks ohyein
k. Prriimracia E— LY
Y. Comidmcia Frarnde comscpur duios bamdo oo oorms o X
) modcles Einzea
£ Clerencis Fnire vansbles, &imemionos, mdicsdons ¢ doms W
la esrawga reponeds @l propaadn e a3
% Mrisdalapa PR iy
los daios permmicn un reammnio  ceadsiim
LLLARLT 2y ] E—— '-.
['eniro istal de marcas A H

ixdsird+hrd

Coeficicnie de ValiER = m—— I D
3. Ohpinkdn de splbeabilidad

1]

Dnke rvals Caleguria
|0, b8 — AN Mo v s, peforim lis I:l
=041 — 0.0 Mo vilslo, sadfioe [l
<&l - 0.BN Wilido, mesjore I:l
<051 - 1.0 Wilido, splicar iy

4. Buooaii il o

Fi s ApeThs

DML N 0T3R4

130




131

=

Universidad
Continental

Ficha de Validacién por Criterio de Experto

1. Datos Generales
1.1, Apellidos y nombres del Experto:

1.2, Grado académsco / mencion

1.3. N° DN1/ Teléfono y'o celular
LA, Cargo ¢ institucion donde

1.5. Tatulo de la investigacion

RUBIN ROBLES ALAN MANUEL

Magister’ Administracion

43475619

Docente Universidad de Huanuco

INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN

EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE AMARILIS EN EL PERIODO-2021

1.6. Autor(es) del instrumento

1.7. Lugar y fecha

CAMPOS VILLAORDUNA EGDUNIO

Huanuco. 14 de noviembee el 2022

2. Aspectos de la Evaluacion

Deficiente  Aceptable  Buene

Indicadores Criterios T 0 5
1. Claridad Esta formudado con lengmje spropiado v X
comprensible.
R El instrumento esta organizado v cxpresado en
2. Objeiividia comportumientos observables. >
3. Actualidad Adecuado al avance de [a ciencia y |2 secnologia. x
4. Organizacién Presentacion ordenada. x
A2 a Comprende aspecios de las vanables en cantidad v
3. Safic b
FRER calidad suficiente.
&. Pertinencia Permite conseguir datos de acwerdo a los objetivos
plamcados.
. = Protende comseguir datos basado en teorias o
7. Consistencia el el x
8. Coherencia Entre variables, dimensiones. indicadores ¢ items. x
L2 estmlegia responde a2l peoposito de la
x
9. Metedologia investinnciia.
10. Aplicacién Lm, dalos permiten un tratamicnio estadistico 5¢
pestmente.
Conteo total de marcas A B C

Cosficiente de validez ~—"——=""%Z - (3 x 45)'50
3. Opinién de aplicabilidad
Intervalo Cateporin
1020 -040)  No vilido. reformular ()
<041 -0,60] Novalido modificar ()
<061 -080]  Valido. megorar (@)
<081 - 1,00]  Valido. aplicar &)
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Universidad
E Continental

Ficha de Validacién por Criterio de Experto
5. Datos Generales
5.1. Apellidos y nombres del Experto: CLAUDIO PEREZ JOSE LUIS

5.2. Grado académico / mencion © Magister’ Administracion

5.3. N° DNI / Teléfono ylo celular 22520222

5.4, Cargo ¢ institucion doade: - Docente Universidad de Huinuco

5.5. Titulo de Ia investigacicn : INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN

EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE AMARILIS EN EL PERIODO-2021|

5.6. Autor({es) del instrumento : CAMPOS VILLAORDUNA EGDUNIO
5.7. Lugar y focha : Hudnuco. 14 de noviembee ef 2022
6. Aspectos de la Evaluacion
Deficiente  Aceptahble ucne
Indicadores Criterios 1 = = 3 — 3
1. Claridad Esti formsdade con lengmije aspropiado y
comprensible. X
ST El instrumento esta organizado y expresado en
x
A Dol comportamientos ohservables.
1. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia.
X
4. Organizacién Presentacion ordenada x
- = A Comprende aspecios de las variables en cantidad y
3. Safic N x
OWMERE  ahdad suficiene.
. 3 Permite conseguir datos de acwerdo a los chjetives
6. Pertinencia plamead x
2 > Pretende  comseguir datos basado en teorias o
7. Consistencia o bob X
8. Coherencia  Entre vanzbles, dimensiones. indicadores ¢ items. x
., La estmiegia ponde 21 propasito de la
9. Metodologia PR )
10. Aplicacién Los» dalos permiten un watamienlo estadistico
' pertinente.
Centeo total de marcas A B C

iy, 1TALITR4SIC

Coeficiente de v = {9 x 40) /50

%0
7. Opinion de aplicabilidad
Intervalo Categoria
[020 - 0A40]  No valido. reformulsr ()
<041 -0,60) Novilido. modificar ()
<061 - 080 Valido, mejorar (@)
<081 - 1,00]  Valido. aplicar (&)

Firma del Experto
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