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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar de qué manera
influye el clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Subgerencia de Tesoreria de la Municipalidad de San Isidro, afio 2021.

El trabajo fue de enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, de
corte transversal y de nivel descriptivo. La poblacion censal estuvo conformada por
80 colaboradores, asimismo, la técnica utilizada fue la encuesta mediante el uso
del cuestionario para la recoleccién de datos. Se tomdé como dimensiones las
relaciones humanas, el liderazgo y condiciones fisicas del trabajo para medir las
variables. Los resultados demostraron que el 37.50% de los colaboradores de la
subgerencia de tesoreria de la Municipalidad de San Isidro perciben el clima como
negativo. Por otra parte, el 55% de los encuestados consideran que existe un
desemperio regular por parte de los trabajadores de la subgerencia de tesoreria de
la Municipalidad de San Isidro. Finalmente, la investigacion evidencié con la
correlacién de Spearman de 0.801 que existe una incidencia significativa alta entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la

Subgerencia de Tesoreria de la Municipalidad de San Isidro, 2021.

Palabras clave: Relaciones humanas, liderazgo, condiciones fisicas del trabajo.
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Abstract

The main objective of this research was to determine how the organizational climate
influences the work performance of the workers of the Treasury Sub-management
of the Municipality of San Isidro, year 2021.

The work had a quantitative approach, with a non-experimental design,
cross-sectional and descriptive level. The census population was made up of 80
collaborators, repeatedly, the personalized technique was the survey through the
use of the questionnaire for data collection. Human relations, leadership and
physical conditions of work were taken as dimensions to measure the variables. The
results showed that 37.50% of the employees of the treasury deputy management
of the Municipality of San Isidro perceived the climate as negative. On the other
hand, 55% of those surveyed consider that there is a regular performance by the
workers of the treasury deputy management of the Municipality of San Isidro. Finally,
the investigation showed with the Spearman conversion of 0.801 that there is a
significant high incidence between the organizational climate and the work
performance of the workers of the Treasury Sub-management of the Municipality of
San Isidro, 2021

Keywords: Human relations, leadership, physical conditions of work.

viii



I. INTRODUCCION

El clima organizacional es de suma importancia en todas las entidades publicas y
privadas; en los Ultimos afios las entidades se han enfocado en tener a su personal
motivado y para ello su prioridad es conseguir un calido ambiente laboral el cual les
permita a todos los colaboradores desempefarse de manera 6ptima cumpliendo
con los propositos institucionales; tanto asi que las entidades han puesto en
practica diferentes estrategias para conseguir un mejor clima organizacional. Un
adecuado entorno laboral depende mucho de la percepcion de los trabajadores en
cuanto al nivel de las relaciones con su entorno, liderazgo y las condiciones

laborales propuestas por su entidad.

A nivel internacional, existen empresas y entidades publicas que no le dan
la suficiente importancia al tema de clima laboral y desempefio organizacional, tal
como lo menciona Zans (2017), en su tesis para obtener el grado de Master en
gerencia empresarial; es por ello, que es necesario que las entidades cumplan con
las condiciones éptimas para conseguir la satisfaccion de los trabajadores y generar
una productividad alta. En la facultad regional multidisciplinaria de Matagalpa, se
identific6 que el desempefio laboral es bajo, reconociendo que aunque las
actividades se realizaron a tiempo, carecen de un plan de capacitacion y de un buen

liderazgo.

A nivel nacional, para Torres y Zegarra (2015) en una institucion educativa
de Puno, hay un deficiente clima organizacional que conduce a la ruptura de las
relaciones internas entre el personal directivo, docente y administrativo, afectando
a la formacién de los estudiantes. Muchas de las instituciones pedagdgicas
necesitan de la aplicacion de herramientas l6gicas e innovadoras que les permitan
construir un proceso de aprendizaje adecuado para los escolares. También es
cierto que algunos colegios si cuentan con herramientas de gestion, pero muchos
de estos instrumentos no son acordes con la practica pedagdgica, lo cual impide
conseguir una adecuada planificacion y gestién en el plantel educativo (Torres y
Zegarra, 2015).

Asimismo en el contexto local, se ha evidenciado que los trabajadores de la

subgerencia de tesoreria de la Municipalidad de San Isidro, no laboran de manera



coordinada y eficiente, lo cual impide que generen buenos resultados y por ende
cumplir con los propdsitos planteados por la entidad. La consecuencia de ello se
debe a la deficiencia en el clima laboral, en otras palabras, las relaciones laborales,
el liderazgo y las condiciones proporcionadas en el trabajo influyen mucho en el

desemperfio de los colaboradores.

Por lo tanto, la variable dependiente estudiada se entiende como el grado de
cumplimiento del servidor con el alcance de las metas establecidas en la unidad
dentro de un periodo de tiempo determinado. Por lo tanto, se dice que el
rendimiento laboral incluye los comportamientos y habilidades de los empleados en
una entidad, y el desempefio que muestran en el desarrollo de sus actividades
organizacionales. En otro contexto, el rendimiento laboral analiza especificamente
qué tan efectivos son los empleados y como llevan a cabo sus tareas diarias.
Penachi (2019), en su articulo de investigacién llego a la conclusion de que el clima
laboral tiene relacién directa y significativa con la satisfaccion laboral en el marco

de una gestidn institucional.

Analizando esta problemética y viendo desde una perspectiva externa, es
necesario que el clima organizacional dentro de la entidad sea la mas idonea, es
adecuado gue se implemente un sistema en la que se obtenga mejores resultados
en el rendimiento de los trabajadores de esta entidad publica estudiada, un cambio
siempre es bueno, la Municipalidad Distrital de San Isidro como tal, tiene muy
buenos recursos y por ende el implementar una adecuada estrategia para mejorar
su clima laboral permitiria que su atencion sea siempre al 100%, ya que esto

deviene del rendimiento de sus colaboradores.

En términos de relevancia profesional, la conjetura obtenida en la presente
investigacion permite mejorar el trato entre los colaboradores con su jefe, y por
ende, aumentar el rendimiento del personal cumpliendo con los objetivos
institucionales; en vista que los paradigmas modernos del clima organizacional
relacionados con el desempefio laboral pueden ayudar a potenciar el rendimiento
de la entidad publica, entonces se deduce que hay una relacion positiva entre si al

cumplir con su finalidad.

En términos de relevancia profesional, este estudio permite a los



indagadores desarrollar nuevas habilidades y pensamientos criticos en torno a
temas relevantes para su trabajo que se encuentren afiliados a ellos con problemas
globales similares. Este estudio tuvo como objetivo brindar a los profesionales del
area de tesoreria la oportunidad de mirar la realidad desde una perspectiva integral,
teniendo una visibn mas completa de los aspectos esenciales y de los aspectos

econdmicos estructurales de la entidad publica analizada.

En relacion a lo mencionado anteriormente se formuld el siguiente problema
general, ¢De qué manera influye el clima organizacional en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Subgerencia de Tesoreria de la Municipalidad de San
Isidro, afio 20217, asimismo, se planted los siguientes problemas especificos: (a)
¢De qué manera influyen las relaciones humanas en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Subgerencia de Tesoreria de la Municipalidad de San Isidro, afio
20217, (b) ¢De qué manera influye el liderazgo en el desemperio laboral de los
trabajadores de la Subgerencia de Tesoreria de la Municipalidad de San Isidro, afio
20217, (c) ¢De qué manera influyen las condiciones fisicas del trabajo en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Subgerencia de Tesoreria de la

Municipalidad de San Isidro, afio 20217.

La presente investigacion se justific6 desde el punto de vista tedrico en
demostrar de qué manera influye el clima organizacional en el desempefio laboral
de los servidores publicos de la subgerencia de tesoreria de la Municipalidad de
San Isidro, ademas de determinar cémo influye cada uno de los factores en la
variable desempefio laboral. Asimismo, la justificacion practica se cumplié porque
a partir de los resultados obtenidos se logré determinar la incidencia de estas dos
variables de estudios, ya que permitié reforzar este tema de clima organizacional,
y de tal manera ayudar a otras entidades a elevar su productividad y mejorar sus
servicios. Se cumplié también con la justificacion metodologica, ya que el presente
estudio se realizo utilizando el cuestionario para medir el clima organizacional y el
desempeirio laboral de los trabajadores de la subgerencia de tesoreria de la entidad

estudiada. Este instrumento, sirve de guia para las investigaciones futuras.

Como objetivo general se planted: Determinar de qué manera influye el clima

organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la Subgerencia de



Tesoreria de la Municipalidad de San Isidro, afio 2021. De igual modo, se formularon
los siguientes objetivos especificos: Determinar de qué manera influyen las
relaciones humanas en el desempefio laboral de los trabajadores de la Subgerencia
de Tesoreria de la Municipalidad de San Isidro, afio 2021. Determinar de qué manera
influye el liderazgo en el desemperio laboral de los trabajadores de la Subgerencia
de Tesoreria de la Municipalidad de San Isidro, afio 2021. Determinar de qué
manera influyen las condiciones fisicas del trabajo en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Subgerencia de Tesoreria de la Municipalidad de San Isidro, afio
2021.

Finalmente, para este trabajo de investigaciéon se formuld la siguiente
hipotesis general: El clima organizacional influye directamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Subgerencia de Tesoreria de la Municipalidad de
San Isidro, afio 2021. Asimismo, se formularon las siguientes hipétesis especificas:
Las relaciones humanas influyen directamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Subgerencia de Tesoreria de la Municipalidad de San Isidro, afio
2021. El liderazgo influye directamente en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Subgerencia de Tesoreria de la Municipalidad de San Isidro, afio 2021. Las
condiciones fisicas del trabajo influyen directamente en el desemperio laboral de los
trabajadores de la Subgerencia de Tesoreria de la Municipalidad de San Isidro, afio
2021.



. MARCO TEORICO

En el siguiente parrafo se hace referencia a los trabajos previos nacionales que

ayudan a fundamentar la presente investigacion:

Olivera et Al. (2021), en su articulo realizado, analizaron las variables clima
y desempeiio laboral del personal de la empresa Cotton Life, en donde
determinaron la relacion entre las variables mencionadas, su estudio fue de
enfoque cuantitativo y con alcance correlacional, tomando como muestra a 80
integrantes. A través de los resultados, definieron que existe una relacibn muy

significativa y moderada entre las variables.

Lujan y Goicochea (2020) en su investigacion evaluo la relacién significativa
entre el clima organizacional y la satisfaccion del usuario externo del INSN, este
trabajo es de tipo correlacional, transversal y la cual tuvo como muestreo 92
participantes externos. Para estos investigadores fue muy importante demostrar
gue existe una asociacién entre las variables, buscaron ver que tanto influia la V1

con la V2.

Charry (2018), en su articulo fue de enfoque cuantitativo y utiliz6 como
técnica la recoleccion de datos, lo cual le permitié medir los resultados y llegar a
definir de que las dimensiones analizadas de la variable independiente influyen
directamente en el desempefio laboral de los integrantes de una entidad publica,
enriqueciendo favorablemente en el rendimiento y productividad. Este estudio se
ha tomado como estandar porque coincide con la investigacion actual en el analisis
de las variables mencionadas, asimismo, es importante recalcar que esta
investigacion demuestra que si se mantiene buenas relaciones entre los
subordinados y sus jefes, se mantendrd un ambiente organizacional propicio para

la mejora del desemperfio en las funciones que realizan los empleados.

Urbano (2018), en su estudio infirid6 que las variables estan relacionadas
entre si, pues en su analisis, descubrié que una mala administracion o falta de
liderazgo puede repercutir en el desempefio de los trabajadores, tal es asi que se
pueden generar conflictos internos y como consecuencia tener baja productividad

y rentabilidad. Si bien es cierto la aplicacién de métodos que fortalezcan el entorno



laboral mejoran el desempefio, también sefiala el autor que el dar importancia a las
condiciones ofrecidas en el trabajo también ayuda a que se consiga mejor

resultado.

Contreras (2018). En su tesis en la que analizé las variables de clima
organizacional y desempefio laboral del personal civil y militar del cuartel general
de la tercera brigada de caballeria Tacna-Peru, obtuvo mediante la recoleccion de
datos que existe un vinculo significante entre las variables antes mencionadas. El
investigador llegdé a la conclusion de que la variable independiente incide en el

desempeiio laboral significativamente.

Alegre (2017) busco definir la relacion entre sus variables de estudio, su
investigacién fue de tipo descriptivo correlacional y con enfoque cuantitativo. A
través de la recopilacion de informacion y analizando las respuestas obtenidas de
los 30 colaboradores del Ministerio de la Produccion, se llego a la conclusion que
si existe una relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral, teniendo

claro que si una de ellas mejora la otra por consecuencia también.

Naveda (2017), concluyé en su trabajo de investigacién que: El clima
organizacional influyé favorablemente en el desempefio laboral en el Proyecto
Especial Alto Huallaga, confirmando con las respuestas otorgadas por la gran
mayoria del personal de dicha Universidad. También demostré que la dimension
identidad incide en el desempefio laboral, respaldado por el 51 % de los
trabajadores del Proyecto calificando el compromiso con la entidad como bueno, el
63 % responde que la cultura organizacional es buena. Afirmando que estas
dimensiones, si influyen positivamente en el desempefio laboral. Asimismo, se
constatd que las relaciones repercuten positivamente en el desempefio laboral del
PEAH, estimando que existe una buena comunicacién y un acogedor ambiente

laboral, siendo los resultados entre 54% y 53% respectivamente.

Pastrana (2017), definid en su investigacion que el clima organizacional
influye en el desempefio laboral, ya que si el clima aumenta en rasgos positivos la
otra variable estudiada también se acrecienta. En la investigacion se aplic6 como
instrumento el cuestionario, lo cual permitié obtener los resultados y llegar a la

conclusion de la influencia directa entre las variables. El autor en base a la mayoria



de los estudios realizados, nos muestra que las personas que trabajan en un
ambiente de trabajo digno beneficia a muchos, como por ejemplo: se obtiene
trabajadores motivados, porque la felicidad los hace mas productivos, aumenta su
rendimiento, estd mas entusiasmado y comprometido con la organizacion, colabora
con mayor disposicién y mejora el aspecto econdmico de la empresa lo cual puede
convertirse en una politica para muchas entidades al analizar los beneficios que

genera la busqueda de la felicidad en el lugar de trabajo.

Para Solano, S. (2017), en su investigacion sefialé que existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central. Su enfoque fue
cuantitativo, de tipo descriptivo y correlacional, aplicé el cuestionario para obtener
los resultados y lo cual evidencio que habia un deficiente clima laboral y actividades
mal realizadas repercutiendo en el desempefio de los colaboradores.

Asimismo, Gallegos, F. (2016), en su trabajo de investigacion realizada a los
servidores del Ministerio Publico de la Gerencia Administrativa de Arequipa tuvo
como finalidad medir la relacién entre el clima organizacional y el desempefio
laboral, su trabajo se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, obteniendo sus
resultados mediante la aplicacion del instrumento, el cuestionario. Asimismo,
trabajé con el SPSS Version 23, comprobando la relaciéon existente entre las
variables y también con los indicadores conocimiento del trabajo, calidad, iniciativa,
colaboracién y solucion de problemas. Siendo asi, que si el clima tiene un nivel

regular o promedio, este indica que los indicadores tienen también un nivel bueno.

Castafieda, N. (2016). En su investigacion tuvo como conclusion, que si
existen una relacion significativa entre las variables de estudios, siendo esta
positiva aunque baja con tendencia a moderada, de la cual se entiende, que a mejor
clima laboral, mayor aumento en el desempefio laboral en el personal de Serenazgo

de la Municipalidad de Barranco, afio 2016.

En el siguiente parrafo se hace referencia a los trabajos previos

internacionales que ayudan a fundamentar la presente investigacion:

Segun Paredes y Quiroz (2021). Lo autores, en su trabajo de investigacion,



sefalaron que el trabajo administrativo es muy importante en un establecimiento
comercial y de servicios, mas aun si el personal que labora ahi esta constantemente
en contacto con el comprador potencia o usuario final. Es por ello, que buscaron
las diferentes dificultades que pueden existir entre un superior y un subordinado,
para de tal forma evitar dichos problemas y poder solucionarlos. Se sabe, que en
la actualidad, el clima organizacional provoca efectos negativos o positivos en el
desemperio laboral, tanto es asi, que hasta los objetivos de una empresa o entidad
pueden no cumplirse. En su investigacion, concluyeron que el clima organizacional
si resultaba de gran importancia como influencia en el desempeiio laboral, teniendo
una relacion positiva y demostrando que si el clima organizacional aumentaba el
rendimiento de los trabajadores de las cadenas ecuatorianas de supermercados

también mejoraba.

Santamaria (2020). El investigador con la finalidad de obtener los resultados,
utilizé como instrumento el cuestionario, lo cual estuvo compuesta por 32 preguntas
con alternativas de opcién multiple. Dentro de los resultados que obtuvo se
determind que la comunicacion tiene un nivel alto de (0.68), el trabajo en equipo de
(0.61) favorecio el trabajo, el nivel de remuneracion tuvo impacto alto de (0.605),
en cuanto al reconocimiento (0.502) y finalmente el liderazgo de (0.493). Con lo
mencionado anteriormente, el investigador defini6 y comprobé que el clima
organizacional como variable independiente incide y guarda relacion con la
segunda variable de estudio, siendo este caso el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa investigada.

Palacios (2019) en sus tesis tuvo como finalidad hallar el vinculo que goza
el “Ecosistema de Laburo con respecto con el Performance de trabajo del equipo
de trabajo del area de administracién usando a las zonas de Salud del Aparato
Estatal de la Provincia de Manabi (Ecuador). La investigacion fue de método
cuantitativo con un disefio descriptivo correlacional, en la cual se tuvieron que
encuestar a 312 personas para obtener los datos correspondientes. Mediante la
prueba Alfa de Cronbach se obtuvo como resultado un 0,970 con 98 elementos,
sugiriendo semanticamente que haya un fino nivel de confiabilidad en la data
utilizada. En conclusion el investigador indicé mediante su estudio realizado que

hay una relacién importante entre las dos variables, lo cual también se indica que



el clima organizacional es una causal importante dentro de toda institucion

organizativa.

Varas, Huamani & Alza (2019), en su tesis referente al clima organizacional
y el desempernio laboral en una entidad publica afirman que existe una vinculacién
entre las variables de estudio mencionadas anteriormente, en la cual se desarrollo
a través de una investigacion tipo descriptivo correlacional y enfoque cuantitativo

aplicado a 8 colaboradores.

Wilches (2018) en su investigacién delimité la relacion existente entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral. Su metodologia fue de enfoque mixto,
tomando como muestra a 40 trabajadores, en la cual concluyd que el establecer
pardmetros como la comunicacién efectiva, existencia de confianza, desarrollo de
una autonomia y responsabilidad puede conseguir la mejora del entorno laboral, y
por ende resulta optimo para el desarrollo de las actividades de los trabajadores,
consiguiendo personas satisfechas y eficientes para cumplir los objetivos de la
entidad.

Enriquez & Calderdn (2017) en su estudio evalud si existe incidencia entre
las variables clima laboral y desempefio del personal docente, llegando a la
conclusién que en dmbitos generales, la comunicacién es totalmente deficiente
entre los docentes y las autoridades, asimismo confirma que el factor con un alto

grado de negatividad es la falta de planeacion en el cambio de actividades.

Mohamed (2017), en su articulo considera a la motivacion laboral como un
esquema integrado para el desarrollo del éxito y la eficacia organizacional, mientras
que al clima laboral, como el factor que crea valor a la empresa a través de los
siguientes aspectos: el servicio es la realizacion de una tarea basada en el
conocimiento que contribuye directa o indirectamente a la organizacion; los
comportamientos contraproducentes, como los que se introducen intencionalmente
para beneficiar a los trabajadores y el desempefio contextual, son
comportamientos espontaneos e individuales mas alla de lo que se espera de sus
puestos de trabajo, estos comportamientos son importantes para lograr los

resultados deseados en la organizacion.



Meza (2017). En su articulo busco determinar la relacién que existe entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los integrantes de un sector
industrial. Para la investigadora, la variable independiente mencionada es una
herramienta estratégica importante en todos los sectores y organizaciones sociales,
ya que la aplicacion y gestion de las relaciones laborales permiten transmitir con
precision a los empleados los objetivos que es la base de la organizacion. Para el
sector publico es un gran desafio, pero no irrealizable, conseguir un buen clima
laboral para retener y desplegar las capacidades de los trabajadores para el logro
de las metas institucionales. Finalmente, llegé a la conclusion que hay una
evidencia fuertemente significativa de que el clima organizacional como variable
independiente tiene una relacién positiva con la satisfaccion laboral como variable

dependiente.

Sotelo & Figueroa (2017) en su estudio determind que existe relacidén entre
sus variables estudiadas. Asimismo, obtuvo sus resultados de los hallazgos
mediante dos tipos de instrumentos, los cuales fueron el instrumento de escala de
la V1y el de la V2, llegando a la conclusién que si existe una relacion positiva y

significativa entre el clima organizacional y la calidad en el servicio.

Zans, A. (2017). Para esta investigacion el autor tuvo una poblacién de 88
trabajadores y funcionarios, y siendo su muestra de 59 colaboradores. Para el
desarrollo de su tesis aplicé las técnicas necesarias para conseguir los resultados
deseados. En esta investigacion el autor mencioné que los resultados que se
obtuvieron indicaron que el clima organizacional en la FAREM incidia de manera

positiva en el desempefio laboral de los trabajadores del lugar estudiado.

Bustillos, L. (2016). La autora concluy6 en su investigacion de que el clima
organizacional si incide en el desempefio de los colaboradores de la Empresa M.C.,
y a la vez también demostr6 que en la empresa el ambiente era insatisfactorio,
afectando significativamente en el comportamiento de cada trabajador, y evidencio
gue las malas practicas de motivacion limitaban la efectividad y el cumplimiento de

los objetivos de la organizacion.

Espaderos, A. (2016). El objetivo principal del autor de su trabajo

investigativo fue de determinar si existe relacion entre desempefio y satisfaccion
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laboral en el centro de trabajo analizado. El autor lleg6 a la conclusién de que no
existe relacion entre sus variables estudiadas, ya que los individuos estudiados
demostraron que tienen niveles altos en su desempefo y que sin importar que una
variable influya en la otra obtienen resultados positivos personales como para la

organizacion.

Villavicencio, (2015) realiz6 su investigacion con la finalidad de identificar los
efectos del clima organizacional en el desempefio laboral. Asimismo, el investigador
busco establecer una metodologia que logre obtener resultados positivos en ambas
variables. Utiliz6 como método de recoleccion de informacion la encuesta, lo cual
lo establecio en formato tipo Likert, con opciones multiples de respuesta, a través
de ello, el investigador obtuvo como resultado la congruencia existente entre las

variables antes citadas.
Teorias que refuerzan el clima organizacional

En referencia a las bases tedricas del clima organizacional, Araque et al. (2018)
describe a esta variable como un factor importante dentro de una organizacion,
asimismo indica que este influye y afecta en el comportamiento de los integrantes
de una entidad. Actualmente el clima organizacional en una entidad publica o
privada es de gran relevancia, ya que es un elemento significante para desarrollar
la estrategia institucional planificada y, por lo tanto, proporcionar a los gerentes una
vision de futuro de la entidad. Ademas, el desempefio laboral tiene un impacto, ya
que es un componente del andlisis de las realidades cambiantes del entorno, lo cual
permite determinar los requerimientos reales de la organizacion o la empresa para

el futuro deseado cumpliendo con la visién plasmada.

El clima organizacional es la percepcion de los trabajadores dentro de una
organizacién, lo cual se establece diversos aspectos para conseguir un mejor
entorno laboral. EI ambiente laboral depende mucho del comportamiento de las
personas y de como es su relacion entre ellos (Pedraza, 2018); por su parte,
Guerrero et al. (2019) seialaron que existen diversos tipos de clima organizacional
como, el clima tipo autoritario y el clima tipo participativo, en donde la primera no
existe una confianza absoluta en el empleado y el jefe, por lo cual hay un vinculo

de dependencia; mientras que la segunda, es donde el gerente tiene la confianza
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en sus trabajadores y apoya sus decisiones, es decir hay una buena comunicacion.
Dimensiones de la variable clima organizacional
Las dimensiones son:

Relaciones humanas: Se entiende como el lazo o interaccién entre los
individuos para expresar sus emociones, sentimiento y entablar una comunicacion
asertiva. A través de esta dimension, las personas adoptan la capacidad de
escuchar a otros determinando de esta manera una buena relacién para el

desenvolvimiento entre ellos (Ortiz, 2018).

Liderazgo: Es la capacidad que tiene una persona para manejar un equipo
de trabajo haciendo uso de sus habilidades y destrezas. Un buen lider influye
positivamente en sus trabajadores, para que ellos trabajen con entusiasmo y logren
el cumplimiento de sus objetivos trazados. (Cruzado y Segura, 2018). Es una de
las dimensiones mas importantes que resaltan dentro de la investigacion, el
liderazgo, tal como lo define el autor, es esencial para manejar de manera
inteligente un equipo de trabajo, aplicando estrategias para conseguir los resultados
optimos, dado que el éxito de cualquier entidad depende sustancialmente de la

calidad ofrecida en el liderazgo.

Condiciones fisicas del trabajo: Se conoce como todos los factores internos
y externos que influyen significativamente en causar algun riesgo o dificultad en el
cumplimiento de las funciones del trabajador como también aquellos que afecten

en la salud y seguridad del personal (Guzman, 2018).
Teorias que refuerzan el desempefio laboral

En lo referente a las bases tedricas del desempefio laboral, se plantea que es el
desarrollo eficiente de las actividades y metas de acuerdo a las responsabilidades
y destrezas de una persona dentro de una entidad u organizacién (Bohlander, Snell
y Morris, 2018).

El desempefio laboral es la productividad y rendimiento de un trabajador en

relacion a los objetivos establecidos por una entidad, también se dice que es la
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manera como las personas desarrollan sus actividades y que a través de ello
cumplen con su rol encomendada (Chiavenato, 2020); por su parte, Robbins y
Judge (2017) indicaron que el desempefio laboral también esta enlazado con la

relacion comunicativa que pueden tener los jefes con sus trabajadores.
Dimensiones del desempefio laboral
Las dimensiones son:

Eficiencia: Es la capacidad para cumplir a cabalidad una actividad o funcién,
consiguiendo lograr las metas con el menor tiempo y costo posible, asimismo es
emplear los recursos suficientes para garantizar el buen funcionamiento de la
organizaciéon (Marco et al., 2016). El emplear el tiempo de manera Optima también
se considera como eficiencia, dado que esto mide que tan bien te desarrollas en tu
ambito laboral, puesto que se requiere siempre de cumplir con las tareas
encomendadas, pero mejor es cuando lo realizas en el tiempo que es necesario sin
requerir algun tiempo adicional y sobretodo que la labor realizada esté como lo

solicitan, sin errores ni problemas.

Satisfaccion: Esta dimension influye mucho en el comportamiento del
trabajador y por ende en la realizacién de sus actividades. La satisfaccion laboral
se mide a través de las expectativas que pueda tener el trabajador en relacion a su
entorno laboral y en relacién a las condiciones laborales que puede ofrecer su
entidad u organizacién. Si un trabajador se siente desmotivado, su nivel de
desemperio se vera perjudicado, es por ello que se considera esta dimensiébn como
una de las mas importante. Para Arévalo y Leveau (2021) la satisfaccibn aumenta
cuando para un trabajador su jefe muestra un trato amical, reconociendo sus logros,
escuchando y respetando sus ideas plasmadas, por tanto para el autor, es

sumamente importante que los jefes sean un soporte mas que un obstaculo.

Productividad: Es la capacidad de cumplir con todas las funciones en un
menor tiempo, entendiéndose que si una entidad decide mejorar su productividad
o rendimiento, se obtendria mejores resultados para la entidad cumpliendo con sus
objetivos planteados, lo cual esto deviene también de un buen clima laboral
(Chiavenato, 2020).
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

El presente estudio de investigacion, de acuerdo a la problemética analizada y los
objetivos planteados, es de tipo de investigacion basica. Desde su perspectiva
Cohen y Gémez (2019), han referido que este tipo de investigacion tiene como
finalidad describir la situacién en su contexto natural. Asimismo, Baena (2014),
sefalod que la investigacion pura esta orientada a profundizar las definiciones de un
conocimiento existente, considerandose como el soporte para el andlisis de los
hechos.

El nivel de la investigacion fue correlacional. Desde el punto de vista de
Hernandez y Mendoza (2018), una investigacion correlacional, es evaluar el grado
de asociacion entre las variables de estudio, lo cual mide cada variable para luego

describirlas, cuantificarlas y analizarlas.

Este estudio fue de disefio no experimental, donde se determind y midio las
variables de la presente investigacion. Quirdz, Salazar y Garcia (2019) sefialaron
que este tipo de disefio tiene dos formas de ser tomado en cuenta para la
recoleccion de datos, la primera es el disefio transversal y la segunda, el disefio
longitudinal, siendo factible para el presente estudio el disefio transversal, porque
solo se realiza una medicion de variables en un tiempo Unico, y a la vez

describiendo las variables a estudiar.

La metodologia empleada fue hipotético deductivo, porque en la presente
investigacion se observé el objeto de estudio, se cred una hipotesis para explicar la
realidad problematica, se dedujo y verificO a través de los resultados obtenidos la
verdad de las hipétesis deducidas comparandolas con la experiencia tal como lo

sefala (Valderrama, 2019).

Asimismo, se evalud la relacion que existe entre las variables independiente
y dependiente para conseguir los resultados optimos. El esquema de este disefio

es:
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.

Donde:

02

M = Muestra
01 = Clima organizacional
02 = Desempeifio laboral

r = correlacion

El enfoque de la investigacion es cuantitativa. Para Hernandez y Mendoza
(2018), sefiala que el enfoque cuantitativo permite a través de la recopilacion de
datos poder confirmar los casos hipotéticos junto con el estudio estadistico y

ademas de ello obtener un resultado veridico.
3.2. Variables y operacionalizacién

Las variables permitieron conseguir los resultados deseados, por las cuales a

través de ellas se midio el objeto de estudio.

Segun Arias (2021), resume que la operacionalizacion de variables es el
proceso metodoldgico por el cual el investigador “trae” del nivel tedrico al practico,
explicando en detalle la definicién y la medicion de las variables seleccionadas. Las
variables de estudios del presente trabajo fueron las siguientes:

V1: Clima organizacional
V2: Desempefio laboral

Definicién conceptual de clima organizacional:

Chirinos et al. (2018) sefala que el clima organizacional es un elemento importante
dentro de una entidad, el cual es percibido por cada uno de los trabajadores y que

ademas puede influir en el rendimiento laboral.

Esta variable esta marcando tendencia en los ultimos afios, se ha convertido

en un tema de mucha relevancia y de tal manera incide en el rendimiento laboral

15



de los trabajadores; existen diferentes estudios que demuestra que la V1 influye
significativamente en la productividad de una organizacion. Muchas de las
empresas, entidades u organizaciones buscan mejorar su ambiente laboral y que
por ende les permita aumentar el rendimiento laboral cumpliendo los objetivos
institucionales y con todo lo trazado por la entidad. En el mundo externo se
considera que una entidad es buena siempre y cuando cumpla con lo esencial que
es brindar adecuadamente el servicio por la cual fue creada y que el trato del
personal sea idoneo para que lo primero mencionado se realice correctamente,
dado que un trabajador con un ambiente armonioso hard que el resultado sea

beneficioso.

Definicion operacional: Esta variable es la percepcion de los trabajadores para la
mejora de su productividad, considerandose las dimensiones: Relaciones
humanas, liderazgo y condiciones fisicas del trabajo, la misma que fue medida a
través de un cuestionario, el cual consta de 17 items enviado por medio de un link
y con escala de Likert: nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y
siempre (5). Ademas los instrumentos fueron validados por 3 especialistas en

gestion publica (ver anexo 3y 4).
Definicion conceptual de desempefio laboral:

Rodriguez (2017) se refiri6 que el desempefio laboral es el desarrollo de las
competencias que posee cada trabajador, asimismo se trata de la condicion de la
prestacion que brinda el colaborador dentro de la entidad. Dentro de esta variable
se encuentran las relaciones interpersonales, eficiencia y destrezas de cada
personal incidiendo en los resultados de la entidad de la municipalidad distrital de
San Isidro. Esta variable se plantea como el desenvolvimiento eficiente de los
trabajadores en sus funciones cumpliendo con sus metas y responsabilidades
asignadas por su alto mando, y también se dice que es la manera como las

personas desarrollan sus actividades cumpliendo con su rol interpuesta.

Definicion operacional: Es la demostracién del comportamiento y reaccion de los
trabajadores ante un buen clima organizacional, considerandose las dimensiones:
Eficiencia, satisfaccion, productividad, la misma que fue medida a través de un

cuestionario, el cual consta de 16 items enviado por medio de un link y con escala
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de Likert: nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5).
Ademas los instrumentos fueron validados por 3 especialistas en gestion publica

(ver anexo 3y 4).
3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacion: Es un conjunto total de personas u objetos, con cualidades
similares y fines comunes. El tener una poblacion de estudio nos permite obtener
mejores resultados y sobretodo llegar a la conclusién que se desea (Herndndez et
al., 2018). Para la presente tesis la poblacion la conforma los 80 trabajadores de la

subgerencia de tesoreria de la Municipalidad de San Isidro.

Criterios de Inclusion: Se considerd0 en este caso la totalidad de los
colaboradores que integran la Subgerencia de Tesoreria de la Municipalidad de San
Isidro.

Criterios de exclusion: Es aquella poblacion que por sus particularidades no
son elegibles. En este caso no participaron los trabajadores pertenecientes a las
otras Subgerencias de la Municipalidad Distrital de San Isidro.

3.3.2. Muestra: Para esta investigacion se considerd una poblacion censal, dado
que se selecciond el 100% de la poblacién al ser considerado un numero
manejable de individuos. Segun Lépez y Fachelli, (2015), definen que la cantidad
de una muestra censal es igual a la totalidad de la poblacién a estudiar, en la cual

se utiliza cuandouna es poblacion es demasiada pequefa.

3.3.3. Muestreo: Se eligié un tipo de muestreo no probabilistico por conveniencia,
lo cual permite seleccionar algunos casos de estudios con mayor asequibilidad,
entre otras palabras, los trabajadores de la subgerencia de tesoreria son parte del
objeto de estudio de investigacion y tienen igual de probabilidad de ser elegidas

para ser parte de la muestra.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica que se uso fue la encuesta, con formulacion de preguntas las cuales
fueron formuladas por la investigadora para la recoleccion de informacion y datos
para el estudio, estas se entregaron a los colaboradores que integran la

Subgerencia de Tesoreria de la Municipalidad de San Isidro. Como indica Casas et
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al. (2016) se trata de un procedimiento en la cual se utiliza para recaudar los datos
que son parte de la muestra de la poblacién a estudiar, la finalidad especificamente

es de recopilar la informacion a través de una serie de preguntas.

Instrumento, este se realiz6 mediante 02 cuestionarios, con preguntas de
opciones multiples con una escala de Likert: nunca (1), casi nunca (2), a veces (3),
casi siempre (4) y siempre (5), por lo que permitié la medicion adecuada de las

variables (Anexo 3).

El cuestionario que mide la V1 (Clima Organizacional) tiene 17 items,
comprendido entre el CO_1 al CO_17. El cuestionario que mide la V2 (Desempefio

Laboral), tiene 16 items, comprendido entre el DL_18 al DL_33.

Asimismo, el disefio del cuestionario formulado cumplié con los requisitos de

validez y objetividad (Anexo 3) de acuerdo a la revision de los jueces.

Tabla 1
Validacion de juicios de expertos

Expertos Grado Especialidad Determinacion
f\iura Elisa Quifiones Doctora Gestidn Publica Aplicable
Esther Genoveva Magister T
Baylon Salvador Gestidn Publica Aplicable
Luis Franco Urbina Magister s
Romero Gestidn Publica Aplicable

Fuente: Elaboracion propia

Andlisis de confiabilidad del instrumento, para Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014), el utilizar el coeficiente del Alfa de Cronbach permite obtener un
mayor nivel de confiabilidad del instrumento, por lo cual se empled en la presente
investigacion. Para ambas variables se desarroll6 el alfa de Cronbach en el
programa estadistico SPSS V26 por medio de una prueba piloto, a manera de saber
el grado de confiabilidad, obteniéndose un valor de 0.901 para la variable clima
organizacional; donde se visualiza que el instrumento es altamente confiable,
puesto que el valor es muy cercano a 1. Asimismo, en cuanto al desempefio laboral,
se obtuvo un valor de 0.937 cuyo valor representa que el instrumento es viable y

significativamente bueno.
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Figura 1

Clasificacion de los niveles de fiabilidad segun el Alfa de Cronbach

Intervalo al que pertenece el Valoracion de la fiabilidad de los
coeficiente alfa de Cronbach items analizados
[0:0.5] Inaceptable
[0.5:0.6] Pobre
[0.6 : 0.7] Deébil
[0.7 : 0.8] Aceptable
[0.8 : 0.9] Bueno
[0.9 : 1] Excelente

Fuente: Extraido de Hernandez et al. (2014)
3.5. Procedimientos

Para Cohen y Gomez (2019), sefialaron que los procedimientos son todos los pasos
gue se consideraron para obtener los resultados de la investigacion, por tal motivo,
como primer paso se describié la problematica, luego se solicité la autorizacién al
subgerente de tesoreria de la Municipalidad de San Isidro, como tercer paso se
envid el instrumento para la validacion de los jueces expertos; posterior a ello, se
realizé el cuestionario en el google forms para luego ser enviados a cada correo de

los trabajadores del area de tesoreria y asi obtener los resultados.

Finalmente, los resultados se trabajaron con el Software estadistico SPSS
Version 26, mediante la cual permiti6 organizar las preguntas y respuestas del
cuestionario que se envié a los trabajadores de la Subgerencia de Tesoreria

mediante el link generado por el formulario de Google.

Figura 2
Cuestionario en formulario de Google

r sy B o
- | 'K’ ~/>:’ » h

CUESTIONARIO: "CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORALY

Estimado (a)

o

Fuente: Elaboracion propia https://forms.gle/KHGyY]JATYSeJQVMC6
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3.6. Método de analisis de datos

El método de andlisis fue descriptivo, en donde primero se inicio con el instrumento,
lo cual fue validado por 3 jueces expertos; posterior a ello, se realiz6 el cuestionario
a través del google form obteniéndose los resultados para el estudio; y todo ello, se
trabajo a través de la aplicacion estadistico del Software SPSS (Version 26), la cual
proporciono6 los datos representados en tablas y graficos. También se aplico el
baremo, para plantear los niveles y asi obtener una escala de puntuaciones que
permita la interpretacion de un determinado valor. Finalmente, para evaluar la
relacion significativa entre las variables de estudio, se desarrollo la prueba del Rho

Spearman y el Alfa de Cronbach para la confiabilidad.
3.7. Aspectos éticos

Segun Salazar et al. (2018) menciona que los aspectos éticos son los criterios que
estan establecidos para resguardar la informacion, asimismo se considera que
protege a los sujetos estudiados. Esta investigacion se trabaj0 de manera

transparente y eficiente, lo cual cuenta con legitimidad en los resultados.

Con respecto a la norma APA 7ma edicion, se desarroll6 en todo el trabajo
de investigacién, respetando los parametros establecidos; asimismo se aplico el
TURNITIN al trabajo obteniéndose un porcentaje dentro de lo establecido por la
entidad; ademas de ello, el trabajo cumple con el respeto a las derechos de autor y
a las normas morales, asi como la aplicacién del Codigo de Etica Profesional.
Finalmente la investigacion se trabajo bajos los lineamientos vigentes y
establecidos en el Reglamento de Grados y Titulos de la Escuela de Posgrado de

la Universidad César Vallejo.
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IV. RESULTADOS

4.1. Andlisis descriptivo

Tabla 2.
Caracterizacién descriptiva en relacion al sexo de los colaboradores
Frecuencia % % valido % acumulado
Femenino 42 52.5 52.5 52.5
Masculino 38 47.5 47.5 100.0
Total 80 100.0 100.0

Fuente: Resultado del Program statistical SPSS V26

Figura 3

Caracterizacidon descriptiva en relacion al sexo de los colaboradores

80
50
40

30

Porcentaje

20

Femenino Masculino

Sexo del trabajador de la Subgerencia de Tesoreria

Fuente: Resultado del Program statistical SPSS V26

En la tabla 2 y figura 3, se observa que el nUmero de mujeres encuestadas
en el presente estudio fue de 42, representado por un porcentaje 52.50% del total
de colaboradores encuestados, mientras que, el numero de hombres encuestados
fue de 38, representando un 47.50% del total de colaboradores. Es evidente que
existe una cantidad mayor de mujeres en la Subgerencia de Tesoreria de la

Municipalidad de San Isidro, lo cual su opinion es relevante.
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Tabla 3.
Caracterizacion descriptiva en relacion a la edad de los colaboradores

Frecuencia % % valido % acumulado

22 1 1.3 1.3 1.3
24 3 3.8 3.8 5.0
25 1 1.3 1.3 6.3
26 1 1.3 1.3 7.5
27 2 2.5 2.5 10.0
28 3 3.8 3.8 13.8
29 4 5.0 5.0 18.8
30 3 3.8 3.8 22.5
31 3 3.8 3.8 26.3
32 1 1.3 1.3 27.5
33 6 75 7.5 35.0
34 1 1.3 1.3 36.3
35 3 3.8 3.8 40.0
36 8 10.0 10.0 50.0
37 2 2.5 2.5 52.5
38 6 75 7.5 60.0
39 3 3.8 3.8 63.7
40 6 7.5 7.5 71.3
41 6 7.5 7.5 78.8
42 6 7.5 7.5 86.3
43 2 2.5 25 88.8
45 1 1.3 1.3 90.0
46 1 1.3 1.3 91.3
50 2 25 25 93.8
51 1 1.3 1.3 95.0
56 1 1.3 1.3 96.3
57 1 1.3 1.3 97.5
58 1 1.3 1.3 98.8
60 1 1.3 1.3 100.0
Total 80 100.0 100.0

Fuente: Resultado del Program statistical SPSS V26

Figura 4

Caracterizacidon descriptiva en relacion a la edad de los colaboradores

o

Porcentaje

22 24 25 2\ 2F 2\ 29 30 31 32 33 34 35 36 37 3B 39 40 41 42 43 45 46 S0 51 56 ST S8 60

Edad del trabajador de la Subgerencia de Tesoreria

Fuente: Resultado del Program statistical SPSS V26



En la tabla 3 y figura 4 se observa que el porcentaje de trabajadores
encuestados comprendidos entre las edades de 33 — 42 afios, que trabajan en la
Subgerencia de Tesoreria de la Municipalidad de San Isidro y tienen conocimiento
sobre el Clima Organizacional y el desempefio laboral, es relevante; en relacién al
porcentaje del resto de trabajadores comprendidos entre las edades de 22 — 32y
de 43 — 60 afios.

Tabla 4.
Caracterizacion descriptiva en relacion a la ocupacion de los colaboradores
Frecuencia % % valido % acumulado

Subgerente 1 1.3 1.3 1.3
Especialistas 15 18.8 18.8 20.0
Analistas 26 325 325 52.5
Asistentes 20 25.0 25.0 77.5
Operativos 18 22.5 22.5 100.0
Total 80 100.0 100.0

Fuente: Resultado del Program statistical SPSSV26

Figura 5
Caracterizacion descriptiva en relacion a la ocupacion de los colaboradores
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Subgerente Especialistas Analista Asistentes Operativos

Ocupacion del trabajador de la Subgerencia de Tesoreria

Fuente: Resultado del Program statistical SPSS V26

En la tabla 4 y figura 5 se observa que el porcentaje de colaboradores
encuestados que realizan funciones analistas fue de 32.50%, mientras que el
porcentaje de las otras ocupaciones corresponden a un porcentaje menor al total
de los encuestados, siendo el siguiente detalle: Subgerente con el 1.25%,
especialistas representado por el 18.75%, asistentes por el 25% y operativos
22.5%.
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Tabla 5.

Percepcidén del Clima organizacional por parte de los trabajadores

Frecuencia % % valido % acumulado
Clima negativo 30 375 375 37.5
Clima regular 26 32.5 32.5 70.0
Clima positivo 24 30.0 30.0 100.0
Total 80 100.0 100.0

Fuente: Resultado del Program statistical SPSS V26
Figura 6

Percepcidén del Clima organizacional por parte de los trabajadores

40

30

20

Porcentaje

Clima negativo Clima regular Clima positivo

Fuente: Resultado del Program statistical SPSS V26

En la tabla 5 y figura 6, se puede apreciar que el nUmero de colaboradores
que perciben el Clima de su area como Negativo son 30, los mismos que
representan el 37,50%, mientras que los colaboradores que perciben el Clima como
regular son 26 representando el 32.50% y aquellos que perciben el clima como
positivo son de 24 colaboradores lo cual representan el 30% de la totalidad. Se
puede apreciar una pequeia diferencia entre los que perciben el Clima Regular y
Positivo con los que perciben un Clima Negativo en la Subgerencia de Tesoreria
de la Municipalidad de San Isidro.
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Tabla 6.
Desempefio laboral de los trabajadores de tesoreria

Frecuencia % % vélido % acumulado
Desempefio bajo 10 12.5 12.5 12.5
Desempefio regular 44 55.0 55.0 67.5
Desempefio bueno 26 32.5 32.5 100.0
Total 80 100.0 100.0

Fuente: Resultado del Program statistical SPSS V26

Figura 7

Desempefio laboral de los trabajadores de tesoreria
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Fuente: Resultado del Program statistical SPSS V26

Respecto a la variable Desempefio laboral, se puede observar en la tabla 6
y figura 7, que en total son 22 trabajadores que evidencian un desempefio regular,
los que representan el 55%, asimismo, son 13 colaboradores que notan un
desempefio laboral bueno, representado por un 32.50% y por otro lado, son solo 5
los colaboradores que verifican un desempefio bajo en la subgerencia,
representando un 12.50% del total de encuestados. Se puede apreciar una gran

diferencia entre el desempefio laboral regular y el desempefio laboral bajo.
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Andlisis descriptivo de las Dimensiones de la Variable 1

Tabla 7.
Niveles para relaciones humanas
Frecuencia % % valido % acumulado
Relaciones negativo 35 43.75 43.75 43.75
Relaciones regular 37 46.25 46.25 90.0
Relaciones positivo 8 10.0 10.0 100.0
Total 80 100.0 100.0

Fuente: Resultado del Program statistical SPSS V26

Figura 8.
Niveles pararelaciones humanas
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Fuente: Resultado del Program statistical SPSS V26

Respecto a la dimension Relaciones humanas de la variable Clima
organizacional, se puede observar en la tabla 7 y figura 8, que en total son 37
trabajadores que evidencian una relacion regular, los que representan el 46.25%,
asimismo, son 8 colaboradores que notan una relacién laboral positivo,
representado por un 10% y por otro lado, son 35 los colaboradores que perciben
una relacion negativa en la subgerencia, representando un 43.75% del total de
encuestados. Se puede apreciar una gran diferencia entre la percepcion de las

relaciones laborales regular y las relaciones laborales positiva.
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Tabla 8.

Niveles de liderazgo

Frecuencia % % valido % acumulado
Liderazgo negativo 12 15.0 15.0 15.0
Liderazgo regular 38 47.5 47.5 62.5
Liderazgo positivo 30 37.5 37.5 100.0
Total 80 100.0 100.0

Fuente: Resultado del Program statistical SPSS V26

Figura 9

Niveles de liderazgo
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Fuente: Resultado del Program statistical SPSS V26

Respecto a la dimension liderazgo de la variable clima organizacional, se
puede observar en la tabla 8 y figura 9, que en total son 38 trabajadores que
evidencian un liderazgo regular, los que representan el 47.5%, asimismo, son 12
colaboradores que notan un liderazgo negativo, representado por un 15% y por otro
lado, son 30 los colaboradores que perciben un liderazgo positivo en la
subgerencia, representando un 37.5% del total de encuestados. Se puede apreciar

una gran diferencia entre el liderazgo regular y el liderazgo negativo.
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Tabla 9.
Niveles de condiciones

Frecuencia % % valido % acumulado
Condiciones negativa 20 25.0 25.0 25.0
Condiciones regular 40 50.0 50.0 75.0
Condiciones positiva 20 25.0 25.0 100.0
Total 80 100.0 100.0

Fuente: Resultado del Program statistical SPSS V26

Figura 10
MNiveles de condiciones

50

40

.‘g‘ 30
[T}
e
[=]
o

20

10

o

Condiciones negativa Condiciones regular Condiciones positiva

MNiveles de condiciones

Fuente: Resultado del Program statistical SPSS V26

Respecto a la dimension Condiciones fisicas del trabajo de la variable Clima
organizacional, se puede observar en la tabla 9 y figura 10, que en total son 40
trabajadores que evidencian las condiciones fisicas regular, los que representan el
50%, asimismo, son 20 colaboradores que notan las condiciones fisicas negativo,
representado por un 25%, al igual que los 20 colaboradores que perciben las
condiciones positivas en la subgerencia, representando un 25% del total de

encuestados.
4.2. Anélisis inferencial

Para la presente investigacion se realiz6 un analisis de tipo estadistico inferencial,
realizando la contratacion de hipoétesis a través de las pruebas de correlacion de

Spearman, con un nivel de confianza de 95% y con un margen de error del 5%.
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Tabla 10.

Prueba de Rho de Spearman para la hipotesis general

Niveles para clima

Niveles para desempefio

organizacional laboral

Niveles para clima Coeficiente de 1.000 .801™
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) . <.001

N 80 80
Niveles para Coeficiente de .801" 1.000
desempeiio laboral correlacion

Sig. (bilateral) <.001 .

N 80 80

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Resultado del Program statistical SPSS V26

Se refleja en la tabla 10, los resultados conseguidos con un valor sig. = 0,001

menor a 0,05 en donde existen los indicios suficientes para aceptar la hipétesis

planteada de investigacion, la cual establece que el clima organizacional influye en
el desemperio laboral de los trabajadores de la Subgerencia de Tesoreria de la
Municipalidad de San Isidro, 2021. Asimismo, se obtuvo un valor positivo r = 0.801

con lo cual se confirma que influye directamente, es decir que hay una relacion muy

significativa entre las variables de estudio.

Tabla 11.

Prueba de Rho de Spearman para la hipotesis especifica 1

Niveles para relaciones

Niveles para desempefio

humanas laboral

Niveles para Coeficiente de 1.000 541"
relaciones humanas correlacion

Sig. (bilateral) . <.001

N 80 80
Niveles para Coeficiente de 541" 1.000
desempenio laboral correlacion

Sig. (bilateral) <.001 .

N 80 80

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Resultado del Program statistical SPSS V26

Como se observa en la tabla 11, se ha obtenido un valor sig. = 0,001 menor

a 0,05, asimismo se ha obtenido un valor positivo r = 0.541 en donde existen los

indicios suficientes para aceptar la hipétesis planteada de investigacion, la cual

establece que las relaciones humanas influyen directamente en el desempefo
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laboral de los trabajadores de la Subgerencia de Tesoreria de la Municipalidad de
San Isidro, 2021.

Tabla 12.
Prueba de Rho de Spearman para la hipétesis especifica 2

Niveles de Niveles para desempefio
liderazgo laboral
Niveles de liderazgo Coeficiente de correlacion 1.000 732"
Sig. (bilateral) . <.001
N 80 80
Niveles para Coeficiente de correlacion 732" 1.000
desempenio laboral  Sig. (bilateral) <.001 .
N 80 80

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Resultado del Program statistical SPSS V26

Se refleja en la tabla 12, los resultados alcanzados con un valor sig. = 0,001
menor a 0.05, asimismo se ha obtenido un valor positivo r = 0.732 en donde existen
los indicios suficientes para rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis de
investigacion, la cual establece que el liderazgo influye directamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Subgerencia de Tesoreria de la
Municipalidad de San Isidro, 2021.

Tabla 13.

Prueba de Rho de Spearman para la hipotesis especifica 3

Niveles de Niveles para desempefio

condiciones laboral

Niveles de Coeficiente de correlacion 1.000 725"

condiciones Sig. (bilateral) . <.001
N 80 80

Niveles para Coeficiente de correlacion 725" 1.000

desemperio laboral Sig. (bilateral) <.001 .

N 80 80

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Resultado del Program statistical SPSS V26

Se muestra en la tabla 13, los resultados alcanzados con un valor sig. =
0,001 menor a 0.05, asimismo se ha obtenido un valor positivo r = 0.725 en donde
existen los indicios suficientes para rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis
de investigacion, la cual establece que las condiciones fisicas de trabajo influyen
directamente en el desempefo laboral de los trabajadores de la Subgerencia de

Tesoreria de la Municipalidad de San Isidro, 2021.
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V. DISCUSION

En esta investigacion se tuvo como objetivo principal determinar de qué manera
influye el clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la
subgerencia de tesoreria de la Municipalidad de San Isidro, afio 2021. Se analizo
las dimensiones de cada una de las variables mencionadas tomando como
referencia a los diferentes autores que han estudiado anteriormente estas variables
y asimismo teniendo en consideraciéon los datos obtenidos en base a la muestra
censal de 80 trabajadores representando la totalidad de la poblacion, en donde el

60% representa a las mujeres y el 40% a los hombres.

Vereau (2018) en su estudio de investigacion muestra que en los resultados
obtenidos, hay una relacion directa y muy importante entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la unidad en la que se
desarroll6 la investigacion, por lo tanto, indica que la percepcion que tienen de su
ambiente de trabajo tiene un impacto significativo en las actitudes que muestran en
la organizaciéon. Para este autor fue muy importante analizar como perciben los
integrantes del equipo de trabajo la variable investigada, tomando en cuenta las
otras investigaciones que promovieron que esta variable sea hoy en dia una de las

mas importantes a todo nivel empresarial e institucional.

Asimismo, Aguilar (2019) demostré con su estudio que existe una relacion
directa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados de
una entidad publica. Lo cual pudo afirmar que, si el clima mejora la estructura
organizacional de una entidad publica, es seguro que aumente también la
satisfaccion laboral de los empleados de la organizacion. Esto se debi6 al alto grado
de correlacién (Rho = 0.789**). En cuanto a su segunda variable analizada, resulta
ser primordial conseguir que el trabajador siempre se sienta feliz en su entorno

laboral.

Ademas, Tirado (2017) plante6 que el clima organizacional se refiere a una
serie de caracteristicas del area interna, pues tal y como lo percibieron los
integrantes de esta, debido a que se evidencié que existe un buen clima, porque
los empleados trabajan y coordinan con los gerentes, enfrentan los desafios,

resuelven los problemas satisfactoriamente y tienen una comunicacion muy fluida.
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Aungue hay compensacion y apoyo de la organizacién para los trabajadores; esto
se contrasto con los resultados obtenidos, lo que indicd que existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de una entidad
publica provincial de San Miguel, en el afio 2016. Por lo tanto, evidencidé que existe

una relacion entre las dos variables.

Y finalmente Seifollahi y Koloor (2018) concluyeron que: El clima
organizacional y el compromiso laboral tienen un efecto positivo en la restauracion
de los servicios. Ademas, el buen uso del ambiente organizacional y el compromiso
del equipo orientan a la organizacion hacia una restauracion del servicio mas

adecuada.

Entre lo mencionado por los autores anteriores, el entorno organizacional y
la satisfaccion laboral son factores adicionales que afectan el comportamiento de
los empleados; es decir, si el empleado reconoce que su ambiente de trabajo es
Optimo, pues se sentird satisfecho con su puesto y con la organizacion; y, si se
siente satisfecho con la organizacion, vera su ambiente de trabajo de manera
positiva. En diferentes entidades prevalecen el ambiente laboral por encima de
cualquier otro factor, en la actualidad, este tema esta tomando mayor relevancia
debido a que se busca que el personal se sienta a gusto y tranquilo dentro del lugar
donde realiza sus funciones, y que por ende a las autoridades o gerentes les genera
mayor productividad y rentabilidad en sus organizaciones.

En base a lo mencionado anteriormente, a través de la aplicacion de los
resultados, se obtuvo que en la variable independiente, el 37.5% de los
trabajadores perciben que el clima laboral de su area de trabajo es negativo,
mientras que el 30% indican que hay un clima positivo en la oficina. Asimismo, en
la investigacion de Borja (2019) concluyé que los colaboradores a los que los
encuesto percibieron que el clima laboral era bajo y que su desempeiio no era
eficiente, lo cual evidencié que existia un relacion entre sus variables de estudio,
ya que si el trabajador percibe su clima como favorable permitira mantenerlos

satisfechos en sus puestos de trabajo.

En las dimensiones del clima organizacional se obtuvieron los siguientes

analisis, respecto a los porcentajes definidos, se tuvo que: en cuanto a las
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relaciones humanas, el 45% define que hay una relacion negativa, el 45% menciona
que la relacion es regular y que el 10% define que existe una relacién positiva.
Asimismo, en cuanto a la dimensién de liderazgo, el 15% sefiala que hay un
liderazgo negativo, el 47.5% dicen que existe un liderazgo regular y el 37.5%
menciona que el liderazgo es positivo. Finalmente, en la dimensién de las
condiciones, el 25% sefialan que las condiciones laborales son negativas, el 50%
evidencian que existen unas condiciones laborales de manera regular y el otro 25%

define las condiciones laborales como positivas.

Respecto a la variable desempefio laboral, el 55% evidencia que hay un
desemperio regular, el 32.5% notan que hay un desempefio bueno y el 12.5%
menciona que hay un desempefio bajo, lo cual se puede apreciar una gran
diferencia entre el desempefio regular y bajo.

De los hallazgos encontrados y de la indagacion de los resultados, en base
a la primera conjetura especifica, los resultados arrojados en el estudio a traves del
coeficiente del Rho Spearman de 0.547 sefiala que existe una relacién positiva
entre las variables de estudio, siendo el nivel de significancia = 0.001, llegando a la
conclusién que las relaciones humanas influyen directamente en el desempefio

laboral de los trabajadores.

Estos resultados son consistentes con lo mencionado por Co-active (2019),
donde sefiala que la relacion entre los colaboradores termina siendo un factor
importante. En cierto modo, el entorno de la entidad se ha convertido en una
prioridad para las organizaciones que permiten un gobierno eficaz para lograr los
objetivos establecidos. Por ello, Rodriguez (2017) también coincide en mencionar
gue un factor fundamental de gran importancia como lo es el clima organizacional
en las empresas, permite que una organizacién sea mas exitosa que otra. En los
altimos afos, las organizaciones han ido implementando diversas tacticas para
crear un ambiente de trabajo adecuado que permita a los empleados desarrollar
mejor las habilidades, conocimientos y relaciones entre individuos.

En base a la segunda suposicion especifica, los resultados arrojados en el

estudio a través del coeficiente del Rho Spearman de 0.732 sefiala que existe una
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relacion positiva entre las variables de estudio, siendo el nivel de significancia =
0.001, llegando a la conclusion que el liderazgo influye directamente en el

desempeiio laboral de los trabajadores.

Este resultado se refuerza con el andlisis de los autores kensbock y Boehm
(2016) donde sefialaron que el liderazgo en todos los aspectos influye en el
rendimiento, siendo su poblacién personas con discapacidad, ademas creen que el
liderazgo transformacional puede ser un enfoque importante que es particularmente
relevante para las necesidades de las personas especiales, ya que afecta
positivamente su autoconcepto y, por lo tanto, mejora su autoestima, mejora su
desempefio laboral y previene el agotamiento mental. Los resultados de la encuesta
respaldaron la idea de que TFL puede mejorar la autoestima de los empleados en
funcién de la organizacién y prevenir su agotamiento mental, que también afecta el

desempeiio laboral.

Asimismo, Eliyana y Ma’arif (2019) centran su discusion en el efecto que
tiene el liderazgo en el desempefio laboral. Realizaron el estudio con una muestra
de 30 personas, utilizando el cuestionario para la obtencion de sus resultados y asi
minimizar cualquier diferencia de interpretacion entre los encuestados y el
investigador. Su estudio encontrd a través del analisis de datos que el liderazgo
tiene un efecto significativo directo en el compromiso organizacional y por ende en

el rendimiento y mejora de la productividad.

Y con los estudios de Hsiu-Jen y Shu-Yi (2018), los resultados de la
investigacion mostraron que tanto el liderazgo transformacional como el liderazgo
transaccional tienen una influencia positiva en la innovacion organizacional y el
desemperio laboral. En particular, el liderazgo transformacional tiene una influencia
significativamente mayor en el desempefio organizacional que el liderazgo
transaccional. Ademas, la innovacion institucional también tiene una influencia
positiva en el desempefio laboral. Al final, se realizaron discusiones basadas en
estos resultados con la esperanza de proporcionar referencias para los
profesionales académicos e industriales. Los cuestionarios de esta investigacion se
distribuyeron principalmente por correo electronico y correo postal con la finalidad
de recopilar los datos requeridos, y analizandose empiricamente con SPSS18.0.
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Con respecto a la tercera hipétesis especifica, los resultados arrojados en el
estudio a través del coeficiente del Rho Spearman de 0.725 sefiala que existe una
relacion positiva entre las variables de estudio, siendo el nivel de significancia =
0.001, llegando a la conclusion que las condiciones fisicas de trabajo influyen

directamente en el desempefio laboral de los trabajadores.

De acuerdo a la ultima hipétesis analizada, el investigador Bobadillo (2017)
hall6 una relacién significativa entre las condiciones laborales y el desempefio
laboral, ya que para él, los trabajadores que no se sienten satisfechos con las
condiciones ofrecidas en su trabajo porque creen que con lo que cuentan no es lo
suficiente, tampoco podran desempefiar bien sus actividades y esto repercutird en

el clima de su entorno laboral.

En otra investigacion realizada por Guzméan (2018), el cual tuvo como
poblacién a los trabajadores de una corporacion de carga internacional, evidencio
particularmente que las condiciones laborales si influyen de manera directa en la

satisfaccion laboral contribuyendo al cumplimiento de objetivos de la entidad.

Y finalmente, Ore y Soto (2019) comprobaron en su estudio que hay un
vinculo significativo entre el rendimiento y las condiciones de trabajo, la cual fue
analizada con una poblacion de 60 trabajadores, asimismo, sus resultados

coincidieron con las teorias estipuladas en su trabajo de investigacion.

En las distintas investigaciones plasmadas en la presente tesis, llegan al
mismo desenlace de que el ambiente de trabajo es importante para el bienestar de
un individuo, ya que se relaciona con el apoyo de trabajadores y supervisores, sus
relaciones, que a su vez influyen en el estado de animo del individuo. Asimismo,
Alvarado-Garcia (2021) sefial6 en su articulo de investigacion que varios estudios
también han tenido como objetivo estudiar la satisfaccion del entorno laboral, ya
gue es un eje importante para el bienestar de los individuos, asi como de su

desarrollo integral y de las comunidades en las que viven.

Y también Sullca (2022) en su trabajo concluyé que las habilidades
gerenciales, los proyectos de inversion y el desempefio laboral muestran una

correlacion débil y positiva entre los ejecutivos, y esto se debe al bajo desempefiio
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de los trabajadores para lograr una buena inversion, de lo cual resulté un nivel de
eficiencia insuficiente; consideré ademas que las habilidades y el esfuerzo de cada
persona sera en vano sino son suficientemente capaces para implementar o
adaptar los proyectos de inversion publica y finalmente comprob6 que la mayoria
de ellos son profesionales con poca experiencia en la implementacion de proyectos

de inversioén, lo que también conduce a la baja eficiencia de los trabajadores.

Cabe sefalar que las variables analizadas en la investigacion, junto con el
liderazgo, forman una triada importante para crear y mantener un clima laboral
saludable dentro de la organizacién, evitando asi todo tipo de riesgos que atenten
contra la productividad de todos. Estas variables en la actualidad siguen marcando
tendencia, porgue para toda institucion es importante siempre generar un ambiente
armonioso, es la bomba del momento, todo funcionario 0 empresario sabe que si
Su organizacion cuenta con un ambiente laboral bueno su rendimiento también lo
sera y por ende ellos los reflejan en los resultados ya sean econémicos o en la
demostracion de la prestacion de servicios de los usuarios finales como es el caso

de esta investigacion.

Una entidad siempre esta buscando formas de mejorar su proceso de trabajo
para obtener mejores resultados. Es por ello que la variable independiente de la
investigacion juega un papel fundamental;, dado que significa el conjunto de
impresiones y sentimientos que los empleados de un equipo tienen sobre el
ambiente de trabajo. Puede ser tanto una ventaja para la organizacion como un
obstaculo si no se gestiona bien. En conclusioén, existe una vinculacion significativa
entre el clima organizacional y sus dimensiones con el desempefio laboral de los

empleados en la organizacién publica estudiada.
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VI. CONCLUSIONES
Primera:

Se concluye que el clima organizacional influye significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la subgerencia de tesoreria de la Municipalidad de
San lIsidro, afio 2021, lo cual se validé con el coeficiente de correlacion de 0.801;
definiendo que si el clima laboral es positivo el desempefio de los trabajadores
también. En todas las investigaciones analizadas se demostraron que estas

variables influian de alguna u otra manera, existe una vinculacion alta.

Segunda:

En cuanto a la primera dimension de la variable 1, se demuestra que las relaciones
humanas influyen directamente en el desemperfio laboral, lo cual se denot6 con el
coeficiente de correlacion de valor 0.541; asimismo se deduce que el clima
organizacional guarda relacion con la dimensién relaciones humanas y que por lo

tanto incide en el desempefio laboral.

Tercera:

Se sefala que la segunda dimension que es el liderazgo influye directamente en el
desempefio laboral, ya que se validé con el coeficiente de correlacion de 0.732, lo
cual hace pronosticar que si el liderazgo es excelente, el clima también lo sera y

por ende contribuye en obtener un rendimiento positivo de los trabajadores.

Cuarta:

Con respecto a la ultima dimension, condiciones fisicas del trabajo, se comprobd6
que, si existe una correlacion significativa fuerte de 0.725, es decir que mientras
que las condiciones laborales sean mejores también el desempefio lo sera;
asimismo en la encuesta desarrollada, se evidencié que los colaboradores
requieren de mayor atencién y dedicacién por parte del area. El mejoramiento de
las condiciones siempre da buenos resultados, esto les permite a los trabajadores
a tomar conciencia que si dedican el tiempo eficientemente en sus labores,

entonces obtendran los mejores beneficios para ellos mismos.
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VIl. RECOMENDACIONES
Primera:

Al Subgerente de tesoreria de la entidad estudiada se recomienda que ponga en
practica nuevas estrategias para mejorar el clima laboral dentro de su area, como
por ejemplo una mayor fluidez de comunicacion, una excelente coordinacion y
generacion de confianza; entendiendo también que esto le permitiria conseguir

buenos resultados, dado que repercute en el rendimiento de su personal a cargo.

Segunda:

Considerando que se determind que hay una influencia directa entre las relaciones
humanas y el desempefio laboral, se recomienda que los integrantes del area de
tesoreria sigan manteniendo una buena integracion y coordinacién entre ellos, ya
gue si crean una relacién fuerte y positiva, el desempefio de ellos aumentara y les

permitira cumplir con sus funciones a cabalidad.

Tercera:

Después de los resultados obtenidos en donde se evidencia que el liderazgo influye
en la productividad de los colaboradores, se recomienda que el subgerente del area
encuestada no solo acompafie a su grupo de trabajo, sino también busque influir
en su personal proporcionandoles un espiritu de superacion y motivandolos a
cumplir con sus actividades eficientemente, permitiendo al equipo mejorar los

defectos particulares que puedan presentar cada uno de ellos.

Cuarta:

Al Gerente de Administracion y Finanzas de la Municipalidad de San Isidro que
supervise la calidad de atencién que recibe cada uno de los colaboradores del area
de tesoreria, puesto que de los resultados obtenidos, algunos mencionaron que sus
condiciones laborales ofrecidas por su jefe no son lo suficiente para desempefarse
de manera adecuada en su trabajo, asimismo, el subgerente de tesoreria debe
tomar conocimiento y poner en practica estas recomendaciones para que su area
responda de manera positiva ante los diversos problemas que puedan presentarse,
ya que el tener un ambiente armonioso permite que todo se solucione de manera

rapida sin ningun obstaculo.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: El clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Subgerencia de Tesoreria de la Municipalidad de San Isidro, afio 2021.

PLANTEAMIENTO DEL OBJETIVOS DE LA HIPOTESIS DE VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA DE
PROBLEMA INVESTIGACION INVESTIGACION DE ESTUDIO INVESTIGACION
1.- Problema general: 1.- Objetivo general: 1.- Hipotesis general: Variable 1: Dimensiones: Tipo de Investigacion.

1.- Las relaciones El tipo de investigacion que se ajusta
¢De qué manera influye el clima | Determinar de qué manera influye | El clima organizacional influye | Clima humanas. al presente trabajo es basica.
organizacional en el desempefio | el clima organizacional en el | directamente en el desempefio | Organizacional 2.- Liderazgo.
laboral de los trabajadores de la | desempefio laboral de los | laboral de los trabajadores de la 3.- Las condiciones | Enfoque de Investigacion.
Subgerencia de tesoreria de la | trabajadores de la ST de la | ST de la Municipalidad de San fisicas del trabajo. Cuantitativo

Municipalidad de San Isidro?

2.- Problemas especificos:

2.1. ;De qué manera influyen las
relaciones humanas en el
desempefio  laboral de los
trabajadores de la Subgerencia de
tesoreria de la Municipalidad de
San Isidro?

2.2. ;De qué manera influye el
liderazgo en el desempefio laboral
de los trabajadores de la
Subgerencia de tesoreria de la
Municipalidad de San Isidro?, 2.3.
cDe qué manera influyen las
condiciones fisicas del trabajo
en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Subgerencia de
tesoreria de la Municipalidad de
San Isidro?

Municipalidad de San Isidro, afio
2021.

2.- Objetivos especificos:

2.1. Determinar de qué manera
influyen las relaciones humanas
en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Subgerencia de
tesoreria de la Municipalidad de
San Isidro.

2.2. Determinar de qué manera
influye el liderazgo en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Subgerencia de
tesoreria de la Municipalidad de
San Isidro.

2.3. Determinar de qué manera
influyen las condiciones fisicas
del trabajo en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Subgerencia de tesoreria de la
Municipalidad de San Isidro.

Isidro, afio 2021.

2.- Hipotesis especificas:

2.1. Las relaciones humanas
influyen directamente en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la subgerencia
de tesoreria de la Municipalidad
de San Isidro.

2.2. El  liderazgo influye
directamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
ST de la Municipalidad de San
Isidro.

2.3. Las condiciones fisicas del
trabajo influyen directamente en
el desempefio laboral de los
trabajadores de la subgerencia
de tesoreria de la Municipalidad
de San Isidro.

Variable 2:

Desempefio
Laboral

Dimensiones:
1.- Eficiencia.

2.- Satisfaccion.
3.- Productividad.

Nivel de Investigacion.
Descriptivo

Método de Investigacion.
El método de investigaciéon hipotético
deductivo.

Disefio de Investigacion.
Corresponde el disefio no
experimental — correlacional con corte
transversal

Técnica.

Para el presente trabajo se aplico la
técnica de la encuesta y como
instrumento se utilizo el cuestionario.

Poblacion.

Representada por 80 trabajadores de
la Subgerencia de Tesoreria de la
MSI.

Muestra.

La muestra se considerdé censal, se
tomo la totalidad de la poblacién, es
decir los 80 colaboradores de la ST de
la MSI.




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de las variables

Matriz de operacionalizacion de la variable clima organizacional

Variables Definicién Conceptual ODeﬁmqon Dimensiones Indicadores N° Instrumento Escala Niveles y rangos
peracional
Para Garcia y Zapata | Esta variable es | Relaciones - Confianza CO_1 Cuestionario | 5: Siempre
(2008): el clima | la percepciéon de | Humanas - Ambiente de CO_2 con 4: Casi Para la variable
organizacional es el | los trabajadores confraternidad CO_3 preguntas siempre independiente:
conjunto de | parala mejora de COo 4 de opciones | 3: Aveces
cualidades, atributos | su productividad, CO_ 5 multiples 2: Casi nunca | Negativo (53-63)
o] propiedades, | la cual sera | |iderazgo - Coordinacién CO 6 con una 1: Nunca Regular (64-74)
relativamente medida a través - Habilidades y CO 7 escala de Positivo (75-85)
permanentes de un de las siguientes conocimientos CO 8 Likert
Clima ambiente de trabajo | dimensiones CO 9
Organizacional | concreto, que son | mediante el coO 10
percibidas, sentidas o | cuestionario: CO 11
;Xspe”g;?géiizs qu?é EE:T?;LO;S(ES Co_ndiciones - Beneficios y CO_12
componen a Iiderazgo' y fisicas del compensaciones | CO_13
o L trabajo - Seguridad CO_14
organizacion y que co_nd|C|ones laboral CO 15
influyen sobre su | fisicas del =
conducta. trabajo. CO_16
CO_17

Fuente: La V1 fue elaborada en relacion a los estudios realizados por Castafieda, N. (2016).




Matriz de operacionalizacion de la variable desempefio laboral

Variables CDef|n|C|on Deﬁmqon Dimensiones Indicadores N° Instrumento Escala Niveles y rangos
onceptual Operacional
Para Chiavenato | Esta variable es | Eficiencia - Responsabilidad | DL_18 | Cuestionario | 5: Siempre
(2000:359), el | la demostracion y compromiso DL_19 | con 4: Casi Para la variable
desempefio laboral | del - Nivel de DL _20 | preguntas siempre dependiente:
es el comportamiento | comportamiento y conocimientos DL_21 | de opciones | 3: Aveces
del trabajador en la | reaccién de los técnicos DL_22 | mltiples 2: Casi nunca | Bajo (45-56)
busqueda de los | trabajadores ante - Nivel de con una 1: Nunca Regular (57-68)
objetivos fijados, este | un  buen clima adaptabilidad DL 23 escala de Bueno (69-80)
constituye la | organizacional, la | Satisfaccién - Capacitaciones DL 24 | Likert
Desempefio estrategia individual | cual sera medida - Reconocimientos | DL_25
laboral para lograr los | a través de las DL_26
objetivos. siguientes DL_27
dimensiones DL_28
mediante el 'productividad |- Cumplimiento de | DL_29
Cuestionario: objetivos y metas | DL_30
Eficiencia, - Niveles de DL_31
satisfaccion, productividad DL_32
productividad. DL 33

Fuente: La V2 fue elaborada en relacion a los estudios realizados por Gallegos, F. (2016).




Anexo 3. Instrumento de recolecciéon de datos

Cuestionario de la variable clima organizacional

Estimado colaborador (a):

La presente encuesta tiene como objetivo principal determinar como influye el Clima Organizacional en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Subgerencia de Tesoreria de la Municipalidad de San
Isidro, 2021. Por lo que solicito su colaboracion a través de sus respuestas con veracidad y sinceridad,
seleccionando la alternativa que crea usted conveniente; expresandole que es de caracter anénimo.
Escala: 5: Siempre - 4: Casi siempre - 3: A veces - 2: Casi nunca - 1: Nunca

Link para el usuario: https://forms.gle/pJdHtKiDJ3xvPcXE6

VARIABLE 1 - CLIMA ORGANIZACIONAL 1 2 3 4 5

Hay confianza entre los trabajadores y el jefe de la
Co1 Subgerencia de Tesoreria de la Municipalidad de San
Isidro.

El jefe coordina con el personal sobre las tareas que se

CO2 nay .
realizaran en la oficina.

Existe un ambiente de confraternidad y apoyo entre los
Cco3 trabajadores de la Subgerencia de Tesoreria de la
Municipalidad de San Isidro.

Presencia de algun conflicto con los colaboradores de

G otras areas de la Municipalidad de San Isidro.

Frente a dificultades en el momento de realizar las
CO5 funciones, se recibe el apoyo de comparieros de otras
areas en el trabajo.

El Sugerente de Tesoreria de la Municipalidad de San

— Isidro dirige adecuadamente a sus colaboradores.

Los colaboradores conocen claramente los objetivos de

e la Municipalidad de San Isidro.

La Subgerencia de Tesoreria contribuye en el correcto
CcOo8 funcionamiento de los procesos administrativos de la
Municipalidad de San Isidro.

La Subgerencia de Tesoreria tiene la capacidad y
CcO9 destreza suficiente para cumplir con los objetivos de la
entidad.

El Subgerente de Tesoreria tiene los conocimientos

CO10 . ~
necesarios para el puesto que desempeiia.

Las habilidades de los colaboradores contribuyen a
CO11 cumplir con los objetivos de la Municipalidad de San
Isidro.

Las actividades o tareas que realizan los trabajadores

con estan constituidas de manera Idgica y coherente.

La distribucién del trabajo es la mas propicia para

o cumplir con los objetivos de la entidad.

Las horas trabajadas de los colaboradores de la
Cco14 Subgerencia de Tesoreria es equitativa a las horas de
trabajo del personal de las otras areas.

Las tareas y responsabilidades de los trabajadores

CO15 . -

estan claramente definidas.

Los trabajadores tienen la seguridad de no ser
CO16 )

despedidos en el futuro.
CO17 Los colaboradores reciben atencion y dedicacion por

parte del area correspondiente.




Cuestionario de la variable desempeiio laboral

Estimado colaborador (a):

La presente encuesta tiene como objetivo principal determinar como influye el Clima
Organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la Subgerencia de Tesoreria de la
Municipalidad de San Isidro, 2021. Por lo que solicito su colaboracion a través de sus respuestas
con veracidad y sinceridad, seleccionando la alternativa que crea usted conveniente; expresandole
que es de caracter anonimo.

Escala: 5: Siempre - 4; Casi siempre - 3: A veces - 2: Casi nunca - 1: Nunca

Link para el usuario: https://forms.gle/pJdHtKiDJ3xvPcXE6

VARIABLE 2 - DESEMPENO LABORAL 1 2 3 4 5

Hay responsabilidad y compromiso por parte de los
DL18 | trabajadores de la Subgerencia de Tesoreria de la
Municipalidad de San lIsidro.

Es necesario un nivel de conocimientos técnicos y
didacticos por parte de los trabajadores de la

RLLS Subgerencia de Tesoreria de la Municipalidad de San
Isidro.
Existe liderazgo y cooperacion en la Subgerencia de
DL20 .
Tesoreria.

Considera importante que el trabajador tenga un
DL21 | adecuado nivel de adaptabilidad frente a los nuevos
cambios.

Las actividades se realizan en un tiempo eficiente y

DL22 | . .
optimo.

Las funciones y/o actividades se realizan de manera
DL23 | correcta con el fin de cumplir los objetivos de la
Municipalidad de San Isidro.

Los trabajadores de la Subgerencia de Tesoreria

DL24 . o

reciben capacitaciones frecuentemente.

El Subgerente de Tesoreria de la Municipalidad de San
DL25 . .

Isidro reconoce el trabajo de sus colaboradores.

Los colaboradores de la Subgerencia de Tesoreria
DL26 | .. ) " .

tienen un ambiente calido de trabajo.
DL27 Los trabajadores de la Subgerencia de Tesoreria

reciben recompensas por el cumplimiento de metas.

Existe oportunidad de crecimiento para los trabajadores
DL28 | de la Subgerencia de Tesoreria de la Municipalidad de
San Isidro.

Los colaboradores de la Subgerencia de Tesoreria de
DL29 | la Municipalidad de San Isidro cumplen con las metas
propuestas.

El desarrollo de actividades y/o funciones de los
DL30 | trabajadores contribuyen eficientemente al
cumplimiento de los objetivos.

El jefe de la Subgerencia de Tesoreria programa y
DL31 | planifica el trabajo diario estableciendo prioridades y
tomando en cuenta el tiempo para realizarlos.

El Subgerente de Tesoreria mejora continuamente los
DL32 | métodos de trabajo, para elevar los niveles de
productividad de sus colaboradores.

Los programas o sistemas que se manejan en la
DL33 | Subgerencia de Tesoreria de la Municipalidad de San
Isidro estan actualizados.
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Anexo 5. Certificado de validacion del instrumento

CARTA DE PRESENTACION

Senor(a): Mag.

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos v asi
mizmo, hacer de su conocimiento que, siendo esfudiante del programa de
Postgrado en Gestion Pdblica de la Universidad César VVallejo, en la sede Lima
MNorte, promocion 2022, requiero validar los instrumentos con los cuales recogere la
informacion necesaria para poder desarmollar mi investigacion y con la cual optare
el grado de Magister.

El titulo del proyecto de investigacion es: Clima laboral y el desempeno
laboral de los trabajadores de la Subgerencia de Tesoreria de la Municipalidad
de San Isidro, ano 2021.

¥ siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he congiderado
conveniente recurmir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos
yio investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llevar contiene:

*»  Carta de Presentacion

" Definicion conceptual v operacional de las variables

" Matriz de Congistencia

" Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole mis sentimientos de respeto v consideracion me despido de
usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Guispe De La Cruz, Adriana Isabel
DMl 73987541



Validacion del Experto N° 1

DIMENSIONES §/ ITEMS
Primera dimension: Las relaciones
Humanas

Confianza entre los trabagadores v el jefe x x x
de ka Subgerencia de Tesoreria de k=

Fumnicipalidad de San |sidno.

El jefe coordina con el personal sobre: las x x x
taress gue se realizaran en la oficina,

Amibients de confratemidad v apoyo entre x x x
los trabajadores de la Subgersncia de

Tesoreria de la Municipalidad de San
Isidro.

Presemncia de algun conflicto con los x x x
colaboradores de ofras areas de la
Mumnicipalidad de San Isadno.

Frente a dficultades en & momento de x x x
redalizar las funciones, s& recibe el apoyo
de companeros de otras areas en el

rabapo.

Segunda dimensicn: Liderazgo FPertinencial Relavanciad Claridad3
i 5 Mo

El Sugerente de Tesorena de L x x
Municipalidad de San lsade  dinge
adecuadamsnts a sws colaboradores.

M

Los colshorsdones conoocen  claramente x =

los chjetivos de la Municipalidad de San
Isidro.

L

La Subgerencia de Tesorera contribuye x = =
en el comectx funcionamenio de los
Procesos administrativos de [ET
Municipalidad de Samn Isidro.

La Subgerencia de Tesorerna bene Lka = = =
capacidad y destrera suficiente para
cumpdir con los objeteos de la enbdasd.

10

El Subgersnte de Tesorena tiens los X = =
conocEmientos necesanos para = puaesio
gue desempena.

11

Las habildades de ks colaboradores X x x
contribuyen a cumplir con los objetvos de
la Municipalidad de San |sidno.




Tercera dimension: Condiciones

Fisi del trabajo Pertinencial | Relevanciad Claridad3 Suge ias
Si [ 51 Mo Si Mo
Las actividades o tareas que realizan los X X X
12 | trabajadores  estan  constituidas de
manera logica y coherente.
La distribucion del trabajo es la mas x x x
13 | propicia para cumplir con los objetivos de
la entidad.
Las horas tfrabajadas de los X x x
14 colaboradores de la Subgerencia de
Tesoreria es eguitativa a las horas de
trabajo del personal de las otras areas.
15 Las tarsas v re.:ﬁpcurtsal.:ilidades de los X X
trabajadores estan claramente definidas.
16 Los trabajadores tienen la segundad de X X
no ser despedidos en el futuro.
Los colaboradores reciben atencion vy x x
17 | dedicacian por parte del area
comespondiente.
Cuarta dimension: Eficiencia Pertinenciad | Relevancia2 Claridad3 Su ncias
51 Mo Si M 5i Mo g
Responsabilidad v compromiso de |los X X X
18 trabajadores de A Subgersncia de
Tesoreria de la Municipalidad de San
Iskdro.
Mivel de conocimientos técnicos v X x x
19 didacticos por parte de los trabajadores
de la Subgerencia de Tesoreria de la
Municipalidad de San lsidro.
20 Liderazgo W cOOpEracion en la X x x
Subgerencia de Tesoreria.
Mivel de adaptabilidad del trabajador de la X X
21 Subgerencia de Tesoreria frente a los
nuevos cambios.
22 Laz actividades se realizan en un tiempo X X
eficiente v optimo_
Laz funciones ylo actividades se realizan x x
33 de manera comecta con el fin de cumplir
loz objetives de la Municipalidad de San
Isidro.




Quinta dimension: Satisfaccion

Pertinenciat

Mo

Relevancia2
Si Mo

Claridad3
8i Mo

Sugerencias

24

Los trabajadores de la Subgerencia de
Tesoreria reciben capacitaciones
frecuentemente.

25

El Subgerentz de Tesoreria de la
Municipalidad de San lsidro reconoce el
trabajo de sus colaboradores.

26

Loz colaboradores de la Subgerencia de
Tesareria tienen un ambientz calido de
trabajo.

27

Loz trabajadores de la Subgerencia de
Tesoreria reciben recompensas por el
cumplimiento de melas.

28

Exizte oportunidad de crecimiento para
loz trabajadores de la Subgerencia de
Tesoreria de la Municipalidad de San
Isidro.

Sexta dimension: Productividad

Pertinencial

Si

Mo

Relevancia?
Si Mo

Claridad3
Si Mo

Sugerencias

29

Los colaboradores de la Subgerencia de
Tesoreria de la Municipalidad de San
Izidro cumiplen con las metas propuestas.

30

El desamollo de actividades yio funciones
de los trabajadores contribuyen
eficientements al cumplimiento de |los
ohjetivos.

31

El jefe de la Subgerencia de Tesoreria
programa y planifica el mabajo diarno
estableciendo prioridades y tomando en
cuenta el iempo para realizaros.

32

El Subgerente de Tesoreria mejora
continuamente los métodos de trabajo,
para elevar los niveles de productividad
de sus colaboradores.

33

Los programas o =sisfemas gue =e
manejan en la Subgerencia de Tesoreria
de la Municipalidad de San Isidro estan
actualizados.




Apellidos y nombres del juez validador: QUINONES 11 AURA ELISA  DNI: 07721447

Especialidad del validador: Maestra en Gestion Publica

Lima, 20 de junio del 2022

1.- Pertinencia: El item comresponde al concepto
tedrico formulado.

2- Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimension especifica
del constructo.

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los
items planteados son suficientes para medir la
dimension.

Maestra en Gestion Publica



Certificado de Validacion del Experto N° 2

NO

DIMENSIONES / ITEMS

| Primera dimension: Las relaciones

Humanas

Pertinencial

Relevancia2

Claridad3

Si

No

Si

No

Si

No

Sugerencias

Confianza entre los trabajadores y el jefe
de la Subgerencia de Tesoreria de la
Municipalidad de San Isidro.

X

X

X

El jefe coordina con el personal sobre las
tareas que se realizaran en la oficina.

Ambiente de confraternidad y apoyo entre
los trabajadores de la Subgerencia de
Tesoreria de la Municipalidad de San
Isidro.

Presencia de algin conflicto con los
colaboradores de ofras dreas de la
Municipalidad de San Isidro.

Frente a dificultades en el momento de
realizar las funciones, se recibe el apoyo
de compafieros de ofras areas en el
trabajo.

unda dimension: Liderazgo

| Pertinencial

Relevancia2

Claridad3

Si

No

Si

No

Si

No

??ﬁ'Sugerenclas

El Sugerente de Tesoreria de Ila
Municipalidad de San Isidro dirige
adecuadamente a sus colaboradores.

X

X

Los colaboradores conocen claramente
los objetivos de la Municipalidad de San
Isidro.

X

La Subgerencia de Tesoreria contribuye
en el correcto funcionamiento de los
procesos  administrativos de la
Municipalidad de San Isidro.

La Subgerencia de Tesoreria tiene la
capacidad y destreza suficiente para
cumplir con los objetivos de la entidad,

10

El Subgerente de Tesoreria tiene los
conocimientos necesarios para el puesto
que desempena.

1"

Las habilidades de los colaboradores
contribuyen a cumplir con los objetivos de
la Municipalidad de Sar Isidra.




2ra  dimensién:  Condiciones '
»aeltrag 6.‘& E N e s =
Si No Si No Si No ey

Las actividades o tareas que realizan los X X X
12 | trabajadores estan constituidas de
manera ldgica y coherente.

) —

La distribucion del trabajo es la mas X X X
13 | propicia para cumplir con los objetivos de

la entidad.

Las horas ftrabajadas de los| X X X

14 colaboradores de la Subgerencia de

Tesoreria es equitativa a las horas de
trabajo del personal de |as otras areas.
15 Las tareas y responsabilidades de los| X X X

trabajadores estén claramente definidas,
16 Los trabajadores tienen la seguridad de | X X X
no ser despedidos en el futuro.
Los colaboradores reciben atencién y X X X
17 | dedicacion por parte del drea
correspondiente,

Cuarta dimensién: Eficiencia | Pertinencial | Relevancia2 | Claridads | :As‘ugmﬁg@
Si No Si No Si No ' RS
Responsabilidad y compromiso de los X X X
18 trabajadores de la Subgerencia de
Tesoreria de la Municipalidad de San
Isidro.
Nivel de conocimientos técnicos y X X X
didacticos por parte de los trabajadores

18 de la Subgerencia de Tesoreria de la
Municipalidad de San Isidro.
20 Liderazgo y cooperacion en la X X X
Subgerencia de Tesoreria.
Nivel de adaptabilidad del trabajador de la X X X
21 | Subgerencia de Tesoreria frente a los
nuevos cambios.
22 Las actividades se realizan en un tiempo X X X
eficiente y optimo.
Las funciones y/o actividades se realizan X X X
23 de manera correcta con el fin de cumplir

los objetivos de la Municipalidad de San
Isidro.




| Quinta dimensidn: Satisfaccion

Pertinenciat

Relevancia2

Clarid

ad3

Si

No

Si No

Si

No

Sugerencias

Los trabajadores de la Subgerencia de
Tesoreria reciben capacitaciones
frecuentemente.

X

X

X

25

El Subgerente de Tesoreria de la
Municipalidad de San Isidro reconoce el
trabajo de sus colaboradores.

X

X

Los colaboradores de la Subgerencia de
Tesoreria tienen un amblente célido de
trabajo.

27

Los trabajadores de la Subgerencia de
Tesoreria recben recompensas por el
cumplimiento de metas.

28

Existe oportunidad de crecimiento para
los trabajadores de la Subgerencia de
Tesoreria de la Municipalidad de San
Isidro.

‘Sexta dimension: Productividad

ad3

Si

Pertinencial | Relevancia2
No

Si No

No

SN

Sugerencias
N T =T

Los colaboradores de la Subgerencia de
Tesoreria de la Municipalidad de San
Isidro cumplen con las metas propuestas.

X

X

El desarrollo de actividades y/o funciones
de los trabajadores  contribuyen
eficientemente al cumplimiento de los
objetivos.

X

31

El jefe de la Subgerencia de Tesoreria
programa y planifica el trabajo diario
estableciendo prioridades y tomando en
cuenta el tiempo para realizarlos.

32

El Subgerente de Tesoreria mejora
continuamente los métodos de trabajo,
para elevar los niveles de productividad
de sus colaboradores.

lLos programas o sistemas que se
manejan en la Subgerencia de Tesoreria
de la Municipalidad de San Isidro estan
actualizados.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( X ) Aplicable después de corregir( ) No aplicable ( )



Apellidos y nombres del juez validador: ESTHER GENOVEVA BAYLON SALVADOR

DNI: 09840322.

Especialidad del validador: Maestra en Gestién Publica

1.- Pertinencia: El item corresponde al concepto
tedrico formulado.

2- Relevancia: E! item es apropiado para
representar al componente o dimension especifica
del constructo.

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los
items planteados son suficientes para medir la
dimension.

Lima, 28 de junio del 2022

FaMu -@p

W en Gestion Pablica



Validacion del Experto N° 3

DIMENSIONES | ITEMS

Primera dimensién: Las relaciones
Humanas

Pertinencial

Relevancia2

Claridad3

Si

Si HNo

Si No

Confianza entre los trabajadores y el jefe
de la Subgerencia de Tesoreria de la
Municipalidad de San Isidro.

X

X

El jefe coordina con el personal sobre las
tareas gue s& realizaran en la oficina.

Ambiente de confraternidad y apoyo entre
los trabajadores de la Subgerencia de
Tesoreria de la Municipalidad de San
Isidro.

Presencia de algiun conflicto con los
colaboradores de otras areas de la
Municipalidad de San Isidro.

Frente a dificultades en el momento de
realizar las funciones, se recibe &l apoyo
de companeros de ofras areas en el
trabajo.

Segunda dimension: Liderazgo

Pertinencial

Si

Si Mo

Si No

Bl Sugerente de Tesoreria de la
Municipalidad de San Isidro dirige
adecuadamenta a sus colaboradores.

Los colaboradores conocen claramente
los objetivos de la Municipalidad de San
Isidro.

La Subgerencia de Tesoreria contribuye
en el correcto funcicnamiento de los
procesos administrativos de la
Municipalidad de San Isidro.

La Subgerencia de Tesoreria tiene la
capacidad y destreza suficiente para
cumplir con los objetivos de la entidad.

10

El Subgerente de Tesorerfa tiene los
conocimientos necesarios para el puesto
que desempena.

11

Las habilidades de los colaboradores
conftribuyen a cumplir con los objetivos de
la Municipalidad de San Isidno.




Tercera dimensién: Condiciones

Claridad3
fizicas del trabajo el I Sugerencias
Si No Si No Si Mo

Las actividades o tareas gque realizan los

12 | trabajadores estan constituidas de X x X
manera lbgica v coherante.
La distribucidn del trabajo es la mas

13 | propicia para cumplir con los objetivos de ® X ®
la entidad.
Las horas trabajadas de los

14 colaboradores de_ I? Subgerencia de ¥ ® W
Tesoreria es equitativa a las horas de
trabajo del personal de las otras areas.

15 Las tareas y responsabilidades de los ¥ * ®
trabajadores estdn claramente definidas.

16 Los trabajadores tienen la seguridad de % o ¥
no ser despedidos en el futurg.
Los colaboradores reciben atencion vy

17 | dedicacion  por parte del &rea x X X
comespondients.
Cuarta dimensién: Eficiencia Pertinencial | Relevancia2 | Claridad3

Si No si No | Si | No | Sugersncias

Responsabilidad vy compromisc de los

qg | trabajadores de Ila Subgerencia de % o ®
Tesorerila de la Municipalidad de San
Isidro.
MNivel de conocimientos técnicos v

19 didacticos por parte de los trabajadores % *w ®
de la Subgerencia de Tesoreria de la
Municipalidad de San Isidro.

20 Liderazgo v cooperacion en Ia x x %
Subgerencia de Tesoraria.
Mivel de adaptabilidad del trabajador de la

21 | Subgerencia de Tesoreria frente a los X x X
nuevos cambios.

22 Las_a-:tividgl:la_s se realizan en un tiempo ¥ ® x
eficiente vy Sptimo.
Las funciomnes yo actividades se realizan

23 de manera commecta con el fin de cumplir ¥ x
los objetivos de la Municipalidad de San X
Isidro.




Quinta dimension: Satisfaccién

Claridad3

Si

No

Si No

Sugerencias

Los trabajadores de la Subgerencia de
Tesoreria reciben capacitaciones
frecuentemente.

25

El Subgerente de Tesoreria de la
Municipalidad de San Isidro reconoce el
trabajo de sus colaboradores.

26

Los colaboradores de la Subgerencia de
Tesoreria tienen un ambiente calido de
trabaijo.

27

Los trabajadores de la Subgerencia de
Tesorerla reciben recompensas por el
cumplimiento de metas.

28

Existe oportunidad de crecimiento para
los trabajadores de la Subgerencia de
Teszoreria de la Municipalidcad de San
Isidro.

Sexta dimension: Productividad

Pertinenciai

ncia2

Si

Si

3i HNo

Sugerencias

29

Los colaboradores de la Subgerencia de
Tesoreria de la Municipalidad de San
Izidro cumplen con las metas propuestas.

30

El desarrollo de actividades yo funciones
de los  trabajadores — contribuyen
eficientemente al cumplimiento de los
objetivos.

31

El jefe de la Subgerencia de Tesoreria
programa ¥ planifica el trabajo diario
estableciendo prioridades v tomando en
cuenta el tiempo para realizaros.

32

El Subgerente de Tesoreria mejora
continuamente los meétodos de trabajo,

para elevar los niveles de productividad
de sus colaboradores.

33

Los programas o sistemas que se
manejan an la Subgerencia de Tesoreria
de la Municipalidad de San Isidro estan
actualizados.




Obsarvaclones (precisar sl hay suficlancla):
Opinlén de aplicabllidad: Aplicable (X) Aplicable después de corregir( ) Mo aplicable ( )

Apellidos y nombres del juez validador: UREBINA BEOMERD LLUILS FRANCO DM 427578911
Ezspeclalidad del valldador: Masstra an Gastidn Pabllca

Lima, 11 de jullo del 2022

1.- Pertinencia: El itemn comesponds al concepio
tedinico formulado.

2.- Relevanciac El Hem e3 aproplado para
representar al componente o dimensidn espacifica
dal construcio.

3.- Claridad: Se eniiende sin dificulted slguna el
enunciado del item, es conciao, exacto v directo.

Mota: Suficiencia, s dice suficiencia cuando los
items planteados son suficientes para medir la
dimensidn,

Masstro en Gestlién Pablica



Anexo 6. Registro Nacional de Grados Académicos y Titulos Profesionales - Sunedu

REGISTRO NACIONAL DE

& Aplicativo i= Guis

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

QUINONES LI, AURA ELISA
DNI 07721447

QUINONES LI, AURA ELISA
DNI 07721447

QUINONES LI, AURA ELISA
DNI 07721447

MAESTRA EN GESTION PUBLICA
Fecha de diploma: 09/06/17
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 06/01/2014
Fecha egreso: 30/12/2015

MAESTRO EN RECURSOS HUMANOS Y GESTION
ORGANIZACIONAL

Fecha de diploma: 19/08/21

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 15/08/2015
Fecha egreso: 26/08/2017

DOCTORA EN GESTION PUBLICA Y
GOBERNABILIDAD

Fecha de diploma: 14/03/22
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 04/01/2019
Fecha egreso: 27/01/2022

TITULO PROPIO DE MASTER EN BUSINESS
INNOVATION: COMPETENCIAS Y HERRAMIENTAS
AVANZADAS PARA LA GENERACION DE

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

UNIVERSIDAD CONTINENTAL S.AC.
PERU

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC.
PERU



Constancia de juez validador (SUNEDU)

% Aplicativo i= Gua
REGISTRO NACIONAL DE G Aplicativ u

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TIiTULO INSTITUCION

BACHILLER EN CONTABILIDAD, AUDITORIA

Y FINANZAS
BAYLON SALVADOR, ESTHER Fecha de diploma: 13/07/16 UNIVERSIDAD PERUANA DE CIENCIAS E
GENOVEVA Modalidad de estudios: SEMI PRESENCIAL INFORMATICA
DNI 09840322 PERU

Fecha matricula: 25/01/2013
Fecha egreso: 17/04/2016

BAYLON SALVADCR, ESTHER CONTADOR PUBLICO UNIVERSIDAD PERUANA DE CIENCIAS E
GENOVEVA Fecha de diploma: 18/01/19 INFORMATICA
DNI 09840322 Modalidad de estudios: SEMI PRESENCIAL PERU

MAESTRA EN GESTION PUBLICA

Fecha de diploma: 21/12/20

Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.AC.
PERU

BAYLON SALVADCR, ESTHER
GENOVEVA

N0 Fecha matricula: 11/08/2018

Fecha egreso: 19/01/2020




Constancia de juez validador (SUNEDU)

% Aplicati = Gu
REGISTRO NACIONAL DE & Aplicoeii S ‘

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TITULO INSTITUCION -

BACHILLER EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 20/09/2006

Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD RICARDO PALMA
PERU

URBINA RCMERO, LUIS
FRANCO

DNI 42757911 . . "
Fecha matricula: Sin informacion (***)

Fecha egreso: Sin informacion (***)

URBINA ROMEROQ, LUIS LICENCIADO EN ADMINISTRACION
! /| h
FRANCO Fecha de diploma: 28/03/2007 KPR ERSIDA?)'ER;?CUARDO RN
DNI 42757911 Modalidad de estudios: -

MAESTRO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Fecha de dipioma: 18/04/17
5 V1 I P Al
URBINA ROMERO, LUIS Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD PERUANADE

FRANCO CIENCIAS APLICADAS S.A.C.

ENESSISIDN Fecha matricula: 08/06/2015 Ak
Fecha egreso: 20/07/2016
TiITULO DE MASTER EN MBA INTERNACIONAL
Fecha de Diploma: 14/03/2018
TIPO
URBINA ROMERO, LUIS « RECONQCIMIENTO UNIVERSITAT POLITECNICA DE
FRANCO o3 CATALUNYA
F e >
DNI 42757911 Schet e/ R (1 ESPANA

Reconocimiento: 10/05/2018 -



Anexo 7. Prueba piloto para la confiabilidad de los instrumentos

Procesamiento del piloto V1

N %
Pilotos Valido 17 100.0
Excluido? 0 | 0
Total 17 | 100.0
Nota. Elaboracién en base a un piloto de 37 participantes.

Confiabilidad V1

Alfa de Cronbach N de elementos
901 17
Procesamiento del piloto V2
N %
Excluido? 0 0
Total 16 100.0
Nota. Elaboracion en base a un piloto de 37 participantes.

Confiabilidad V2

Alfa de Cronbach

N de elementos
.939

16




Base de datos de la Variable 1

CLIMA ORGANIZACIONAL

.. Relaciones Humanas Liderazgo Condiciones fisicas del trabajo
Cod. Edad Sexo Ocupacion
RH1|RH2|RH3|RH4 | RH5|LID1|LID2 | LID3 | LID4 |LID5|LID6| CFT1| CFT2| CFT3| CFT4| CFT5| CFT6

Trabl 60 Masculino | Operativos | 2 2 4 5 5 2 5 2 3 3 3 3 2 3 2 2 5
Trab2 24 Masculino | Operativos | 4 3 3 4 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 4
Trab3 24 Femenino | Operativos | 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5
Trab4 35 Masculino Analista 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5
Trab5 33 Femenino | Operativos | 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Trab6 36 Femenino | Asistentes 4 4 5 2 3 5 4 5 5 5 5 4 4 3 5 3 4
Trab7 42 Femenino | Especialistas| 5 5 5 3 3 5 4 5 5 5 5 5 5 3 5 3 5
Trab8 31 Masculino Analista 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4
Trab9 45 Femenino | Especialistas| 4 5 5 1 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 1 5
Trab10 50 Masculino Analista 5 5 4 2 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5
Trabll 32 Femenino Analista 4 4 3 3 2 4 3 5 4 4 3 4 3 3 5 3 4
Trab12 35 Femenino Analista 3 3 3 2 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 5 4 3
Trab13 40 Masculino | Especialistas| 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Trabl14 28 Femenino Analista 4 4 5 1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Trab15 33 Femenino | Operativos | 4 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Trab16 38 Masculino | Especialistas| 5 5 5 2 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4
Trabl7 28 Masculino | Operativos | 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Trab18 22 Femenino | Asistentes 5 5 5 2 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 5
Trab19 40 Femenino Analista 4 4 4 3 4 3 5 4 4 3 4 4 3 2 4 2 3
Trab20 38 Masculino Analista 4 4 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 5 2 3 2 4
Trab21 36 Femenino Analista 5 4 5 2 3 4 4 4 4 5 4 4 5 3 4 3 4
Trab22 30 Femenino | Asistentes 3 4 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 5 3 4 3 4
Trab23 33 Masculino Analista 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 3 4




Trab24 37 Femenino | Operativos | 5 5 5 1 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 2 4
Trab25 38 Femenino Analista 4 5 3 1 2 4 3 4 3 3 4 5 4 3 4 3 3
Trab26 38 Masculino | Operativos | 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 2 3
Trab27 38 Masculino Analista 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 2 3
Trab28 35 Masculino | Asistentes 4 4 4 2 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 5 3 4
Trab29 40 Masculino | Operativos | 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5
Trab30 36 Femenino | Operativos | 4 4 3 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3
Trab31 57 Masculino | Subgerente | 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4
Trab32 42 Femenino | Especialistas| 4 4 4 2 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 3 4
Trab33 39 Femenino | Especialistas| 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Trab34 33 Femenino | Especialistas| 5 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 2 3
Trab35 29 Femenino | Asistentes 5 5 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 3 5
Trab36 43 Femenino | Asistentes 5 4 5 1 4 4 5 4 4 5 5 4 4 3 5 5 5
Trab37 41 Femenino Analista 4 4 3 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 1 4

Nota: Elaboracion propia




Base de datos de la Variable 2

DESEMPENO LABORAL
., Eficiencia Satisfaccion Productividad
Cod. Edad Sexo Ocupacion
EFI1| EFI2 | EFI3 | EFI4 | EFI5 | EFI6 | SAT1 | SAT2 | SAT3 | SAT4 | SAT5 | PRO1 | PRO2 | PRO3 | PRO4 | PRO5
Trab1l 60 Masculino | Operativos | 4 4 3 2 2 3 4 2 2 1 4 4 3 1 4
Trab2 24 Masculino | Operativos | 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 2 4 4 4 3 4
Trab3 24 Femenino | Operativos | 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4
Trab4 35 Masculino Analista 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 1 5 4 5 5 5
Trab5 33 Femenino | Operativos | 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Trab6 36 Femenino | Asistentes 5 4 5 5 4 5 3 5 4 2 3 4 4 5 4 4
Trab7 42 Femenino | Especialistas| 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5
Trab8 31 Masculino Analista 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Trab9 45 Femenino | Especialistas| 5 2 5 4 5 5 3 4 4 3 4 4 5 5 5 4
Trab10 50 Masculino Analista 5 5 5 4 5 5 4 5 5 3 4 4 4 5 5 4
Trabl11 32 Femenino Analista 4 4 3 5 3 4 3 4 3 2 3 3 3 3 2 3
Trabl12 35 Femenino Analista 3 5 4 5 4 4 2 3 4 3 4 4 4 4 4 4
Trab13 40 Masculino | Especialistas| 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 5 3
Trabl14 28 Femenino Analista 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Trab15 33 Femenino | Operativos | 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Trabl6 38 Masculino | Especialistas| 4 5 5 5 4 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 4
Trabl7 28 Masculino | Operativos | 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Trab18 22 Femenino | Asistentes 5 5 5 3 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5
Trab19 40 Femenino Analista 4 5 4 5 4 4 2 3 3 3 4 3 4 4 4 3
Trab20 38 Masculino Analista 4 5 4 5 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 3 4
Trab21 36 Femenino Analista 4 5 4 5 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 5
Trab22 30 Femenino | Asistentes 4 5 4 5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 5
Trab23 33 Masculino Analista 4 5 4 5 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 5




Trab24 37 Femenino | Operativos | 4 4 4 5 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4
Trab25 38 Femenino Analista 4 3 5 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3
Trab26 38 Masculino | Operativos | 3 3 3 4 4 3 3 4 3 2 2 3 4 4 4 5
Trab27 38 Masculino Analista 4 4 4 4 4 3 3 4 3 2 4 4 4 4 4 4
Trab28 35 Masculino | Asistentes 5 5 4 5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 5
Trab29 40 Masculino | Operativos | 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5
Trab30 36 Femenino | Operativos | 3 3 3 4 4 4 2 3 3 3 2 3 3 4 3 3
Trab31 57 Masculino | Subgerente | 5 5 5 5 5 5 4 5 4 3 3 4 4 5 4 4
Trab32 42 Femenino | Especialistas| 5 4 4 5 4 5 3 4 4 1 3 4 4 4 4 4
Trab33 39 Femenino | Especialistas| 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Trab34 33 Femenino | Especialistas| 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 3 4 3 3 3
Trab35 29 Femenino | Asistentes 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 3 5 4 5 4 4
Trab36 43 Femenino | Asistentes 5 5 5 4 5 4 4 5 5 3 3 5 5 4 5 4
Trab37 41 Femenino Analista 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

Nota: Elaboracion propia




Anexo 8. Confiabilidad de las variables

Confiabilidad V1

Alfa de Cronbach N de elementos

901 17

Nota. El coeficiente de Alfa es muy cercano a 1, por encima del valor minimo de (a)

permitido develando que la consistencia interna del instrumento es “Alta’.

Estadistica de elementos de la V1

Media Desv. estandar
RH1 4.19 .813 80
RH2 4.22 729 80
RH3 4.20 .753 80
RH4 2.80 1.316 80
RH5 3.83 .808 80
LD1 4.25 .703 80
LD2 4.25 .626 80
LD3 4.35 731 80
LD4 4.25 .738 80
LD5 4.33 .689 80
LD6 4.18 .708 80
CFT1 4.25 .626 80
CFT2 4.33 .759 80
CFT3 3.75 .834 80
CFT4 4.28 .842 80
CFT5 3.23 1.136 80
CFT6 4.15 731 80

Fuente: Elaborado en el SPSS V26



Base de datos de la variable 1

CLIMA ORGANIZACIONAL

Cod. | Edad Sexo Ocupacion Relaciones Humanas Liderazgo Condiciones fisicas del trabajo
RH1 | RH2 [ RH3 | RH4 [ RH5 | LID1 [ LID2 | LID3 | LID4 | LID5 | LID6 | CFT1 | CFT2 | CFT3 | CFT4 | CFTS | CFT6
Trabl 60 | Masculino | Operativo 2 2 4 5 5 2 5 2 3 3 3 3 2 3 2 2 5
Trab2 24 | Masculino | Operativo 4 3 3 4 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 4
Trab3 24 | Femenino | Operativo S S 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5
Trab4 35 | Masculino Analista S 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5
Trab5 33 | Femenino | Operativo S S S) S S S 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Trab6 36 | Femenino | Asistente 4 4 5 2 3 5 4 5 5 5 5 4 4 3 5 3 4
Trab7 42 | Femenino | Especialista S S S) 3 3 5 4 5 5 5 5 5 5 3 5 3 5
Trab8 31 | Masculino Analista S 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4
Trab9 45 | Femenino | Especialista 4 5 5 1 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 1 5
Trabl0 | 50 | Masculino Analista 5 S 4 2 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5
Trabl1l | 32 | Femenino Analista 4 4 3 3 2 4 3 5 4 4 3 4 3 3 5 3 4
Trabl2 | 35 | Femenino Analista 3 3 3 2 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 5 4 3
Trab13 | 40 | Masculino | Especialista 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Trabl4 | 28 | Femenino Analista 4 4 5 1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Trabl5 | 33 | Femenino | Operativo 4 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Trabl6 | 38 | Masculino | Especialista S) S) ) 2 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4
Trabl7 | 28 | Masculino | Operativo S) 4 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Trabl8 | 22 | Femenino | Asistente 5 ) 5 2 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 5
Trabl9 | 40 | Femenino Analista 4 4 4 3 4 3 5 4 4 3 4 4 3 2 4 2 3
Trab20 | 38 | Masculino Analista 4 4 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 5 2 3 2 4
Trab21 | 36 | Femenino Analista 5 4 5 2 3 4 4 4 4 5 4 4 5 3 4 3 4
Trab22 | 30 | Femenino | Asistente 3 4 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 5 3 4 3 4
Trab23 | 33 | Masculino Analista 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 3 4
Trab24 | 37 | Femenino | Operativo 5 5 5 1 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 2 4




Trab25 | 38 | Femenino Analista 4 5 3 1 2 4 3 4 3 3 4 5 4 3 4 3 3
Trab26 | 38 | Masculino | Operativo 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 2 3
Trab27 | 38 | Masculino Analista 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 2 3
Trab28 | 35 | Masculino | Asistente 4 4 4 2 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 5 3 4
Trab29 | 40 | Masculino | Operativo ) 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5
Trab30 | 36 | Femenino | Operativo 4 4 3 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3
Trab31 | 57 | Masculino | Subgerente 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4
Trab32 | 42 | Femenino | Especialista 4 4 4 2 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 3 4
Trab33 | 39 | Femenino | Especialista 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Trab34 | 33 | Femenino | Especialista S 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 2 3
Trab35 | 29 | Femenino | Asistente 5 5 3 3 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 3 5
Trab36 | 43 | Femenino | Asistente 3) 4 5 1 4 4 5 4 4 5 5 4 4 3 5 5 5
Trab37 | 41 | Femenino Analista 4 4 3 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 1 4
Trab38 | 38 | Femenino Analista 3 3 4 3 4 4 3 5 3 4 4 4 4 4 3 3 4
Trab39 | 40 | Masculino Analista 3 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 5 4 4 3 3
Trab40 | 42 | Femenino | Especialista 3 4 4 3 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 5 4 4
Trab41l | 40 Femenino Analista 2 2 4 5 5 2 5 2 3 3 3 3 2 3 2 2 5
Trab4?2 29 Masculino | Especialista 4 3 3 4 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 4
Trab43 58 Femenino Asistente 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5
Trab4d | 41 Masculino Asistente 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5
Trab4s 25 Femenino | Especialista 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Trab46 36 Masculino Asistente 4 4 5 2 3 5 4 5 5 5 5 4 4 3 5 3 4
Trab47 56 Femenino Analista 5 5 5 3 3 5 4 5 5 5 5 5 5 3 5 3 5
Trab48 40 Masculino Asistente 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4
Trab49 42 Masculino Analista 4 5 5 1 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 1 5
Trab50 51 Masculino Asistente 5 5 4 2 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5
Trab51 41 Masculino Operativo 4 4 3 3 2 4 3 5 4 4 3 4 3 3 5 3 4
Trab52 | 30 Femenino Asistente 3 3 3 2 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 5 4 3




Trab53 | 43 Femenino Analista 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Trab54 | 36 Femenino | Especialista 4 4 5 1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Trab55 28 Femenino Operativo 4 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Trab56 27 Masculino Asistente 5 5 5 2 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4
Trab57 | 26 Masculino Asistente 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Trab58 | 24 Masculino Operativo 5 5 5 2 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 5
Trab59 29 Masculino Analista 4 4 4 3 4 3 5 4 4 3 4 4 3 2 4 2 3
Trab60 | 31 | Masculino | Asistente 4 4 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 5 2 3 2 4
Trab6l | 41 Femenino Operativo 5 4 5 2 3 4 4 4 4 5 4 4 5 3 4 3 4
Trab62 36 Masculino Operativo 3 4 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 5 3 4 3 4
Trab63 | 50 Femenino Analista 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 3 4
Trab64 37 Masculino Asistente 5 5 5 1 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 2 4
Trab65 | 34 Femenino Asistente 4 5 3 1 2 4 3 4 3 3 4 5 4 3 4 3 3
Trab66 36 Masculino Analista 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 2 3
Trab67 | 39 | Femenino Asistente 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 2 3
Trab68 42 Masculino Analista 4 4 4 2 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 5 3 4
Trab69 | 41 Femenino Asistente 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5
Trab70 42 Masculino Analista 3 4 3 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3
Trab71 46 Masculino Asistentes 3 4 3 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3
Trab72 | 41 Femenino | Especialistas | 5 4 4 2 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 3 4
Trab73 | 39 Masculino | Especialistas | 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4
Trab74 30 Femenino Operativos 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Trab75 | 31 Masculino Analista 5 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 2 3
Trab76 | 33 Masculino | Operativos 5 5 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 3 5
Trab77 33 Masculino | Especialistas 5 4 5 1 4 4 5 4 4 5 5 4 4 3 5 5 5
Trab78 | 27 Femenino | Operativos 4 4 3 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 1 4
Trab79 29 Femenino Analista 3 3 4 3 4 4 3 5 3 4 4 4 4 4 3 3 4
Trab80 | 36 Femenino | Especialistas | 3 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 5 4 4 3 3




Analisis de confiabilidad de la V2

Confiabilidad V2

Alfa de Cronbach N de elementos

937 16

Nota. El coeficiente de Alfa es muy cercano a 1, por encima del valor minimo de (a)

permitido develando que la consistencia interna del instrumento es “Alta”.

Estadistica de elementos de la V2

Media Desv. estandar N
EFI1 4.30 .644 80
EFI2 4.35 797 80
EFI3 4.30 .683 80
EF14 4.50 746 80
EFI5 4.10 .739 80
EFI6 4.20 .753 80
SAT1 3.80 .848 80
SAT2 4.15 .765 80
SAT3 4.00 811 80
SAT4 3.38 1.048 80
SAT5 3.55 1.030 80
PRO1 4.10 .628 80
PRO2 4.15 480 80
PRO3 4.20 .604 80
PRO4 3.95 .953 80
PRO5 4.15 .695 80

Fuente: Elaborado en el SPSS V26



Base de datos de la variable 2

DESEMPENO LABORAL
Cod. | Edad Sexo Ocupacion Eficiencia Satisfaccion Productividad
EFI1 | EFI2 | EFI3 | EFI4 | EFI5 | EFI6 | SAT1 | SAT2 | SAT3 | SAT4 | SAT5 | PRO1 | PRO2 | PRO3 | PRO4 | PRO5
Trabl 60 | Masculino Operativo 4 4 3 2 2 2 3 4 2 2 1 4 4 3 1 4
Trab2 24 | Masculino Operativo 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 2 4 4 4 3 4
Trab3 24 | Femenino Operativo 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4
Trab4 35 | Masculino Analista 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 1 5 4 5 5 5
Trab5 33 | Femenino Operativo 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Trab6 36 | Femenino Asistente 5 4 5 5 4 5 3 5 4 2 3 4 4 5 4 4
Trab7 42 | Femenino | Especialista 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5
Trab8 31 | Masculino Analista 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Trab9 45 | Femenino | Especialista 5 2 5 4 5 5 3 4 4 3 4 4 5 5 5 4
Trabl0 | 50 | Masculino Analista 5 5 5 4 5 5 4 5 5 3 4 4 4 5 5 4
Trabll | 32 | Femenino Analista 4 4 3 5 3 4 3 4 3 2 3 3 3 3 2 3
Trabl2 | 35 | Femenino Analista 3 5 4 5 4 4 2 3 4 3 4 4 4 4 4 4
Trabl3 | 40 Masculino | Especialista 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 5 3
Trabl4 | 28 | Femenino Analista 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Trabl5 | 33 | Femenino Operativo 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Trabl6 | 38 | Masculino | Especialista 4 5 5 5 4 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 4
Trabl7 | 28 | Masculino Operativo 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Trabl8 | 22 | Femenino Asistente 5 5 5 3 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5
Trabl9 | 40 | Femenino Analista 4 5 4 5 4 4 2 3 3 3 4 3 4 4 4 3
Trab20 | 38 | Masculino Analista 4 5 4 5 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 3 4
Trab21 | 36 | Femenino Analista 4 5 4 5 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 5
Trab22 | 30 | Femenino Asistente 4 5 4 5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 5
Trab23 | 33 | Masculino Analista 4 5 4 5 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 5
Trab24 | 37 | Femenino Operativo 4 4 4 5 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4




Trab25 | 38 | Femenino Analista 4 3 5 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3
Trab26 | 38 | Masculino Operativo 3 3 3 4 4 3 3 4 3 2 2 3 4 4 4 5
Trab27 | 38 | Masculino Analista 4 4 4 4 4 3 3 4 3 2 4 4 4 4 4 4
Trab28 | 35 | Masculino Asistente 5 5 4 5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 5
Trab29 | 40 | Masculino Operativo 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5
Trab30 | 36 | Femenino Operativo 3 3 3 4 4 4 2 3 3 3 2 3 3 4 3 3
Trab31 | 57 | Masculino | Subgerente 5 5 5 5 5 5 4 5 4 3 3 4 4 5 4 4
Trab32 | 42 | Femenino | Especialista 5 4 4 5 4 5 3 4 4 1 3 4 4 4 4 4
Trab33 | 39 Femenino | Especialista 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Trab34 | 33 | Femenino | Especialista 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 3 4 3 3 3
Trab35 | 29 | Femenino Asistente 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 3 5 4 5 4 4
Trab36 | 43 Femenino Asistente 5 5 5 4 5 4 4 5 5 3 3 5 5 4 5 4
Trab37 | 41 Femenino Analista 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Trab38 | 38 Femenino Analista 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4
Trab39 | 40 | Masculino Analista 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4
Trab40 | 42 | Femenino | Especialista 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3
Trab4l | 40 Femenino Analista 4 4 3 2 2 2 3 4 2 2 1 4 4 3 1 4
Trab42 | 29 Masculino | Especialista 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 2 4 4 4 3 4
Trab43 | 58 | Femenino Asistente 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4
Trab44 | 41 | Masculino Asistente 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 1 5 4 5 5 5
Trab45 | 25 | Femenino | Especialista 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Trab46 | 36 Masculino Asistente 5 4 5 5 4 5 3 5 4 2 3 4 4 5 4 4
Trab47 | 56 | Femenino Analista 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5
Trab48 | 40 Masculino Asistente 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Trab49 | 42 | Masculino Analista 5 2 5 4 5 5 3 4 4 3 4 4 5 5 5 4
Trab50 | 51 Masculino Asistente 5 5 5 4 5 5 4 5 5 3 4 4 4 5 5 4
Trab51 | 41 | Masculino Operativo 4 4 3 5 3 4 3 4 3 2 3 3 3 3 2 3
Trab52 | 30 Femenino Asistente 3 5 4 5 4 4 2 3 4 3 4 4 4 4 4 4
Trab53 | 43 Femenino Analista 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 5 3




Trab54 | 36 | Femenino | Especialista 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Trab55 | 28 | Femenino Operativo 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Trab56 | 27 | Masculino Asistente 4 5 5 5 4 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 4
Trab57 | 26 | Masculino Asistente 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Trab58 | 24 | Masculino Operativo 5 5 5 3 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5
Trab59 | 29 | Masculino Analista 4 5 4 5 4 4 2 3 3 3 4 3 4 4 4 3
Trab60 | 31 | Masculino Asistente 4 5 4 5 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 3 4
Trab61l | 41 | Femenino Operativo 4 5 4 5 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 5
Trab62 | 36 | Masculino Operativo 4 5 4 5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 5
Trab63 | 50 | Femenino Analista 4 5 4 5 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 5
Trab64 | 37 Masculino Asistente 4 4 4 5 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4
Trab65 | 34 Femenino Asistente 4 3 5 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3
Trab66 | 36 | Masculino Analista 3 3 3 4 4 3 3 4 3 2 2 3 4 4 4 5
Trab67 | 39 | Femenino Asistente 4 4 4 4 4 3 3 4 3 2 4 4 4 4 4 4
Trab68 | 42 | Masculino Analista 5 5 4 5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 5
Trab69 | 41 | Femenino Asistente 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5
Trab70 | 42 | Masculino Analista 3 3 3 4 4 4 2 3 3 3 2 3 3 4 3 3
Trab71 | 46 Masculino | Asistentes 5 4 4 5 4 5 3 4 4 1 3 4 4 4 4 4
Trab72 | 41 | Femenino | Especialistas 5 5 5 5 5 5 4 5 4 3 3 4 4 5 4 4
Trab73 | 39 | Masculino | Especialistas | 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Trab74 | 30 | Femenino | Operativos 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 3 4 3 3 3
Trab75 | 31 | Masculino Analista 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 3 5 4 5 4 4
Trab76 | 33 | Masculino | Operativos 5 5 5 4 5 4 4 5 5 3 3 5 5 4 5 4
Trab77 | 33 Masculino | Especialistas 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Trab78 | 27 | Femenino | Operativos 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4
Trab79 | 29 | Femenino Analista 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4
Trab80 | 36 | Femenino | Especialistas | 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3
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