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Resumen

El objetivo del estudio fue determinar cual es la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de una municipalidad
de Ferrefiafe. La metodologia empleada fue de tipo basico, con un disefio no
experimental, enfoque cuantitativo de nivel correlacional y de caracter
transversal,la poblacion estuvo compuesta por 66 empleados nombrados, 87
obreros nombrados y 30 trabajadores CAS, los cuales hacen el total de 183
trabajadores de un municipio de Ferrefiafe, la muestra lo conforma 124
trabajadores, la técnica que se consideré fue la encuesta y como instrumento se
hizo uso del cuestionario,cuyo propadsito fue recoger la informacion de la muestra
seleccionada. Asimismo, dado que es un instrumento de eleccion mdltiple, la
herramienta de medicion elegida fue la Escala de Likert. Se determiné la relacion
entre el clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de un
municipio distrital de Ferrefafe. Donde se obtuvo una significancia de 0,000
bilateral con un Rho de Spearman del 0.750. Se concluyd, que si se mejora el
clima organizacional del municipio el desempefio de los colaboradores al

desarrollar sus actividades sera mas eficientes.

Palabras clave: Clima organizacional, desemperfio laboral, rendimiento.
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Abstract

The objective of the study was to determine the relationship between the
organizational climate and the labor performance of the workers of a municipality
of Ferrefiafe. The methodology used was of a basic type, with a non-experimental
design, a quantitative approach of a correlational level and of a cross-sectional
nature, the population was made up of 66 named employees, 87 named workers
and 30 CAS workers, which make a total of 183 workers from a municipality of
Ferrefiafe, the sample is made up of 124 workers, the technique that was
considered was the survey and the questionnaire was used as an instrument,
whose purpose was to collect the information from the selected sample. Likewise,
since it is a multiple-choice instrument, the measurement tool chosen was the
Likert Scale. The relationship between the organizational climate and work
performance of the workers of a district municipality of Ferrefiafe was
determined. Where a bilateral significance of 0.000 was obtained with a
Spearman's Rho of 0.750. It was concluded that if the organizational climate of
the municipality is improved, the performance of the collaborators when

developing their activities willbe more efficient.

Keywords: Organizational climate, job performance, performance.
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l. INTRODUCCION

En los tiempos que corren, el concepto de clima organizacional, cobré mayor
relevancia, pues, dentro del contexto de globalizacion y competitividad que impera
en el mundo empresarial, la percepcion del clima organizacional se ha vuelto un
factor decisivo para la rotacion e identificacion de personal con el propoésito de
perseguir los objetivos conjuntos de las organizaciones (Del Angel-Salazar et al.,
2020). Asimismo, esclareciendo qué clima organizacional es el idoneo, se puede
orientar que el crecimiento personal vaya de la mano con el crecimiento de la

organizacion (Mendoza, 2021).

En el contexto internacional, durante la crisis de la COVID 19, las
organizaciones han sido forzadas a disefiar e implementar protocolos con los
cuales puedan realizar sus actividades de manera mas segura. Sin embargo,
debido a las diferencias entre el sector privado y publico, el cumplimiento de estos
protocolos ha sido diverso. En ese sentido, Vaquerano et al. (2020) hicieron
referencia a que un estudio sobre el clima organizacional durante la coyuntura del
2020, desarrollado por la Universidad Centroamericana del Salvador, concluyé que
las empresas privadas fueron las que mas cumplieron factores, tales como
disminucién de horas presenciales para colaboradores a través de reorganizacion
del trabajo y cumplimiento del horario de la jornada de trabajo. Diaz & Carrasco
(2018) mientras que, en las organizaciones del sector publico, por lo general, el
personal se encontré en conflicto con la aplicacion de los programas disefiados
para prevenir y mitigar el coronavirus. Iglesias et al. (2020) los trabajadores que
laboran en el sector publico enfrentan un ambiente laboral inadecuado que debe

ser corregido por los encargados de la administracion de las instituciones.

Con respecto al contexto nacional, se ha observado que las preferencias
laborales han cambiado luego de la pandemia global, pues, de acuerdo con una
encuesta relacionada por Bumeran, 12% de los trabajadores peruanos desean
renunciar a sus centros de trabajo por el mal ambiente laboral (INFOBAE, 2022).
Lo anterior mencionado repercute en la eficiencia de los trabajadores, pues se
verian envueltos en un entorno con un alto nivel de rotaciones de trabajadores

(Govea y Zuiiga, 2020). Asimismo, de acuerdo con el boletin sobre la percepcion



de los ciudadanos sobre gobernabilidad y confianza (Pariona et al., 2021). La
evolucion de la confianza de los ciudadanos en las municipalidades distritales y
provinciales disminuyé en 3.5% y 3.7%, respectivamente (Instituto Nacional de

Estadistica e Informatica, 2018).

A nivel local, la gerencia del clima organizacional en el municipio de
Ferrefiafe no es totalmente ajena a lo planteado, pues, la ausencia de comprension
de los fendbmenos relacionales, sociales y humanos vinculados al concepto de
gestién de clima organizacional (Castillo et al.,2019). La escasa implementacion de
estrategias para la solucién de situaciones emergentes en torno a ello le ha restado
eficiencia en el entorno laboral; esto puede observarse en el hecho de que en el
2020 el porcentaje de ejecucion presupuestal de la municipalidad de Ferrefiafe fue
de 19.5%, mientras que la cifra correspondiente a Chiclayo fue de 28.2% y la de
Lambayeque de 23.3%, de acuerdo al reporte tematico nimero treinta y uno del
area que se encarga en los servicios de investigacion (Congreso de la Republica,
2020).

En ese sentido, hacer una investigacion sobre el clima organizacional en la
actual coyuntura es una actividad crucial, ya que se trata de analizar su
correspondencia con el desempefio de los colaboradores publicos; de tal modo que
el trabajo en desarrollo se puede aprovechar como una herramienta para apoyar la
mejora del conocimiento de los gerentes de recursos humanos del municipio de
Ferrefiafe para desarrollar e implementar estrategias para mejorar el clima
organizacional, brindando a los empleados mas espacio para ser mas efectivos en
su trabajo desarrollando sus actividades, encontrando mayor satisfaccion con la

labor en conjunto, lo que allanara el camino hacia los objetivos trazados.

Ante esta situacion, la presente investigacion aborda el siguiente problema
general: ¢ Cual es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de una municipalidad de Ferrefiafe?, y se plantearon los
problemas especificos correspondientes: ¢ Cual es el nivel del clima organizacional
de la municipalidad de Ferrefafe?; ¢Cual es el nivel desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad de Ferrefiafe de acuerdo a productividad? Y
¢, Como se relaciona las dimensiones del clima organizacional con el desempefio

laboral de los trabajadores de una municipalidad de Ferrefafe?



La justificacion en una investigacion es parte de descubrir todos los motivos
que llevaron adelante la indagacion planteada (Alvarez, 2019). Visto desde una
perspectiva social, la investigacion puede servir como base para futuras
investigaciones ademas de funcionar como instrumento de apoyo para la gestion
administrativa. Al nivel practico, porque se propicia la utilizacion de la informacion
gue se va a acopiar acerca de las variables en cuestion y los resultados de la
indagacion sirva a los funcionarios tomar las mejores decisiones que corresponda
a la mejora de la institucién, en el aspecto tedrico, permitié contribuir en realzar la
consciencia critica con respecto a las variables y dimensiones estudiadas. En el
aspecto metodoldgico, la pesquisa es relevante ya que se estudian a las variables
desde una orientacion cuantificable y cefirse en un nivel correlacional, llevando a

cabo instrumentos validados que contribuye de referencia para futuros estudios.

En cuanto al objetivo general, se estableci6 el siguiente: Determinar cuél es
la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
de una municipalidad de Ferrefiafe, y como objetivos especificos de la
investigacion: Identificar el nivel del clima organizacional de una municipalidad de
Ferrefiafe; identificar el nivel del desempefio laboral de los trabajadores de una
municipalidad de Ferrefiafe de acuerdo a productividad; y establecer la relacion
entre las dimensiones del clima organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores de una municipalidad de Ferrefafe.

Se planted la siguiente hipétesis general: Existe relacion significativa entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de una
municipalidad de Ferrefiafe, asimismo, se plantean las siguientes hipoétesis
especificas: Existe asociacion significativa entre la estructura organizacional y el
desempenio laboral de los trabajadores de una municipalidad de Ferrefafe, existe
asociacion significativa entre los procesos organizacionales y el desempefio laboral
de los trabajadores de una municipalidad de Ferreiafe, existe asociacion
significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral de los trabajadores de una
municipalidad de Ferrefiafe, existe asociacion significativa entre la motivacion y el
desempenio laboral de los trabajadores de una municipalidad de Ferrefafe y existe
asociacion significativa entre la comunicacion y el desempeiio laboral de los

trabajadores de una municipalidad de Ferrefafe.



ll.  MARCO TEORICO

Para la realizacion de la investigacion, se toma en cuenta los siguientes

antecedentes internacionales:

Se considerdé a Kartini et al. (2017), en su indagacion la repercusion del
ambiente laboral, liderazgo transformacional y motivacion laboral en el desempefio
laboral de profesores en Pondok Modern Tazakka, Batang -Central Java”. La
investigacion tuvo enfoque cuantitativo. En cuanto al método para obtener los
datos, este fue la encuesta. Asimismo, la muestra de la investigacion consistio de
55 profesores, seleccionados aleatoriamente. Ademas, para procesar los datos de
la encuesta, usaron estadistica descriptiva e inferencial, utilizando analisis de ruta,
los resultados de dicho analisis indicaron que el clima organizacional, liderazgo
transformacional y motivacion el impacto fue directo y positivo en el desarrollo
laboral de los profesores con coeficientes de ruta de 0.257, 0.489, 0.261,
respectivamente. Finalmente, la investigacion concluyé que, para mejorar la
realizacion de las actividades de los profesores, se necesita mejor el clima

organizacional, liderazgo transformacional y motivacion laboral.

Del mismo modo, Sunarsih y Helmiatin (2017) en el estudio el objetivo fue
analizar la influencia del entorno laboral, motivacion y productividad laboral en el
desempenio de los colaboradores en “Universitas Terbuka”. En el estudio, se tuvo
una muestra de 120 empleados de las oficinas regionales y centrales en la ciudad
de Bogor. En cuanto a la técnica para obtener los datos, ellos consideraron la
encuesta junto a la revision bibliografica y segun la escala de Likert se evalué el
instrumento. Asimismo, el instrumento fue validado y alcanz6 un valor alfa de
Cronbach de 0,738. Para llevar a cabo el procesamiento de datos obtenidos en el
cuestionario, utilizaron el analisis de regresion multiple y minimos cuadros parciales
inteligentes. Por ultimo, sus resultados indicaron que el clima organizacional y
satisfaccion laboral no presentan incidencia relevante en el desempeiio laboral,
mientras que la incitacion laboral no dispone una repercusion significativa acerca el

esfuerzo laboral.

De manera similar, Njoku y Modebelu (2019) en la indagacion del clima

organizacional y el desempefio laboral de los profesores de las escuelas



secundarias del sector publico en el estado de Nigeria llamado Abia. Asimismo, la
objetividad de la pesquisa fue determinar la influencia del clima organizacional en
los resultados laborales de los discentes. Ademas, la investigacion tuvo disefio
descriptivo y, como técnica, utilizd la encuesta. En cuanto al calculo de la muestra,
los investigadores utilizaron el muestreo proporcional, obteniendo una muestra
conformada por 609 participantes, entre ellos directores y profesores. Para el
instrumento de la investigacion, utilizaron un cuestionario estructurado, en espafiol
existe un cuestionario sobre clima organizacional en el desempefio del discente; el
instrumento utiliza una escala de cuatro puntos y se valida con un alfa de Cronbach
de 0,84. Finalmente, el estudio concluyd que un clima organizacional abierto tiene

cierta repercusion en el desempefio laboral de los docentes.

Igualmente, en Ecuador, donde Calderén y Sanchez (2021) en su tesis la
finalidad fue establecer la correspondencia del desempefio y el entorno laboral de
la empresa Bahia Muebles Bahimu S.A., dedicados a la importacién de muebles en
Guayaquil. Asimismo, 17 empleados de la empresa formaron parte de la muestra.
Ademas, aplicaron un cuestionario con una escala compuesta por varias
dimensiones correspondientes al clima organizacional, un cuestionario para el
desemperio laboral, y llevaron a cabo una entrevista estructurada. Finalmente,
aplicando la férmula de Spearman, el estudio comprobd que existe una directa
correspondencia entre las variables que fueron estudiadas, pasando a establecer

un precedente para las investigaciones en el pais de ecuador.

De igual manera, Siswoyo et al. (2019) desarrollaron una investigacion, cuya
investigacion consistio en analizar la incidencia del ambiente institucional y la
justicia del organismo en el rendimiento de los coordinadores distritales de
estadistica en Statistics Central Bureau en Yogyakarta. Para la muestra, eligieron
75 coordinadores distritales de estadistica que intervienen en la ciudad de
Yogyakarta, especificamente en cuatro regencias. Para testear las hipotesis,
utilizaron el modelo de ecuacion estructural con Minimos Cuadrados Parciales.
Luego del procesamiento de los datos, los resultados de la pesquisa indicaron que
el clima organizacional y la justicia institucional incidié relativamente en la
satisfaccion de los colaboradores distritales de estadistica; asimismo, el entorno

organizacional y satisfaccion laboral tenian incidencia positiva en el desempefio



laboral, mientras que la justicia organizacional no tenia efecto alguno en el
desempeiio laboral. Por ultimo, la pesquisa provey6 una contribucion teoria hacia

la teoria de Fishbein y Ajzen, el cual es conocido como teoria de la accion razonada.

Al nivel nacional, Quispe (2021) en su articulo se preciso la objetividad que
fue determinar el comportamiento de la asociacién entre motivacion y desempefio
de los colaboradores de la Gerencia de Salud, a nivel regional La Libertad, Covid-
19. La metodologia fue de tipo descriptivo-correlacional-cuantitativo y el disefio no
experimental, la muestra fue de 106 colaboradores, la técnica empleada fue la
encuesta. Entre sus resultados afirma la asociacion positiva y significativa entre
ambas variables en cuestion. Aunado a ello, precisé la existencia de una
correlatividad moderada, siendo su valor de Rho = 0.633. La mayor parte de los
colaboradores (49,1%) presentaron actitudes de baja capacidad psicomotriz y

motivacion del desempefio de la gerencia en cuestion.

Salas (2017), cuya pesquisa, contempl6 en determinar la correspondencia
entre la satisfaccion laboral y el ambiente laboral en las instituciones del Estado
encargadas de proveer el servicio de salud en el departamento de Lima en el 2017.
En cuanto al enfoque de la pesquisa, este fue basica de orientacion cuantificable y
con un disefio no experimental - correlacional. Asimismo, el universo para la
investigacion fue compuesta por 420 profesionales de salud, de los cuales 200
conformaron la muestra. Luego, en el estudio, aplicé la técnica de la muestra como
técnica de recopilacion de datos. Para el recogimiento de la data, emple6 el
cuestionario, en el cual se comprobd la fiabilidad, utilizando el indice del Alfa de
Cronbach, cuyo resultado indic6 un alto nivel de confiabilidad con un coeficiente de
0.894. Por ultimo, la investigacion concluyd que existia correspondencia
significativa entre el ambiente organizacional y la satisfacciéon del personal del
Hospital Maria Auxiliadora y del Centro de Salud Materno Infantil de San Genaro

con un grado de relacion de 0.877 y 0.662, respectivamente.

Segun, Atoche (2021) tuvo como objetivo en su tesis de grado instaurar la
correspondencia entre el desempefio y motivaciéon laboral en un restoran de la
provincia de Chiclayo. En adicion, el estudio siguid un enfoque cuantitativo
correlacional. En cuanto al tamafio de la muestra, estuvo constituida por veinticinco

colaboradores. Ademas, para el justo acopio de la data, utilizO el cuestionario.



Finalmente, la investigacion tuvo como resultado que existia correspondencia

favorable y moderada entre la motivacional laboral y el desempefio laboral.

Para Pisco (2021), se instauré la asociacion existente entre el desempefio
laboral y el ambiente organizacional del gobierno regional del departamento de
Junin en 2021. Asimismo, la pesquisa mencionada tuvo una orientacion
cuantificable. En cuanto a la muestra, su tamafno fue de doscientos treinta y un
trabajadores del gobierno regional del departamento. Ademas, para el justo acopio
de la data, usoé el cuestionario. Asimismo, concluy6 que el 64.5% de trabajadores
consideraban que el ambiente organizacional era regular pese a que el 88.3%
apuntaba que el desempefio laboral estaba en un nivel mediano; en tanto para
hacer la prueba hipétesis, Pisco empleé la correlaciéon de Spearman, obteniendo
un coeficiente igual a 0.490, por lo cual se establecié una asociacion significativa

entre las variables.

Asi también, Lipa (2020) busco precisar la correlatividad entre el desempefio
y el ambiente laboral en la mype Voltrailer, ubicado en el distrito de Huachipa.
Asimismo, el enfoque siguié un enfoque de tipo cuantitativo, por lo que utilizé el
método estadistico. En cuanto al tamafio de la muestra, esta consistido de ochenta
y cinco colabores que trabajan en la mype. Finalmente, la investigacion indicé una
asociacion positiva considerable entre el desempefio y el ambiente institucional en
la mype; asimismo, la investigacién sefialé que existia una asociacion positiva entre
cada dimensidn de las variables estudiadas, respaldada por el coeficiente del Rho

de Spearman igual a 0.772.

De igual manera, Santisteban (2020), la objetividad del estudio fue precisar
la correspondencia entre el desempefio y el ambiente institucional de los
colaboradores del Ministerio Publico de Lambayeque en su sede de Chiclayo.
Asimismo, el estudio siguié un enfoque cuantitativo correlacional; empleando un
tamafo para la muestra correspondiente a ciento dieciocho trabajadores, los cuales
desarrollaron un cuestionario con opciones multiples, el cual fue validado con el
indice de confiabilidad adecuado. Ademas, la comprobacion estadistica fue llevado
a cabo, utilizando la prueba no paramétrica de Spearman. Finalmente, el estudio
indicO que existia una asociacion positiva y moderada entre el desempefio laboral

y el clima organizacién, pues obtuvieron un coeficiente del Rho igual a 0.90;



implicando que un mejor clima organizacional, tendra incidencia positiva en el

desemperio laboral.

Por otro lado, algunos conceptos dados por diferentes autores referidos al

Clima Organizacional son los presentados a continuacion:

Al momento de conceptualizar al clima organizacional, se encuentra
dificultad, pues puede ser vista a través de dos perspectivas: La primera plantea
que la eficiencia actitudinal de los colaboradores es condicionado por la conduccion
de otros miembros de la organizacién, mientras que la otra manera de
conceptualizarlo consiste en la percepcion de los individuos, la cual es establecida
por la organizacion en cuanto a la satisfaccion de expectativas (Noriega y Pria,

como se citd en Murrieta et al., 2019).

Con respecto a la primera perspectiva, el clima organizacional alude a la
cotidianidad de una institucion o la de una de sus areas especificas, en las cuales
se hallan interrelaciones vy, gracias a ellas, se produce informacion (Pefia, 2018).
Asimismo, de acuerdo con el autor, la forma en que interactdan los trabajadores

genera un ambiente laboral favorable o desfavorable.

Con respecto a la segunda perspectiva, en palabras de Garcia et al. (2020)
el clima organizacional es como se siente un determinado colaborador cuando
trabaja en un determinado ambiente, mas precisamente, es una forma de medir la
percepcion de los empleados. acerca del ambiente que directamente impacta en

gué tan bien pueden ejercer sus trabajos.

Igualmente, Fernandez (2021), conceptualiza al clima organizacional de
manera mas precisa, exponiendo que el clima organizacional es la percepcion
compartida de las practicas, politicas, procedimientos, rutinas y salarios de una
organizaciéon: qué es importante y qué comportamiento se espera para ser
recompensados y basado en un entendimiento compartido entre los empleados
dentro de una unidad organizativa formal. En ese sentido, el presente estudio tomo
en cuenta la segunda perspectiva, de ahi que se dice que el ambiente institucional
es particular de la organizacién, el cual es condicionado y percibido por los
miembros de la organizaciéon conforme con lo establecido en la estructura

organizacional y el proceso de interaccion social (Basto, 2021).



De acuerdo con Herrera et al. (2017), entre los cuestionarios que se
encargan de medir el clima organizacional, se observan dimensiones en comun, las
cuales tienen relacién con la estructura organizacional, recompensas, normas,
agradecimiento por parte de los empleadores, entre otros. De ahi que la calidad de
la medicion de la variable varia de cuestionario en cuestionario, pues las variables
determinantes en el clima organizacional de una organizaciéon pueden variar
(Garcia, 2009). Entonces, considerando la teoria de (Olaz y Ortiz, 2022) se

consideran las siguientes dimensiones:

Se toma en cuenta la estructura organizacional, la cual se refiere a un
sistema que detalla la manera como dirigir actividades concretas para cumplir una
mision estratégica. Asimismo, establece el flujo de informacion entre las areas de

una organizaciéon (The Economic Times, 2022).

Por otra parte, Simén (2020) la dimension procesos organizaciones alude a
la percepcion de los miembros de una organizacioén en cuanto a la forma como
procedimientos, en los cuales tenemos: la comunicacion y el proceso de toma de
decisiones, inciden en el entorno laboral y en el resultado de la gestion

organizacional.

Ahora bien, la dimensién liderazgo que, como afirma Fernandez (2022),
puede ser definido como, el proceso de influencia entre gerentes y colaboradores,
cuyo objetivo principal es su participacion voluntaria en el logro de las metas

organizacionales.

En cuanto a la cuarta dimensién, esta es la motivacion, la cual alude a la
voluntad que poseen individuos para dirigir energia personal al cumplimiento de los

logros (Pole, como se citd en Kesumawati y Kristiawan, 2018).

Por ultimo, la dimensién comunicacion, es precisado como el canal que hace
posible el conducir los comportamientos particulares y asentar vinculos
interpersonales utiles que colaboren al trabajo mancomunado para los propésitos

institucionales (Lucas, como se citd en Pisco, 2021).

En relacion con las teorias relevantes al Clima Organizacional son las

siguientes: se tiene presente el constructo tedrico del investigador Litwin Stringer,



la cual fue de las primeras teorias en expresar el clima organizacional, siguiendo el
punto de vista relacionado a las percepciones. En esta teoria, el clima
organizacional es formado por la percepcion subjetiva de los individuos de la
organizacional, lo cual tiene un efecto sobre la conducta y los motivos de los
individuos de la organizacion. Asimismo, la teoria intenta explicar importantes
aspectos relacionados al comportamiento de los individuos de una organizacion por
medio de las ideas que se conciben para el clima y la motivacion. Para describir las
causas ligadas a los ambientes y situaciones que inciden en la percepcion y
conducta de los individuos, propusieron nueve dimensiones; estas son las
siguientes: estructura, dimensién que esta relacionada con los canales oficiales de
la organizacion; responsabilidad, dimension que consiste en la percepcion de los
trabajadores que conforman la entidad sobre exigirse a si mismos, de modo que
tienen un compromiso elevado, y toman decisiones por si mismo; recompensa,
dimensiébn que estad relacionada a los estimulos recibidos por el trabajo
apropiadamente hecho; riesgo, dimensién que alude al sentimiento de los
miembros de una organizacion sobre los desafios; relaciones, dimension que alude
a la percepcion de los individuos de una organizacion sobre las relaciones positivas
entre empleados y empleadores y el medio laboral agradable; cooperacion,
dimension que corresponde a la existencia de apoyo entre los trabajadores
pertenecientes a una organizacion; estandares, dimension que se relaciona con la
importancia que le da una organizaciéon a las normas de rendimiento; conflictos,
dimensién que mide cuan bien se resuelven las discusiones entre empleados y
empleadores; e identidad, dimension que corresponde al sentimiento que tienen los
empleados sobre ser un elemento valioso e importante de la organizacion (Silva,
2018).

Por otra parte, la teoria propuesta por Likert sobre el clima organizacional
establecio que las circunstancias de las compaifiias y las conductas administrativas,
percibidas por los empleados, inciden en la conducta de los integrantes de las
organizaciones; asimismo, la teoria asevera que el clima organizacional consiste
de factores como: tecnologia, contexto, salario, nivel de satisfaccion, entre otros.
Ademas, es de las mas esclarecedoras teorias sobre el clima organizacional, pues
postulo que se logra la eficiencia organizacional por medio del establecimiento del

clima participativo (Rodriguez, 2016).
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Asimismo, Likert postul6 que una organizacion logra rendimientos superiores
siempre y cuando aplique procedimientos que garantice el logro de las aspiraciones
de sus integrantes. En ese sentido, Likert postulé una teoria de juicio y analisis para
conocer las caracteristicas de las organizaciones a través de tres clases de
variables: variables causales, las cuales expresan la manera como una
organizacion se desarrolla y logra resultados, entre ellas tenemos: El
comportamiento, estructura organizacional, las aptitudes y las elecciones; las
variables intermedias, las cuales dan al conocer la condicion interna de las
organizaciones, estas pueden ser la correspondencia entre integrantes de una
empresa, la motivacién de los integrantes, toma de decisiones y comunicacion ;y
variables finales, las cuales son producto del impacto de las variables intermedias
y causales, ademas, dan a conocer los resultados de las organizaciones y

corresponden a la eficiencia, las ganancias y pérdidas (Rodriguez, 2016).

En adicién, la interaccion entre las tres variables da como resultado dos
clases de clima organizacional; Chiavenato recapituld las clases de clima
organizacional en clima autoritario y clima participativo; las clases de clima
organizacional son las siguientes: por un lado, el clima organizacional puede
encontrarse en la categoria clima autoritario, el cual se divide en sistema autoritario
explotador y autoritario paternalista. En un clima de tipo autoritario explotador, los
empleadores no presentan fe en los empleados y en general utilizan amenazas;
asimismo, solo los que se encuentre en la cima de la jerarquia toman decisiones vy,
en lugar de comunicarse con los empleados, no se comunican con los empleados
sino se les da instrucciones especificas. Por otro lado, en el clima autoritario
paternalista, los empleadores tienen confianza con los empleados y utilizan tanto
castigos como recompensas para motivarlos; ademas, la mayor parte de las
decisiones son tomadas por quienes estan encima en la jerarquia, y la
comunicacion se da en forma de control descendentes sobre ascendentes

(Chiavenato, como se citdé en Rodriguez, 2016).

Por otro lado, también puede encontrarse en la categoria clima participativo,
el cual se divide en participativo en grupo y participativo consultivo. Con respecto
al clima participativo consultivo, la comunicacion es descendente, los empleados

toman decisiones especificas, existe confianza entre empleado y empleador y se
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sacia el deseo de notoriedad de los individuos de la organizacién; sin embargo, se
utilizan castigos de vez en cuando. Por otro lado, en el clima participativo en grupo,
la comunicacién es ascendente, descendente y lateral, asimismo, la toma de
decisiones es propalada en todas las areas de la organizacion, existe plena
confianza entre empleado y empleador y la motivacion de los empleados es
conseguida por medio de la aplicacion de objetivos grupales en los cuales se debe

alcanzar un nivel de resultados (Chiavenato, como se citd en Rodriguez, 2016).

Por lo que, se refiere a los conceptos referidos al desemperio laboral, se
presentan los siguientes: el termino desempefio laboral tiene sus origenes en
Estados Unidos de América, donde, en los inicios del siglo veinte, se aplico en los
comerciantes contratados por la administracion de la Casa Blanca. Luego de los
afos, el término se transformé en una herramienta para medir qué tan bien rinde
un puesto en un area productiva, de modo que los resultados sirvan de
retroalimentacion. Posteriormente, el desempefio laboral se consolid6 como
término fundamental para desarrollo de la efectividad y el éxito de una organizacion;
es entonces que existid interés por parte de los gestores encargados de los
recursos humanos por conocer las dimensiones que permitan medir y mejorar el
desemperio laboral (Bautista et al., 2020). Por lo consiguiente, el desempefio del
colaborador se puede definir como la conducta de los trabajadores que es relevante
para los fines de la compafiia; asimismo, el desempefio del colaborador da conocer
los comportamientos propios y los oficios de los trabajadores que sean importantes

para alcanzar las metas (Silva, 2018).

Igualmente, el desempeiio laboral es precisado, de forma breve, como las
conductas o las acciones que son relevantes para los logros de la empresa
(Castano, 2021). Por otro lado, el desempefio laboral puede ser explicado como la
facultad para coordinar y planificar actividades, cuya combinaciéon resulta en la
conducta de los que se encuentran implicados en los procesos de (Pachén, 2018).
Desde otra perspectiva, el desempefio laboral puede ser conceptualizado como el
grado de logro de la ejecucion de un plan en la materializacion la objetividad de la
compainiia, del mismo modo, la mision y vision en la manera que se describe por
medio de la planificacion estratégica correspondiente a la organizacion (Rita et al.,
2017).
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Por dltimo, en la presente investigacion se definié al desempefio laboral
como aquellas conductas de los colaboradores que son importantes para el fin de
la entidad y que ademas pueden ser cuantificadas en términos de las capacidades
individuales y su grado de concertacién y cooperacion en la institucion (Topa,
2022).

Para las dimensiones correspondientes al desempefio laboral, se tomé en
cuenta el modelo de desempefio multidimensional propuesto por Borman vy
Motowidlo en el afio 1997; entonces, las dimensiones consideradas son las
siguientes: la primera a tener a consideracion es el desempefio de tareas, la se
define como la habilidad que tienen los ocupantes de un puesto para realizar
actividades propias de sus trabajos con facilidad y rapidez, de modo que dichas
actividades coadyuven al eje técnico de la asociacion, ya sea directamente o

indirectamente (Santaella , 2019).

Por otra parte, se consideré al desempefio contextual, el cual se refiere a los
comportamientos que, coadyuvando a la mejoria del entorno psicosocial e
institucional del centro laboral, apoyan en el alcance de los objetivos institucionales
(Rodriguez et al., 2018).

Asimismo, inclusion es justificada por Méndez (2018), quienes afirmaron
que, la relacion entre las causas particulares y circunstanciales conduce a la
eleccion de ciertas conductas en los individuos, las cuales pueden ser constructivas

o destructivas (Ayensa, 2022).

El efecto, de los comportamientos contraproducentes, fue introducido por
Rotundo y Sackett (2002), se refiere a los comportamientos de modo propio que
van en contra de las leyes impuestas por la empresa, poniendo en riesgo el

bienestar institucional (Ayensa, 2022).
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

En relacion al acapite mencionado, la tipologia del estudio es basica, para
Escudero y Cortez (2018) afirmaron que el propésito de la investigacion basica es
descubrir leyes o principios béasicos, profundizar en el concepto de ciencia y
utilizarlo como punto de referencia inicial para estudiar fenémenos o hechos (p. 19).

El tipo de estudio es béasico y cuantitativo fue su enfoque con un nivel

correlacional y de caréacter transversal.

3.1.2 Disefio de investigacion

En funcion al apartado siguiente, el estudio es no experimental, ya que, en
este tipo de estructura, no se hallan circunstancias experimentales a las cuales se
controlen las variables a estudiar. Ademas, los individuos a estudiar son evaluados
en un ambiente inalterado; asimismo, las variables no seran manipuladas (Arias y
Covinos, 2021) (Anexo 7).

Con respecto a la clase de analisis y el alcance de los resultados, los
estudios correlaciones son una clase de investigaciones no experimentales en los
cuales el investigador cuantifica dos variables y estima la correlacion o relacion
estadistica entre ellas con ninguno esfuerzo de controlar las variables
excepcionales (Dudley, 2019). En este sentido, el estudio actual busca hallar si
existe asociacion relevante entre las variables en cuestion, es decir, el desempefio

laboral y el clima organizacional de un municipio de Ferrefiafe.

Por ultimo, de acuerdo al lapso y la sucesion del estudio, este corresponde
a un estudio de corte transversal es una clase de disefio de investigacion que se
basa en observar datos de una poblacion en un lapso especifico en el tiempo. En
esta clase de estudio, los investigadores cuantifican las exposiciones y resultados
de los objetos de estudio en el mismo espacio de tiempo (Xiaofeng y Zhenshun,
2020).
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3.2. Variables y operacionalizacion

Las variables son las siguientes:

Variable independiente: Clima Organizacional
Definicion conceptual

Es el ambiente particular de una entidad, el cual es percibido y condicionado
por los miembros de la organizaciéon conforme con lo establecido en la estructura

organizacional y el proceso de interaccion social (Basto, 2021).
Definicién operacional

La variable fue estudiada a través de sus cinco dimensiones: primero es la
Estructura Organizacional, ademas, se utilizé Proceso Organizacional, asimismo
Liderazgo, Motivacion, finalmente, Comunicacion. Para su medicion, cada
dimensién se le establecio dos indicadores, por la cual, se precisa en la matriz de

operacionalizacion ubicado en los anexos.

Variable dependiente: Desempefio laboral
Definicion conceptual

Son aquellas conductas que en los colaboradores son contemplados para
las finalidades de algun organismo y que ademas pueden ser cuantificadas en
términos individuales de acuerdo a sus capacidades y el grado de cooperacién en

la organizacion (Topa, 2022).
Definicion operacional

La variable fue estudiada por medio de sus tres dimensiones: desempefio
en tareas, desempefo contextual, comportamientos contraproducentes. Para su
medicién, cada dimension se le establecio indicadores, por la cual, se precisa en la

matriz de operacionalizacion ubicado en los anexos.
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Indicadores

Empleando las palabras de Escudero y Cortez (2018) refieren que son
unidades de medicion que permite cuantificar el grado o nivel de las variables con
sus dimensiones, forma que se da en escalas, la cual se sintetiza en forma
numerica. Ademas, los datos numéricos permiten comparar entre dos o0 mas datos,
por lo que arroja un criterio que tiene un significado para el investigador,
garantizando la rigurosidad posible de la informacién, forma que esta relacionado
al cumplimiento de los objetivos de estudio. En funcion a lo mencionado, los
indicadores fueron plasmados en el acéapite definicion operacional de cada
variable.
Escala de medicion

Hace referencia a la medicion y tabulacion del acopio de datos, después de
aplicar el cuestionario a la muestra indicada, finalmente, se recurrié a una escala

ordinal (Hernandez y Mendoza, 2018).

3.3. Poblacién, muestray muestreo

3.3.1 Poblacién

Arias y Covinos (2021) define a la poblacion como los elementos totales del
estudio, definido por el investigador de acuerdo con las definiciones desarrolladas

en el estudio (p. 113).

En la presente investigacion la poblaciéon es finita, pues es menor a 183

colaboradores.

Tabla 1

Poblaciéon de estudio

Trabajadores de la municipalidad Numero Porcentaje
Empleados nombrados 66 36.10%
Obreros nombrados 87 47.50%
CAS 30 16.40%

Total 183 100.00%
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Criterios de inclusion: formaron parte del estudio el personal nombrado

del municipio.

Criterios de exclusion: no se tomo6 en cuenta al personal contratado del

municipio.
3.3.2 Muestra

Con respecto a la muestra, esta es un subgrupo y una pequefia parte de
todos los posibles valores que puede otorgar una poblacion, la cual forma parte de

un estudio determinado (Lemonaki, 2022).

En la presente investigacion la muestra estuvo compuesta por 66 empleados
nombrados, 87 obreros nombrados y 30 trabajadores CAS, los cuales hacen el total
de 183 trabajadores de un municipio de Ferrefafe.

Entonces, para hallar el nimero de muestra de una poblacion finita, se
obtuvo que estuvo constituida por ciento veinticuatro colaboradores de una
municipalidad de Ferrefiafe. El producto de la utilizacion de la formula se encuentra

en el (Anexo 4).

Tabla 2

Muestra de estudio

Colaboradores de un municipio Numero Porcentaje
Empleados nombrados 45 36.10%
Obreros nombrados 59 47.50%
CAS 20 16.40%

Total 124 100.00%

3.3.3 Muestreo

Posteriormente, dado la estructura de la poblacién de trabajadores, se aplic
el muestreo estratificado proporcional para hallar el tamafio correspondiente a la
muestra para cada grupo. Finalmente, para elegir los individuos de la muestra para
cada estrato, se utilizo la herramienta llamada Muestreo Aleatorio Simple provisto

por Excel.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion

Es importante acumular data para el analisis de los objetos de estudio, ergo
es imprescindible elegir la técnica e instrumento que permita cumplir con los

objetivos propuestos.
3.4.1 Técnica

En palabras de Hernandez y Avila (2020) hacen referencia al acopio de
datos que facilita procesar especificamente los cuestionarios, la cual se estipula
en preguntas, modo que, cumple con el fin del estudio. Por tal razon, se considero

la encuesta como instrumento para asi cumplir con los objetivos.
3.4.2 Instrumento

El cuestionario es una herramienta que contiene datos utilizado para
obtener, cuantificar y analizar datos, cuya fuente proviene de sujetos incluidos en
el experimento. Asimismo, existen diferentes clases de instrumentos, dependiendo

en el enfoque del estudio (Trigueros et al., 2017).

Por lo tanto, en la indagacién, se hizo uso del cuestionario; cuyo proposito
fue recoger la informacion de la muestra seleccionada. Asimismo, dado que es un
instrumento de eleccién multiple, la herramienta de medicion elegida fue la Escala
de Likert.

Es entonces la herramienta para medir el desempefio laboral es un
cuestionario respondido de manera individual y anénima que estuvo conformado

de 16 items preguntas distintas.

De forma mas detallada, se puede decir que es una encuesta que pretende
medir la variable Desempefio Laboral, por lo que cuenta con 16 items. Ademas, el
cuestionario esta agrupado en 3 dimensiones: Desempefio en tareas, desempefio

contextual y conductas contraproducentes.

Desempefio en tareas: 1 al 7.
Desempefio contextual: 8 al 11.
Conductas contraproducentes: 12 al 16.
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De la misma manera, el cuestionario para medir la variable clima
organizacional, que fue respondido de manera andnima e individual estuvo

estructurado por 20 interrogantes con respuesta multiple.

De forma mas detallada, se puede decir que es una encuesta que pretende
medir el clima organizacional y cuenta con 20 items. Ademas, el cuestionario esta
agrupado en 5 dimensiones: estructura organizativa, procesos organizativos,

liderazgo, motivacion y comunicacion.

Estructura organizacional: 1 al 4.
Procesos organizacionales: 5 al 8.
Liderazgo: 9 al 12.

Motivacion: 13 al 16.

Comunicacion: 17 al 20.
3.4.3 Validez

Para mayor rigurosidad del estudio, el instrumento empleado fue verificado
por tres expertos, ya que, el analisis evaluativo fue desde las variables,
dimensiones, indicadores e items, forma que corroboran la aplicacion del

cuestionario.

3.4.4 Confiabilidad

En relacion al acapite mencionado, se precisa que las variables de estudio
se rigen en su confiabilidad, a fin que llegue a un grado de razonabilidad y
coherencia, para ello, se empleé el alfa de Cronbach (Hernandez y Mendoza,
2018).

3.5. Procedimiento

Es una manera facil de encontrar informacién de manera eficiente para un
proyecto de investigacion, ya sea un documental, una presentacion. Dado que la
investigacion es un proceso, debe dedicar tiempo a mejorar y cambiar los temas
(Munro, como se cité en, Zhang et al., 2018).

Con respecto al procedimiento, el estudio actual emple6 un cuestionario para
cuantificar las dimensiones de cada variable. Posteriormente, utilizando el

programa estadistico SPSS, se realizaron las respectivas tablas estadisticas y
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contrastacion de cada hipotesis. Finalmente, los resultados, estos fueron
relacionados con las teorias expuestas y con los antecedentes, lo que permitio

cumplir con los objetivos establecidos.
3.6. Métodos de analisis

El uso de métodos estadisticos es esencial para investigacion de caracter
cuantitativo, pues esta clase de métodos facilitan a los investigadores responder
las preguntas especificas elaboradas en sus investigaciones, de modo que
pueden llegar a conclusiones sobre la esencia mas amplia de eventos, personas
en comparacion con las muestras adjuntadas en el estudio (Munro, como se cité
en, Zhang et al., 2018).

En ese sentido, el método de analisis estadistico sirve para el contraste de
las hipotesis del estudio actual, por lo que el andlisis estadistico es esencial para
determinar si las hipétesis planteadas fueron aceptadas o rechazadas en la

investigacion.

Para contrastar las hipétesis, se empleé métodos estadisticos, lo cual inicio
con el procesamiento de los datos obtenidos, lo que luego dio paso a la
elaboracion de una hoja de Excel con los resultados de cada instrumento;
seguidamente, utilizando el programa SPSS, se elabord las tablas descriptivas
para cada nivel de las variables. Asimismo, se realiz6 el analisis grafico e
inferencial, lo que permitié generar tablas de frecuencia, prueba de las hipotesis y

tablas sobre la relaciéon de variables.

3.7. Aspectos éticos

Dado que los matices éticos son primordiales para el desarrollo laboral, el
actual estudio debe ser transparente en la elaboracion de su estructura (Sanchez,
2021). Asimismo, se cumplié con los principios éticos del Cédigo de Etica que
establece la Universidad Cesar Vallejo; partimos de la beneficencia para lograr que
la pesquisa sea beneficiosa para el municipio y colaboradores; de la misma manera,
la no maleficencia, no dafino y solo debe ser utilizado por sujetos capacitados,

dicho esto, no se ocasiond ningun dafio a los sujetos del estudio; asimismo, la
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autonomia, porque se consideré la total libertad y capacidad por parte de los
colaboradores para participar o no en el estudio, finalmente, justicia, ya que se traté

con equidad y sin distincion alguna.
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IV. RESULTADOS

Analisis descriptivo

Tabla 3

Clima Organizacional

Frecuencia Porcentaje
Malo 0 0%
V1. Clima organizacional Regular 41 82%
Bueno 9 18%
Total 50 100%
Malo 3 6%
D1. Estructura organizacional Regular 39 78%
Bueno 8 16%
Total 50 100%
Malo 1 204
D2. Procesos Regular 39 78%
organizacionales
Bueno 10 20%
Total 50 100%
Malo 2 4%
D3. Liderazgo Regular 35 70%
Bueno 13 26%
Total 50 100%
Malo 0 0%
D4. Motivacién Regular 38 76%
Bueno 12 24%
Total 50 100%
Malo 1 204
D5. Comunicacion Regular 41 82%
Bueno 8 16%
Total 50 100%

La tabla 3, se refleja el nivel del clima organizacional, donde su nivel en los

climas organizacionales es regular con un 82% y el 18% de los climas tiene un nivel

bueno.

En cuanto a la dimension estructura organizacional, el 6% su nivel es malo,

nivel regular el 78% y buen nivel el 20%. Este resultado refleja que regularmente
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se conocen las funciones que cada uno de los colaboradores tiene que
desempeiiar, asi mismo manifiestan también que regularmente cuentan con
materiales y estructuras necesarias para realizar sus actividades.

En cuanto a la dimensidn procesos organizacionales, nivel malo el 2%, nivel
regular el 78% y un buen nivel el 20%. Este resultado manifiesta que regularmente
las opiniones de los colaboradores se toman en cuenta al momento de decidir en
su centro de trabajo, asi mismo de vez en cuando se cumplen con las metas
planteadas, regularmente tienen ayuda mutua en el desempefio de sus tareas
laborales.

La dimension liderazgo, el 4% nivel malo, el 70% nivel regular y el 26% nivel
bueno. Este resultado indica que regularmente el jefe inmediato asigna labores y
actividades justas que se acojan a cada uno de los colaboradores, asi mismo refiere
que el jefe inmediato regularmente toma en cuenta los intereses de sus
trabajadores, de igual manera indican que regularmente reciben capacitaciones ya
que las realizan fuera de horario de trabajo.

Para la dimensién motivacion, se tiene que un nivel regular de 76% y un
buen nivel de 24%. Siendo asi resultado donde indica que regularmente los
trabajadores consideran apropiadas a sus remuneraciones, de manera regular
también indican que no cuentan con un ambiente donde puedan desenvolverse
facilmente en sus labores, regularmente también mencionan que en dicha
institucidn no cuentan con un apoyo mutuo entre comparieros.

Finalmente, la dimensién comunicacion, indica que un 2% tiene un nivel
malo, un 82% nivel regular y un 16% nivel bueno. Lo que indican estos resultados

es que regularmente consideran que la comunicacion en dicha area es adecuada.
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Tabla 4

Desempefio en tareas

Frecuencia Porcentaje
Malo 0 0%
V2. Desempeifio laboral Regular 42 84%
Bueno 8 16%
Total 50 100%
Malo 1 2%
D1. Desempefio en tareas Regular 43 86%
Bueno 6 12%
Total 50 100%
Malo 4 8%
D2. Desempeiio contextual  Regular 40 80%
Bueno 6 12%
Total 50 100%
D3. Comportamientos  Malo 2 4%
contraproducentes Regular 42 84%
Bueno 6 12%
Total 50 100%

La tabla 4, se observa el desempefio laboral y sus dimensiones, donde se
tiene que el 84% su nivel es regular y el 16% el nivel es bueno.

Con respecto a la dimensidén desempefio en tareas, el 2% nivel malo, el 86%
nivel regular y el 12% nivel bueno. Los resultados indican que regularmente los
colaboradores presentan alternativas de solucion ante un problema, asi mismo
indican que de vez en cuando realizan actividades desafiantes, de igual manera
refieren que de manera regular tienen idea de los resultados a obtener.

Sobre la dimension desempefio contextual, el 8% nivel malo, el 80% nivel
regular y el 12% nivel bueno. Los resultados manifiestan que regularmente existe
una planificacion laboral para la realizacion de sus actividades, de igual manera
indican que regularmente participan de las reuniones en su area de trabajo.

Finalmente, para la dimensidon comportamientos contraproducentes se tiene
que el 4% tiene un nivel malo, el 84% nivel regular y el 12% un nivel bueno. Los
resultados arrojan que regularmente existen discusiones sobre temas negativos en

el area de trabajo correspondiente a cada colaborador.
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Analisis inferencial

Tabla b

Contrastacion de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
V1. Clima organizacional 0.499 50 0
V2. Desempefio laboral 0.507 50 0

Segun la contrastacion de la normalidad de las 2 variables, como resultado
se obtuvo 0.000 de significancia, por lo tanto, se rechazé a la hipétesis HO y se
acepta la H1; de igual manera, los datos no son normales; y la prueba aplicada es
la de Kolmogorov-Smirnov, por tener mas de 30 individuos como muestra.
Asimismo, se va a utilizar el método no paramétrico segun la correlacién del Rho

de Sperman.
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Contrastacion de la hipotesis general

HO: No existe relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral de los

trabajadores de una municipalidad distrital de Ferrefafe

H1: Existe relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral de los

trabajadores de una municipalidad distrital de Ferrefiafe

Regla de decision
Si p > 0,05 se admite la HO.
Si p< 0,05 se admite la H1, y se rechaza la HO.

Tabla 6

Relacion de clima organizacional y desempefio en tareas

V1. Clima V2. Desempefio
organizacional laboral
V1. Clima Coeficiente 0.000 0.779
organizacional de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
Rho de N 50 50
Spearman V2. Desempefio  Coeficiente 0.779 0.000
laboral de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 50 50

La tabla 6, refleja que existe relacion segun el Rho de Spearman del 0.750

y una significancia de 0,000 bilateral, entre las variables en estudio. En ese sentido,

por lo tanto, se rechazo la hipétesis nula. Es por ello, a mas clima organizacional

se optimizara el desarrollo de las tareas.
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Primera hipoétesis especifica

Ho: No existe asociacion significativa entre la estructura organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores de una municipalidad de Ferrefiafe.
H1: Existe asociacion significativa entre la estructura organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores de una municipalidad de Ferrefafe.

Regla de decision

Si p > 0,05 se admite la HO.
Si p< 0,05 se admite la H1, y se rechaza la HO.

Tabla 7

Relacion de estructura organizacional y desempefio en tareas

D1. Estructura V2. Desempefio

organizacional laboral
D1. Estructura  Coeficiente 0.000 0.750
organizacional de
correlacion
Sig. 0.000
Rho de (bilateral)
Spearman N 50 50
V2. Desempefio Coeficiente 0.750 0.000
laboral de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 50 50

La Tabla 7, muestra que la estructura organizacional y el desempefio de
tareas estan significativamente relacionados por tener un nivel de 0.000, y un valor
Rho de Spearman de 0.750. En este sentido, se acepto la hipétesis alterna y se
rechazé la hipotesis HO. Es por ello, a mayor estructura organizacional, mejor sera

el desempefio de las actividades.
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Segunda hipétesis especifica

Ho: No existe asociacion significativa entre los procesos organizacionales y el
desemperio laboral de los trabajadores de una municipalidad de Ferrefiafe.
H1: Existe asociacion significativa entre los procesos organizacionales y el

desemperio laboral de los trabajadores de una municipalidad de Ferrefiafe.

Regla de decision
Si p > 0,05 se admite la HO.
Si p< 0,05 se admite la H1, y se rechaza la HO.

Tabla 8

Relacion de procesos organizacionales y desemperio en tareas

D2. Procesos V2. Desempefio
organizacionales laboral
Rho de D2. Procesos  Coeficiente 0.000 0.759
Spearm organizacionales de
an correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 50 50
V2. Desempefio Coeficiente 0.759 0.000
laboral de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 50 50

Sin embargo, la Tabla 8 muestra que existe una relacion significativa entre
las dimensiones del proceso organizacional y el desempeiio laboral en un nivel
bilateral de 0,000 y un Rho de Spearman de 0,759. En este sentido, se aceptd la
hipotesis alternativa H1 y se rechazo la hipotesis nula. Quiere decir que, si se
toman buenas decisiones a través de los procedimientos se obtendra un buen

desempeiio de los colaboradores.
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Tercera hipotesis especifica

Ho: No existe asociacion significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral de
los trabajadores de una municipalidad de Ferrefiafe.

H1: Existe asociacion significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral de los
trabajadores de una municipalidad de Ferrefafe.

Regla de decisién
Si p > 0,05 se admite la HO.

Si p< 0,05 se admite la H1, y se rechaza la HO.

Tabla 9

Relacion de liderazgo y desempefio laboral

D3.
Liderazgo V2. Desempefio laboral
Rho de D3. Liderazgo  Coeficiente 0.000 0.750
Spearman de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 50 50
V2. Coeficiente 0.750 0.000
Desempeiio  de
laboral correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 50 50

Sin embargo, en la tabla 9 se especifica que la dimension de liderazgo y el
desempefio laboral estan significativamente correlacionadas con un Rho de
Spearman de 0,750 en el nivel de 0,000. En este sentido, se acept6 la hipotesis
alterna y se rechazé la hipotesis nula. Es decir, si los directivos lideran a su equipo

de manera eficaz se tendra un buen desempefio de los trabajadores.
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Cuarta hipotesis especifica

Ho: No existe asociacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral
de los trabajadores de una municipalidad de Ferreiafe
H1: Existe asociacion significativa entre la motivacion y el desemperio laboral de

los trabajadores de una municipalidad de Ferrefiafe

Regla de decision
Si p > 0,05 se admite la HO.
Si p< 0,05 se admite la H1, y se rechaza la HO.

Tabla 10

Relaciéon de motivacion y desempefio laboral

V2. Desemperfio

D4. Motivacion laboral
Rho de D4. Motivacion Coeficiente 0.000 0.759
Spearman de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 50 50
V2. Desempefio  Coeficiente 0.759 0.000
laboral de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 50 50

La Tabla 10 muestra que existe una relacion significativa entre las
dimensiones demotivacion y desempefio laboral en el nivel de 0,000 y un Rho de
Spearman de 0,759. En este sentido, se rechazo la hipotesis nula y acepto a la
hipotesis alterna. Por ello, si se motiva al personal con incentivos se lograra un buen

desempefio laboral.
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Quinta hipotesis especifica

Ho: No existe asociacion significativa entre la comunicacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de una municipalidad de Ferrefiafe.
H1: existe asociacion significativa entre la comunicacion y el desempefio laboral

de los trabajadores de una municipalidad de Ferrefafe.
Regla de decisién
Si p > 0,05 se admite la HO.

Si p< 0,05 se admite la H1, y se rechaza la HO.

Tabla 11

Relacion de comunicacion y desempefio laboral

D5. V2. Desempeiio
Comunicacion laboral
D5. Coeficiente 0.000 0.750
Comunicacion de
correlaci
6n
Rho de Sig. 0.000
Spearman (bilateral)
N 50 50
V2. Coeficie 0.750 0.000
Desemperio nte de
laboral correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 50 50

En la tabla 11 se puede observar que, la dimensidbn comunicacion y
desempeiio laboral estan correlacionadas con un Rho de Spearman de 0,750 y con
una significancia de 0,000. En este sentido, se rechazo6 la HO y se acepto la H1, es
decir, si se mejora la comunicacion sobre las actividades que se desarrollan se

mejorara el desempefio del personal.
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V. DISCUSION

Para lograr el objetivo general, determinar la relacion entre el clima organizacional
y el esfuerzo laboral de los empleados del municipio del distrito de Ferrefiafe. Entre
ellos, la significancia bilateral entre el clima organizacionaly el desempefio laboral
es 0.000 y el Rho de Spearman es 0.750. Por lo tanto,a mayor clima

organizacional, mejor se realizan las tareas.

Concuerda con lo mencionado en su investigacion de Lipa (2020) donde
indicd que el coeficiente Rho de Spearman igual a 0,772 tiene una relacién positiva

significativa entre el desempefio laboral y el clima organizacional.

También coincide con el estudio de Santisteban (2020) menciond que existe
una asociacion positiva y moderada pues obtuvieron un coeficiente del Rho igual a
0.90 entre el desempefio laboral y el clima organizacion, implicando que un mejor

clima organizacional, tendr& incidencia positiva en el desempefio laboral.

Del mismo modo tiene similitud con el estudio de Salas (2017) indic6 un alto
nivel de confiabilidad con un coeficiente de 0.894. Existiendo correspondencia
significativa con un grado de relacion de 0.877entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal del Hospital Maria Auxiliadora y del Centro de

Salud Materno Infantil de San Genaro.

Coincide con lo manifestado por Calderén y Sanchez (2021) indicé que, por
medio de la aplicacién del RhO de Spearman, el estudio comprobd la existencia de
una correspondencia directa entre las variables estudiadas clima organizacional y
desempeiio laboral, pasando a establecer un precedente para las investigaciones

en el pais de ecuador

Con respecto al objetivo especifico 1, identificar el nivel del clima
organizacional de una municipalidad de Ferrefiafe. Se refleja que los niveles de la

variable clima organizacional en el municipio es regular.

En su investigacion Kartini et al. (2017) indicaron que el clima organizacional,
liderazgo transformacional y motivacion laboral tuvieron un impacto directo y

positivo en el desempefio laboral de los profesores. Coincide con la investigacion
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porque, para mejorar el desempefio laboral de los profesores, se necesita mejor el

clima organizacional, liderazgo transformacional y motivacion laboral.

De acuerdo al estudio de Vaquerano et al. (2020) hicieron referencia a que
un estudio sobre el clima organizacional donde las organizaciones del sector
publico, por lo general, el personal se encontré en conflicto con la aplicacion de los
programas disefiados para prevenir y mitigar el coronavirus; de ahi que, los
trabajadores que laboran en el sector publico enfrentan un ambiente laboral
inadecuado que debe ser corregido por los encargados de la administracion de las

instituciones.

Segun Sunarsih y Helmiatin (2017) no concuerda con la investigacion porque
indican que, que el clima organizacional y satisfaccion laboral no presentan
incidencia relevante en el desempefio laboral, mientras que la motivacion laboral

no tuvo incidencia significativa en el desempeiio laboral.

En su estudio Njoku y Modebelu (2019) mencionaron que un clima
organizacional abierto influye en el desempefio laboral de los profesores hasta

cierto punto.

En cuanto a la dimension estructura organizacional, refleja que regularmente
se conocen las funciones que cada uno de los colaboradores tiene que
desempeniar, asi mismo manifiestan también que regularmente cuentan con

materiales y estructuras necesarias para realizar sus actividades.

Concuerda con lo la investigacién Siswoyo et al. (2019) indicaron que el
clima organizacional y la estructura organizacional afectaban de manera relevante
en la satisfaccion laboral de los coordinadores distritales de estadistica; asimismo,
el clima organizacional y satisfaccion laboral tenian incidencia positiva en el
desemperio laboral, mientras que la justicia organizacional no tenia efecto alguno

en el desempefio laboral.

En cuanto a los procesos organizacionales, el resultado manifiesta que
regularmente las opiniones de los colaboradores no se les toman importancia
cuando tienen que decidir sobre temas para el bienestar de la entidad donde

laboran, asi mismo de vez en cuando se cumplen con las metas planteadas,

33



regularmente tienen ayuda mutua en el desarrollo de sus tareas laborales.
La dimension liderazgo, indica que regularmente el jefe inmediato asigna labores y
actividades justas que se acojan a cada uno de los colaboradores, asi mismo refiere
que el jefe inmediato regularmente toma en cuenta los intereses de sus
trabajadores, de igual manera indican que regularmente reciben capacitaciones ya

gue las realizan fuera de horario de trabajo.

Para la dimension motivacion, donde indica que regularmente los
trabajadores consideran apropiadas a sus remuneraciones, de manera regular
también indican que no cuentan con un ambiente donde puedan desenvolverse
facilmente en sus labores, regularmente también mencionan que en dicha

institucidn no cuentan con un apoyo mutuo entre comparieros.

Coincide con lo manifestado por Quispe (2021) afirma que una relacion
significativa entre variables motivacionales y de desempefio y sus dimensiones.
Ademas, se encontré una pequefa correlacion positiva. Donde mencionan que
durante la pandemia de Covid-19, la mayoria de los empleados tienen baja
motivacion y desempefio psicomotor para el desempefio laboral. Por lo tanto, la
dimension de comunicacion indic6 que los empleados municipales a menudo

sentian que la comunicacion en el area era suficiente.

Con respecto al segundo objetivo, identificar el nivel del desempefio laboral
de los trabajadores de un municipio de Ferrefiafe de acuerdo a productividad.
Donde se refleja que el desempefio de las actividades de los colaboradores tiene

un regular nivel.

Con respecto a la dimension desempefio en tareas, colaboradores presentan
un nivel regular. Indicando que regularmente los trabajadores presentan
alternativas de solucion ante un problema, asi mismo indican que de vez en cuando
realizan actividades desafiantes, de igual manera refieren que de manera regular

tienen idea de los resultados a obtener.

Segun el estudio de Mendoza (2021) concuerda porque la percepcion del
clima organizacional se ha vuelto un factor decisivo para la rotacion e identificacion

de personal con el propdsito de perseguir alternativas de solucién
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para alcanzar con los objetivos desempefando eficientemente las tareas

conjuntas de las organizaciones.

Sobre la dimension desempefio contextual, los trabajadores tienen un nivel
regular. Manifestando que, regularmente existe una planificacion laboral para la
realizacion de sus actividades, de igual manera indican que regularmente participan

de las reuniones en su area de trabajo.

Coincide con lo manifestado por el Congreso de la Republica (2020) donde
manifiesta que la ausencia de comprension de los fendmenos relacionales, sociales
y humanos vinculados al concepto de gestion de clima organizacional, asi como
por la escasa implementacion de estrategias para la solucion de situaciones

emergentes en torno a ello le ha restado eficiencia en el entorno laboral.

Segun la dimension comportamientos contraproducentes se tiene un nivel
regular. Porque existen discusiones sobre temas negativos en el area de trabajo

correspondiente a cada colaborador.

Concuerda con la investigacion de INFOBAE (2022) donde indican que los
comportamientos contraproducentes repercuten en la eficiencia de los
trabajadores, pues se verian envueltos en un entorno con un alto nivel de rotaciones
de trabajadores. Asimismo, de acuerdo con el boletin sobre la percepcion de los
ciudadanos sobre gobernabilidad y confianza, la evolucion de la confianza de los

ciudadanos en las municipalidades distritales y provinciales

De acuerdo al tercer objetivo especifico, establecer la relacién entre las
dimensiones del clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores

de una municipalidad de Ferrefiafe.

Se muestra que la estructura organizacional y el desempefio de tareas estan
significativamente relacionados con un nivel de 0.000, con un valor de Spearman
de 0.750. Por lo tanto, a mayor estructura organizacional, mejor sera el desempefio
de las actividades. Por lo tanto, debe estar nivelado con la puntualidad, pero no se
debe llegar al punto de sofocar al trabajador. Este equilibrio permitira trabajar en un
flujo rapido y muy coordinado, sin excluir la relacion del colaborador y su

creatividad.
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Segun la teoria de The Economic Times (2022) da a conocer que la
estructura de la organizacion es el marco que describe como se dirigen las
actividades especificas para lograr la mision estratégica. También determina el flujo
de datos entre las distintas areas de la organizacion por medio de buen desempefio

en las actividades.

De acuerdo a la dimension del proceso organizacional y el desempefio
laboral en un nivel bilateral de 0,000 y un Rho de Spearman de 0,759. Quiere decir
gue, si se toman buenas decisiones a través de los procedimientos se obtendra un
buen desempefio de los colaboradores. Para ello, se debe identificar las areas que
necesitan un cambio para que se pueda mejorar las debilidades. Al comprender
completamente el proceso, se podra establecer objetivos que mejoren la

organizacion.

Segun la base tedrica de Simén (2020) concuerda porque, se refiere a
opiniones de los miembros de la organizacién con respecto a los procedimientos,
donde se tiene: el proceso de comunicacion y la decision, la formulacién del entorno
de trabajo, los resultados de los trabajadores y los resultados de la gestién de la

organizacion.

Para la dimension liderazgo y el desempenio laboral estan significativamente
correlacionados con Spearman de 0,750. Es decir, si los directivos lideran a su
equipo de manera eficaz se tendra un buen desempefio de los trabajadores. Quiere
decir que los trabajadores deben tener una actitud positiva, 1o que contribuird a
mejorar habilidades de comunicacion, la resolucion de problemas, y la confianza en

el equipo.

De acuerdo, con lo mencionado por Fernandez (2022) coincide porque,
menciona que el liderazgo es un proceso de influencia entre directivos y personas,
cuyo objetivo principal es su participacion voluntaria en el logro de los metas

organizacionales logrando destacar el buen desempeiio de los trabajadores.

Con respecto a la motivacién y desempefio laboral tuvo un nivel de 0,000 y
un Rho de Spearman de 0,759. Por lo tanto, si se motiva al personal con incentivos
se lograra e incluyendo en sus metas desarrollaran un buen desempefio laboral. Se

debe poner énfasis a un ambiente de trabajo adecuado que genere confianza en el
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desemperio del trabajo, es decir, que tenga las condiciones adecuadas para realizar

bien el trabajo, en el que se debe enfatizar su bienestar y seguridad del colaborador.

Concuerda con lo mencionado en el estudio de Atoche (2021) donde
determind que si existe correspondencia moderada entre la motivacional y el
desempeiio laboral. Por ello concuerda con los resultados porque, si se incluye a
los trabajadores en el logro de metas y objetivos de la empresa, por lo que sentiran

confianza y daran lo mejor para realizar su trabajo eficientemente.

Con respecto a la comunicacibn y desempefio laboral estan
significativamente correlacionadas con un Rho de Spearman de 0,750. Es decir, si
se mejora la comunicacion sobre las actividades que se desarrollan se mejorara el
desempefio del personal. Para lograr una buena comunicacion se debe crear un
espacio de respeto mutuo y confianza, donde fluyan las ideas y donde cada
colaborador pueda compartir libremente sus experiencias y dudas, aumentando en
gran medida el nivel de comodidad de cada uno de ellos. También facilitar la

satisfaccion y la comunicacion entre equipos

Coincide con la base tedrica de Pisco (2021), donde menciona que la
comunicacién el como un canal a través del cual se pueden realizar conductas
especificas y se pueden establecer relaciones humanas utiles que pueden cooperar

en el trabajo conjunto para fines institucionales.

En consideracion con Noriega y Pria, como se cité en Murrieta et al. (2019),
donde indica que es dificil definir al clima organizacional puesto que debe verse dos
maneras uno como el comportamiento de los colaboradores y la otra de la

percepcion de la persona.

Con respecto al clima organizacional menciond que en las instituciones
educativas existe una particularidad donde se interrelacionan la cual se ve reflejada
en la informacion, de igual modo segun el investigador la manera en como se
comportan los colaboradores genera un espacio de actividades laborales
favorables (Pefa, 2018).

En consideracion con Garcia et al. (2020), manifestd6 que el clima

organizacional es un ambiente mediante el cual el colaborador trabaja y se
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desenvuelve de manera eficiente mediante la cual permite medir a cada uno de los

trabajadores segun el espacio donde se desempeiia.

De acuerdo, con lo mencionado por Fernandez (2021), infirié que el clima en
organizacional como una forma con precision donde se tiene como percepcion a
las politicas, las rutinas diarias, a los pagos de una empresa, ya que es importante

puesto que se basa en comportamientos continuos.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Se llegd a determinar una correlacion de Spearman del 0.750, y su

significancia de 0,000 bilateral, entre el ambiente organizacional y
desempeiio laboral del personal de un municipio distrital de Ferrefiafe. Es
por ello, que si se mejorar el clima organizacional del municipio el

desempefio de los colaboradores al desarrollar sus actividades mejorara.

. Se identifico que existe un regular nivel del clima organizacional en un

municipio de Ferrefiafe. Por lo tanto, los colaboradores no tienen mucho
conocimiento de las funciones que deben desempefiar, del mismo modo,
las opiniones de los colaboradores no se tienen en cuenta al momento de
decidir, al igual que no se sienten conforme con las remuneraciones que
reciben, asimismo, consideran que la comunicacion no es la adecuada con

las areas.

. Se lleg6 a identificar que un municipio de Ferrefiafe existe un nivel regular

en el desempefio de los colaboradores en sus labores de acuerdo a
productividad. Donde regularmente se refleja que los colaboradores
presentan alternativas de solucion ante un problema, asimismo, muy pocas
veces elaboran una planificacion laboral para la realizacion de sus
actividades y no muy pocas veces existen discusiones sobre temas

negativos en el area de trabajo correspondiente a cada colaborador

. Se lleg6 a establecer que si existe relacion entre las dimensiones del clima

organizacional y el desempefio laboral en un municipio en Ferreiafe.
Donde se obtuvo un Rho de Spearman mayor a 0.750. Lo que quiere decir
gue si se mejora los procedimientos organizacionales, el liderazgo, la
motivacion y la comunicacién entre compafieros habra un mejor
desempeiio en las tareas encomendadas llegando a lograr los objetivos del

municipio.
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VILI.

RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la méaxima autoridad de un municipio de Ferrefiafe,

brindar las condiciones ideales en el ambiente de trabajo con el fin de que
los empleados optimicen su actividad del puesto, y sientan comodidad para
incrementar el interés y entusiasmo en sus labores. Logrando un entorno
de trabajo Optimo para el beneficio del municipio al tener un buen
desempeifio laboral.

. Se recomienda a la maxima autoridad de un municipio de Ferrefafe, que

deben plantear objetivos y metas alcanzables segun la disposicion de
recursos en la entidad, orientado para beneficios sociales, asimismo,
deben mantener motivados a los trabajadores para que se sientan
comprometidos y leales en las tareas que desempefian al ser desafiantes
con los objetivos de la organizacion, incrementando su identificacion con el

municipio.

. Se recomienda a la méaxima autoridad de un municipio de Ferrefafe,

presentar constantemente incentivos a los trabajadores, para motivar su
creatividad y desarrollen métodos, estrategias o técnicas, en el manejo de
recursos para lograr mayor fluidez de la operatividad administrativa, para
asi efectivizar los esfuerzos de los colaboradores. Ademas, mostrar
reconocimiento a los logros alcanzados, brindarles un buen ambiente de
trabajo e incentivos con el fin que se sientan satisfechos y valorados por su

trabajo.

. Se recomienda a la maxima autoridad de un municipio de Ferrefafe,

brindar a los trabajadores las herramientas y recursos necesarios para
optimizar destrezas y conocimientos en las disciplinas necesarias. De esta
forma, se volveran con mayor especializacion para que puedan mejorar su
rendimiento y lograr mejor sus objetivos. Esto no solo ayudara a que el
municipio crezca, sino que también les permitira crecer profesionalmente,

brindandoles la oportunidad de crecer para resolver problemas.
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ANEXOS

Tabla de Matriz de operacionalizacion

Dimensiones Indicadores items Escala ordinal y valor Niveles
Priorizacion
. deltrabajo. ]
([j)elserrgpgno en tareas Orientacién  a Item 1 al7 Escala de Inadecuado
el trabajo losresultados. Likert [16-37]
Eficiencia laboral.
Tareas Desacuerd Regular
Iabora!es.l_r1,|C|at|va. 0 (1) [38-49]
Actualizacion de
Desempefio contextual conocimientos y item 8 al 11 Ni de acuerdo ni en Adecuado
habilidad laborales. desacuerdo (2)
Soluciones creativas [50-80]
En desacuerdo (3)
Comportamientos Conductas
contrapudecentes quedafian a De acuerdo (4)
organizacion.
Totalmente de
acuerdo(5)
item 12 al
16
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Variable clima organizacional

Dimensiones Indicadores tems Escala ordinal Niveles
y valor
Estructural item 1 al 4
Ambiental )
Estructura Coordinacion Escala de Likert Favorable
organizacional
Nunca (1) [74-100]
Procesos Toma de tem 5 al 8
organizacionales decisio Muy pocas veces Desfavorable
nes (2)
Valores Algunas veces (3) [20-46]
Liderazgo Autoritaria. item 9 al 12 o
Participativa. Casi siempre (4) Regular
__, . Siempre (5) [47-73]
Motivacion Incentivos Iltem 13 al
Remuneracion. 16
Comunicacion Vertical ftem 17 al
Coordinacion 20
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Tabla de Matriz de consistencia
Titulo de tesis: Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de una municipalidad de Ferrefafe

Autor: Suarez Quesquén, Luis Fernando

Problemas Objetivos Hipotesis Variables e Indicadores
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Variable 1: Clima Organizacional
¢Cual es la relacion |peterminar cual es la SiXii‘eicativa er:frl:Cilé;: Dimensiones Indicadores IE:::Ii?:igf\ N;;ile;so
entre_ _eI | Cl'm"’} relacién entre el clima di%nensiones del clima g
organlzaclona y € organizacional y el o
desempefio laboral de . organizacional vy el
. desempeno laboral de o
los trabajadores de una los trabaiadore s de una desempefio laboral de
municipalidad de municl aJIidad de los trabajadores de
Ferrenafe? 1P una municipalidad de
Ferrefiafe. N
Ferrefiafe.
. OBJETIVOS HIPOTESIS Estructura Estructural ambiental.
PROBLEMAS ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS organizacional | Coordinacién ORDINAL
Malo A Veces
o . - . Regular | Siempre
1. ¢ Cudl es el nivel del|1. Identificar el nivel|[1. Existe asociacion Bueno
clima organizacional de |del clima | significativa entre la
la  municipalidad  de |organizacional de una | estructura
Ferrefafe? municipalidad de | organizacional y el
Ferrefiafe. desempefio
2. ¢Cual es el nivel laboral de los
desempefio laboral 2. Identificar el nivel del | trabajadores Procesos Toma de decisiones
de los trabajadores desempeno laboral de|de una oreanizacionales | Valores )
de la los trabajadore s de una [ municipalidad de g )
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municipalidad de
Ferrefiafe de acuerdo a
productividad?

3. ¢Como se relaciona
las dimensiones del
clima organizacional con
el

desempefio laboral de
los trabajadores de una
municipalidad de
Ferrefafe?

municipalidad de
Ferrenafe de acuerdo a
productividad.

3. Establecer la relacién
entre las dimensiones
del clima organizacional
y el desempefio laboral
de los trabajadore s de
una municipalidad de
Ferrefiafe.

Ferrefiafe.

2. Existe asociacion
significativa entre los
procesos

organizacionales y el
desempeiio laboral de
los trabajadores de
una municipalidad de
Ferrenafe.

3. Existe asociacion
significativa entre el
liderazgo y el
desempefio laboral
de los trabajadores
de una
municipalidad

de Ferrefiafe.

4. Existe asociacion
significativa entre Ia
motivacion vy el
desempeiio laboral de
los trabajadores de
una municipalidad de
Ferrenafe.

5. Existe asociacion
significativa entre
la comunicaciény el
desempeiio laboral de

. Autoritaria.
Liderazgo L
Participativa.

L Incentivi
Motivacion centivos

Remuneracion

Comunicacion

Vertical
Coordinacion

Variable 2: Desempeiio Laboral

Desempefio en
tareas

Planteamiento y
organizacién del trabajo.
Priorizacién del trabajo.

Desempefio
contextual

Orientacion a los
resultados.

Eficiencia laboral.

Comportamientos
contraproducentes

Tareas laborales.

Iniciativa

Actualizacién de
conocimientos y habilidad
laborales.

Soluciones creativas.
Conductas que dafian a la
organizacién.

Negatividad

ORDINAL
Malo
Regular
Bueno

Nunca
A Veces
Siempre
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los trabajadores de
una municipalidad de
Ferrenafe.

Tipo y disefio de Poblacion y muestra Técnicas e Estadisticas a utilizar
investigacion instrumentos
Tipo: Poblacion: Técnica: Descriptiva:
Investigacion Los trabajadores de la | Encuesta. Tablas de contingencias.
cuantitativa con alcance | municipalidad de Instrumento: Grafico de barras.
de nivel correlacional. Ferrenafe. Cuestionario Inferencial:
Disefio: N=183 Tipo de Rho de Spearman.
No experimental, Muestreo:

transversal de tipo
correlacional

Se utilizé el muestro
probabilistico, bajo el
criterio aleatorio
simple sin reemplazo.
Muestra: Compuesta
por 124 trabajadore s
de la municipalidad de
Ferrefnafe.
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Ficha técnica de la variable desempefio laboral

Nombre: Encuesta sobre el desempefio laboral

Autor: Suarez Quesquén, Luis Fernando

Lugar de aplicacion: Municipalidad provincial de Ferrefiafe.

Forma de aplicacién: Colectiva.
Duracion de aplicacion: 20 minutos.
Escala de medicion: Escala de Likert

Nota: Elaboracion propia.

Ficha técnica de la variable clima organizacional

Nombre: Encuesta sobre el Clima Organizacional

Autor: Suarez Quesquén, Luis Fernando

Lugar de aplicacion: Municipalidad provincial de Ferrefiafe.

Forma de aplicacién: Colectiva.
Duracion de aplicacion: 25 minutos.
Escala de medicion: Escala de Likert

Nota: Elaboracion propia.



Instrumentos de recoleccién de datos
Instrumento de la variable Desempefio Laboral
Estimado encuestado, se le invita encarecidamente a responder consinceridad y
cuestionario relacionado al laboral en Ia

objetivamente el desempefio

municipalidad. La presente encuesta es anénima.

De antemano agradecemos por su sinceridad, colaboracién y tiempopara sus
respuestas.

Instrucciones:

Cada item contiene cinco alternativas, marcar con un aspa (X) la que considere
apropiada. Es importante responder todas las preguntas; de otro modo, se

considerara todas las respuestas como no apropiadas.

Ni de
items parala | Totalmente = acuerdo ni De | Totaimente
A AmEreon 1 en desacuerdo o acuerdo ols
° | Desempefioen | desacuerdo desacuerdo acuerdo
tareas
1 2 3 4 5

Cuando se

presentan
1 problemas en mis

actividades, llego
con soluciones
creativas

Le dedico el
tiempo y la
energia apropiada
2 | para hacer mis
actividades
laborales
eficientemente.
Al terminar las
actividades
asignadas,
comienzo nuevas
tareas
relacionadas al
trabajo por cuenta
propia.

Siempre cuando
4 | puedo, llevo a
cabo actividades




laborales
desafiantes.

Durante mis
actividades, tengo
en mente los
resultados que
deberia obtener.

Trabajo de modo
gue mantengo
actualizados mis
conocimientos
relacionados al
trabajo.

Busco nuevos
desafios en mis
actividades
laborales.

Mi planificacion
laboral es
excelente.

Participo de
manera activa en
las reuniones de
mi area de
trabajo.

10

Trabajo
activamente para
mantener
actualizadas mis
habilidades
concernientes al
trabajo.

11

12

Planifico mi
trabajo de manera
tal que pude
hacerlo
apropiadamente.

Protesto sobre

asuntos triviales
en mi area de
trabajo.




13| Discuto sobre
aspectos
negativos de mi
trabajo con mis
compaifieros.

14| Empeoro los
problemas que
aparecen durante
mis actividades
laborales.

Le doy mayor
relevancia a los
aspectos
negativos de mis
15| actividades
laborales, en lugar
de concentrarme
en los aspectos
positivos.

Comento sobre
los aspectos
negativos de mi
trabajo con gente
no relacionada a
la municipalidad.

16

Gracias por su participacion y tiempo.



Instrumento de la variable Clima Organizacional

Estimado encuestado, se le invita encarecidamente a responder consinceridad y
objetivamente el cuestionario relacionado al clima organizacional en la

municipalidad. La presente encuesta es anénima.

De antemano agradecemos por su sinceridad, colaboracién vy tiempo para sus

respuestas.

Instrucciones:

Cada item contiene cinco alternativas, marcar con un aspa (X) la que considere
apropiada. Es importante responder todas las preguntas; de otro modo, se

considerara todas las respuestas como no apropiadas.

Muy .
Algunas Casi .
. ; Nunca pocas veces siempre Siempre
N ltems veces p
1 2 3 4 5

Dimension 1: Estructura organizacional

Se da a conocer la estructura
1 | organizacional de la municipalidad de
Ferrefiafe.

Se da a conocer cudles son las
2 | funciones que le corresponde
desempeiiar en la municipalidad.

Existe un plan operativo para lograr

3
los objetivos de la municipalidad.
Cuenta con los materiales,
4 infraestructura y equipamiento

apropiado y necesario para llevar a
cabo sus actividades laborales.

Items para la dimensién 2: Procesos
organizacionales

Cuenta con voz y voto en la toma de
5 | decisiones dentro de su drea de
trabajo.




Cumple con las metas asignadas a su
area de trabajo.

Cumple con los estandares de
desempeiio establecidos por la
municipalidad.

Realiza sus actividades con el apoyo
de sus compaiieros.

Dimension 3: Liderazgo

Sus compafieros de trabajo sienten
libertad de opinar sobre las
actividades con sus superiores.

10

Su jefe inmediato le asigna tareas de
manera justa.

11

Su jefe inmediato toma en cuenta los
intereses de sus subordinados a la
hora de tomar decisiones.

12

Participa en las capacitaciones
programadas fuera del horario de
trabajo por la municipalidad de
Ferrefiafe.

Dimension 4: Motivacion

13

Considera que su remuneracion es
apropiada dadas las actividades que
realiza.

14

El ambiente le permite desenvolverse
con soltura en sus actividades
laborales.

15

Siente que en la municipalidad de
Ferrefiafe se formenta el apoyo entre
companieros de trabajo.

16

Se siente con el dnimo y energia
suficiente para realizar sus actividades
laborales eficientemente.

Dimension 5: Comunicacion

17

Usted considera que la comunicacion
en cada area de trabajo es apropiada
en la municipalidad de Ferreiiafe.




18

El acceso a la informacién es
adecuado para cumplir con sus
actividades laborales.

19

Las actividades a realizar son
comunicados a través de medios
apropiados.

20

Considera que los canales de
comunicacion son idéneos para
comunicarse entre compafieros de
trabajo.

Gracias por su participacion y tiempo.




Disefio de la investigacion

El diagrama correspondiente al disefio correlacional es el que se presentaa
continuacion:

Grafico del disefio

{: — H

Nota. Elaboracién propia

M : muestra del estudio

V1: variable clima organizacionalV2:

variable desempefio laboral

r: relacion de variables



Certificados de validacion de instrumentos

Primer experto

Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO ;
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 12 de octubre de 2022

Senor (a)
Mg/Dr (a). MERCY MANUELA ALVITES RUIZ
Ciudad. -

De mi consideracion:
Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:

El suscrito esta en la etapa del diserio del Proyecto de Investigaciéon para el posterior
desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Magister en Gestion Publica

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un instrumento de
recoleccion de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el
contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacién y experiencia en
el campo profesional y de la investigacion recurro a Usted para en su condicion de
EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

Para efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documentos:

e Ficha técnica instrumental.

Instrumento de recoleccion de datos

Matriz de consistencia

Cuadro de operacionalizacion de variables

Ficha de evaluacion de validacion por juicios de expertos
Informe de validacion del instrumento

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Firma
Br. Luis Fernando Suarez Quesquén
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima organizacional y desempeno laboral de los trabajadores de una municipalidad de
Ferrenafe

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para medir el Clima organizacional y desemperno Ilaboral de Jlos
trabajadores de una municipalidad de Ferrenafe

3. TESISTA:

Br. Luis Fernando Suarez Quesquén

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO l:]

mconse OJR g o nfg&fg‘ Chiclayo, 13 de Octubre del 2022

MG. CP.C. Mercy b o@gmm
; (e)

Firma/DNI 40361035
EXPERTO

14
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Ministerio de Educacion

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS Y TiTULOS

La Direccién de Documentacion e Informacion Universitaria y Registro de Grados y Titulos, a través del Jefe de
la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacién contenida en este documento se
encuentra previamente inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANO

Apellidos ALVITES RUIZ

Nombres MERCY MANUELA DEL SOCORRO
Tipo de Documento de Identidad DNI

Numero de Documento de Identidad 40361035

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.A.C.

Rector TANTALEAN RODRIGUEZ JEANNETTE CECILIA
Secretario General LOMPARTE ROSALES ROSA JULIANA
Director PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL

INFORMACION DEL DIPLOMA

Grado Académico MAESTRO
Denominacién MAESTRA EN GESTION PUBLICA
Fecha de Expedicion 10/11/21
Resoluciéon/Acta 0684-2021-UCV
Diploma 052-134489
Fecha Matricula 06/04/2020
Fecha Egreso 08/08/2021
Fecha de emision de la constancia: '- SuU NED U
[ j 27 de Junio de 2022

CODIGO VIRTUAL 0000797430

%

Frrmado dlg(almeme por:

de Edi

4

Superior Universitaria
Motivo: Servidor de
- Agente automatizado.

JESSICA MARFHAROJAS BARRUETA
JEFA
Unidad de Roqistro de Grados y Titulos
Sup dencia N. | de Edt
Superior Universitaria - Sunedu

Fecha: 27/06/2022 17:18:12-0500

Esta constancia puede ser verificada en el sitio web de la Superintendencia Nacional de Educacion Superior Universitaria - Sunedu
(www.sunedu.gob.pe), utilizando lectora de codigos o teléfono celular enfocando al codigo QR. El celular debe poseer un software gratuito
descargado desde internet.

Documento electronico emitido en el marco de la Ley N° Ley N° 27269 — Ley de Firmas y Certificados Digitales, y su Reglamento
aprobado mediante Decreto Supremo N° 052-2008-PCM.

(*) El presente documento deja constancia inicamente del registro del Grado o Titulo que se sefiala.

Calle Aldabas N° 337 - Urb. las Gardenias. Santiago de Surco - Lima - Pert / (511) 500-3930
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Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

Superintendencia Nacional de

Ministerio de Educacion | gqycacion Superior Universitaria

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TiTULOS

La Direccién de Documentacion e Informacion Universitaria y Registro de Grados y Titulos, a través de la Jefa
de la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacién contenida en este documento

se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANO
Apellidos

Nombres

Tipo de Documento de Identidad
Numero de Documento de Identidad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre

Rector

Secretario General

Director

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico
Denominacién

Fecha de Expedicion

CUADRA MORALES
VALICHA

DNI

42125258

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
LLEMPEN CORONEL HUMBERTO CONCEPCION
SANTISTEBAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL
MORENO RODRIGUEZ ROSA YSABEL

MAESTRO
MAGISTER EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS
22/11116

Resolucién/Acta 0061-2016-UCV
Diploma UCv42754
Fecha Matricula 10/10/2014
Fecha Egreso 31/12/2015

Fecha de emision de la constancia: ’- SU NE D U

13 de Octubre de 2022 I%

Fmado dlg(almeme por:
de Edu

r 1

Superior Universitaria
Motivo: Servidor de
- Agente automatizado.

JESSICA MARTHA ROJAS BARRUETA Fecha: 13/10/2022 16:13:43-0500
JEFA
Unidad de Registro de Grados y Titulos

Superintendencia Nacional de Ed
Superior Universitaria - Sunedu

CODIGO VIRTUAL 0000948582

Esta constancia puede ser verificada en el sitio web de la Superintendencia Nacional de Educacion Superior Universitana - Sunedu
(www.sunedu.gob.pe), utilizando lectora de cddigos o teléfono celular enfocando al codigo QR. El celular debe poseer un software gratuito
descargado desde internet.

Documento electrénico emitido en el marco de la Ley N° Ley N° 27269 — Ley de Firmas y Certificados Digitales, y su Reglamento
aprobado mediante Decreto Supremo N° 052-2008-PCM.

(*) El presente documento deja constancia Unicamente del registro del Grado o Titulo que se sefiala

Calle Aldabas N° 337 - Urb. las Gardenias. Santiago de Surco - Lima - Pert / (511) 500-3930
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ﬁl UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima organizacional y desempeno laboral de los trabajadores de una municipalidad de
Ferrenafe

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para medir el Clima organizacional y desempero Ilaboral de los
trabajadores de una municipalidad de Ferreriafe

3. TESISTA:

Br. Luis Fernando Suarez Quesquén

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedido a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO ':‘

Chiclayo, 13 de Octubre del 2022

Firma/DNI 16786997
EXPERTO

14
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Direccion de Documentacion e

Superintendencia Nacional de Informacién Universitaria y

Ministerio de Educacion |gqycacién Superior Universitaria

Registro de Grados y Titulos

2%
ﬁ PERU

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TiTULOS

La Direccion de Documentacion e Informacion Universitaria y Registro de Grados y Titulos, a través del Jefe de
la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacién contenida en este documento se
encuentra previamente inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANO
Apellidos

Nombres

Tipo de Documento de Identidad
Numero de Documento de Identidad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre

Rector

Secretario General

Director

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico
Denominacién

Fecha de Expedicién
Resolucion/Acta

Diploma

ANDRADE GUIMAREY
EDUARDO

DNI

16786997

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS S.A.
FIDEL RAMIREZ PRADO

CARLOS HINOJOSA UCHOFEN
JORGE LAZO ARRASCO

MAESTRO

MAESTRO EN TRIBUTACION Y GESTION FISCAL
25/06/2010

7158-2010-R-UAP

A01151291

Fecha Matricula
Fecha Egreso

Sin informacioén (*****)
Sin informacion (*****)

Fecha de emision de la constancia:
27 de Junio de 2022

-

=

gl SUNEDU

Firmado digitaimente por:

| de Ed

& 3
Supenr

JESSICA MARYHA ROJAS BARRUETA
JEFA
Unidad de Registro de Grados y Titulos
Superintendencia Nacional de Educacion

CODIGO VIRTUAL 0000797399 Superior Universitaria - Sunedu

Superior Universitana
Motivo: Servidor de
&, Agente automatizado.
Fecha: 27/06/2022 16:58:02-0500

Esta constancia puede ser verificada en el sitio web de la Superintendencia Nacional de Educacion Superior Universitaria - Sunedu
(www.sunedu.gob.pe), utilizando lectora de codigos o teléfono celular enfocando al codigo QR. El celular debe poseer un software gratuito
descargado desde internet.

Documento electronico emitido en el marco de la Ley N° Ley N° 27269 — Ley de Firmas y Certificados Digitales, y su Reglamento
aprobado mediante Decreto Supremo N° 052-2008-PCM.

(*) El presente documento deja constancia unicamente del registro del Grado o Titulo que se sefiala.

(*****) Ante la falta de informacion, puede presentar su consulta formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguiente enlace
https://enlinea. sunedu.gob.pe

Calle Aldabas N° 337 - Urb. las Gardenias. Santiago de Surco - Lima - Pert / (511) 500-3930
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Resultados del muestreo

Para hallar la muestra, se utilizé la siguiente férmula:

1.962(183)(05)(05)

(005)%(182) + 1962(05)(0.5)

Z2(N)(p)(q)

n=E2(N - 1) + Z2(p)(q)

n= =124.17

Donde:

Z: Nivel de confianza = 95% = 1.96
N: Poblacién

n: Tamafio de muestraéptima

p: Proporcion a favor

q: Proporcion en contra
E: Margen deerror = 5% = 0.05
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Base de datos

ﬁ DATE LUIS SUAREZ sav [ConjuntaDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - X

Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Gréficos  Utlidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHEHNc~ BLEB K BEF J9d]

‘ ‘ [visible: 59 e 53 variales

| allmemt | alliremz | allmems | gllmems | gllmems | allimeme | allmemz | dllmeme | allmems | dllmemio | dllmemnn | gl memiz | gllimewns | ol memna | dllimems |

[ 1 2 3 3 2 3 2 3 2 2 1 2 2 2 =

2 2 2 3 2 2 3 2 1 2 2 3 2 2 3 1

3 1 1 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 2 2 3

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

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

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

7 2 2 3 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 3 3

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

9 1 2 2 1 2 3 2 1 2 2 3 2 2 1 1

i 1 2 1 1 1 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2

I 1 2 1 1 2 1 2 1 2 2 3 2 2 2 1

12 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 1 3 1 2 2

13 2 2 2 1 2 1 1 1 2 2 2 1 1 2 1

11 1 2 2 2 3 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2

15 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 3 2 2 2

16 1 1 1 2 3 2 1 1 2 2 2 2 1 2 1

7 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 3 1 2

12 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 1 2 2

19 2 1 2 1 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 1

D 2 1 3 1 3 2 1 2 2 1 1 1 2 1 1

21 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 1 2 1

2 2 2 3 2 1 2 1 2 2 1 1 2 1 1 1

3 2 3 1 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 K

S ——— I |

Vista de datos M‘
[ IEM SPSS Statistics Processoresté listo | | |Unicode:on | ||
H £ Escribe aqui para buscar
@ *DATAs3v [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos — X

Archivo  Editar  Ver  Datos  Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Wentana  Ayuda

SH lmmﬁéﬁﬁﬂﬂ B .20l

[101 mEm [visinle: 59 de 59 variables

d\TEI\m | allmemz | dllmems | dllmems | adllmems | dlimevs | dlmeve | allmenve | dllmews | llimemio | gl memin | ol memiz | ol memita | ol memta | ol mems | e

13}

108
108
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
17
118
119
120
121
122
123
124
125
[E3
127 =

P —— I

Vista de datos | ¥ista de variables

[ [IBM SPSS Statistics Processor estalista | | |UnicodesoN |

H £ Escribe aqui para buscar i A 7 )

I N S T L e P S e e e e S RN
L e S R SR A A I I I I AR S AR o)
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+\.r\ *DATA,sav [ConjuntoDatosT] - IBM SPSS Statistics Editor de datos _ %
Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Wertana  Ayuda

S Me~ Bl HEE 19

Mombre Tipo Anchura | Decimales Etigueta Walores Perdidos | Columnas || Alineacion Medida Rol
1 ITEM1 Mumérico B 0 Se da a conoce... {1, Totalme. . Ninguna 8 il Ordinal “ Entrada =
2 ITEM2 Mumético 8 0 Se da a conoce... {1, Totalme...  Minguna 8 il Ordinal N Entrada
3 ITEM3 Mumérico B 0 Existe un plan ... {1, Totalme. . Ninguna 8 il Ordinal “ Entrada
4 ITEM4 Mumético 8 0 Cuenta con los ... {1, Totalme...  Minguna 8 il Ordinal N Entrada
5 ITEMS Mumérico B 0 Cuenta con voz... {1, Totalme. . Ninguna 8 il Ordinal “ Entrada
B ITEMB Mumérico 8 0 Cumple con las... {1, Totalme... Minguna 8 il Ordinal N Entrada
7 ITEM7 Mumérico B 0 Cumple con los... {1, Totalme. . Ninguna 8 il Ordinal “ Entrada
g ITEM3 Mumérico 8 0 Realiza sus act... {1, Totalme... Minguna 8 il Ordinal N Entrada
9 ITEMY Mumérico B 0 Sus compafiero... {1, Totalme. . Ninguna 8 il Ordinal “ Entrada
10 ITEMID Mumérico 8 0 Su jefe inmedia... {1, Totalme... Minguna 8 il Ordinal N Entrada
11 ITEM11 Mumérico B 0 Su jefe inmedia... {1, Totalme. . Ninguna 8 il Ordinal “ Entrada
12 ITEMI12 Mumérico 8 0 Participa en las... {1, Totalme... Minguna 8 il Ordinal N Entrada
13 ITEMIZ Mumérico B 0 Considera que ... {1, Totalme. . Ninguna 8 il Ordinal “ Entrada
14 ITEM14 Mumérico 8 0 El ambiente le ... {1, Totalme... Minguna 8 il Ordinal N Entrada
15 ITEMIG Mumérico B 0 Siente que en |... {1, Totalme. . Ninguna 8 il Ordinal “ Entrada
16 ITEMIG Mumérico 8 0 Se siente con e... {1, Totalme...  Minguna 8 il Ordinal N Entrada
17 ITEMI7 Mumérico B 0 Usted consider... {1, Totalme. . Ninguna 8 il Ordinal “ Entrada
18 ITEMIG Mumérico 8 0 Elaccesoa lai.. {1, Totalme... Minguna 8 il Ordinal N Entrada
19 ITEMI9 Mumérico B 0 Las actividades... {1, Totalme. . Ninguna 8 il Ordinal “ Entrada
20 ITEM20 Mumérico 8 0 Considera gue ... {1, Totalme... Minguna 8 il Ordinal N Entrada
21 ITEM21 Mumérico B 0 Cuando se pres... {1, Totalme. . Ninguna 8 il Ordinal “ Entrada
22 ITEM22 Mumérico 8 0 Le dedico el tie... {1, Totalme... Minguna 8 il Ordinal N Entrada
23 ITEM23 Mumérico B 0 Alterminar las . {1, Totalme. . Ninguna 8 il Ordinal “ Entrada
24 ITEM24 Mumérico 8 0 Siernpre cuand... {1, Totalme... Minguna 8 il Ordinal “ Entrada ||
- g . & . |
Vista de datos | vista de variables
IBM SPSS Stafistics Processor estd listo Unicode:oN
H AL Escribe aqui para buscar 110172023

+q-\ *DATAsav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos _ %

Archivo  Edfar  Ver Datos Transformar  Analizar  Gréficos  Uiidades  Ampliaciones  Wentana  Ayuda

SMe~ Bl AR 0

Mombre Tipo Anchura | Decimales: Etigueta Walores Perdidos | Columnas | Alineacidn Medida Ral
37 W1.Climaorg... Mumético 8 2 Minguna Minguna 24 & Escala “w Entrada =
3 Med V1 Cli . Mumérico 8 2 Minguna Minguna 28 & Escala v Entrada
39 Med1.\1.Cli.. Numérico ) 0 Med. V1. Climao... {1, Mala).. Minguna 23 ol Ordinal “w Entrada
a0 D1 Estructu.. Mumérico 8 2 Minguna Minguna 29 & Nominal v Entrada
41 Med.D1.Est... Numérico 8 2 Minguna Minguna 33 & Escala “w Entrada
12 Med1 DLE.. Mumérico 5 0 Med.D1. Estruct... {1, Mala) Minguna 34 il Ordinal v Entrada
43 D2.Proceso... Numérico 8 2 Minguna Minguna 23 & Mominal “w Entrada
I Med D2 Pro.. Mumérico 8 2 Minguna Minguna 33 & Escala v Entrada
45 Med1.02.Pr... Numérico ) 0 Med.02.Proces... {1, Mala).. Minguna 34 ol Ordinal “w Entrada
16 D3 Liderazgo Mumérico 8 2 Minguna Minguna 14 & Nominal v Entrada
47 Med.D3.Lid... MNumérico ) 0 Med.D3.Lideraz... {1, Mala).. Minguna 18 ol Ordinal “w Entrada
16 Dd Motivacion Mumérico 8 2 Minguna Minguna 16 & Nominal v Entrada
43 Med.D4.Mat... Numérico ) 0 Med.D4. Motiva... {1, Mala).. Minguna 20 ol Ordinal “w Entrada
A0 D5 Comunic.. Mumérico 8 2 Minguna Minguna 18 & Nominal v Entrada
51 Med.D5.Co... MNumérico ) 0 Med.D5. Comun... {1, Mala).. Minguna 22 ol Ordinal “w Entrada
52 V2 Desemp... Mumérico 8 2 Minguna Minguna 73 & Escala v Entrada
53 Med.v2.De... Numérico ) 0 Med.v2.Desem... {1, Mala).. Minguna 7 ol Ordinal “w Entrada
54 D1 Desemp .. Mumérico 8 2 Minguna Minguna 73 & Nominal v Entrada
55 Med.D1.De... MNumérico ) 0 Med.D1.Desem... {1, Mala).. Minguna 7 ol Ordinal “w Entrada
6 D2 Desemp .. Mumérico 8 2 Minguna Minguna 25 & Nominal v Entrada
a7 Med.D2.De... MNumérico ) 0 Med.02.Desem... {1, Mala).. Minguna 23 ol Ordinal “w Entrada
56 D3.Comport.. Mumérico 8 2 Minguna Minguna 34 & Nominal v Entrada
53 Med.D3.Co... MNumérico ) 0 Med.03.Compo... {1, Mala).. Minguna 34 ol Ordinal “w Entrada
[51] | |
iy I |
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Formatos de consentimiento y asentimiento informado

Consentimiento Informado del Apoderado

Titulo de la investigacion: Clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de una municipalidad de Ferrefiafe.

Investigadora: Suarez Quesquén, Luis Fernando.

Propdsito del estudio

Estamos invitando a su hijo (a) a participar en la investigacion titulada “Clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de unamunicipalidad
de Ferrefiafe”, cuyo objetivo es determinar cual es la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de una
municipalidad de Ferrefiafe. Esta investigacion es desarrollada por la estudiante
de posgrado, del programa académico de maestria en psicologia educativa, de la
Universidad César Vallejo del campus Chiclayo aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion educativa de
Ate.

Describir el impacto del problema de la investigacion

La investigacion se realizé porque se percibié un mal clima organizacional en la
actual coyuntura es una actividad crucial, ya que se trata de analizar su
correspondencia con el desempefio de los trabajadores; de tal modo que el trabajo
en desarrollo se puede utilizar como una herramienta para apoyar la mejora del
conocimiento de los gerentes de recursos humanos del municipio de Ferrefiafe.
Procedimiento

Si usted acepta participar en esta investigacion:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogera datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion: “Aprendizaje cooperativo y adaptacion
conductual’.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 30 minutos y se

realizard en el ambiente del municipio. Las respuestas al cuestionario o guia de
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entrevista seran codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto,
seran anonimas.

Consentimiento informado cuando.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a que haya aceptado
participar puede dejar de participar sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

La participacidon en la investigacion NO existira riesgo o dafio en la investigacion.
Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad
tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Mencionar que los resultados de la investigacidon se le alcanzardn en el municipio
al término de la investigacion. No recibira algan beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va aportar a la salud individual de la persona, sin embargo,
los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados de la investigacion deben ser andénimos y no tener ninguna
forma de identificar al participante. Garantizamos que la informacién recogida en la
encuesta o entrevista a su hijo es totalmente Confidencial y no ser4 usada para
ningun otro propdsito fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo
custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado seran
eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la Investigadora
Suarez Quesquén, Luis Fernando, email: @ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor
Figueroa Coronado, Erick Carlo, email: .
Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion acepto participar en la
investigacion.

Nombre y apellidos:

Fecha y hora:
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Asentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de una municipalidad de Ferrefiafe.

Investigadora: Suarez Quesquén, Luis Fernando.

Propdsito del estudio

Estamos invitando a su hijo (a) a participar en la investigacion titulada “Clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de una municipalidad
de Ferrefiafe”, cuyo objetivo es determinar cual es la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de una
municipalidad de Ferrefiafe. Esta investigacion es desarrollada por la estudiante
de posgrado, del programa académico de maestria en psicologia educativa, de la
Universidad César Vallejo del campus Chiclayo aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion educativa de
Ate.

Describir el impacto del problema de la investigacion

La investigacion se realizé porque se percibié un mal clima organizacional en la
actual coyuntura es una actividad crucial, ya que se trata de analizar su
correspondencia con el desempefio de los trabajadores; de tal modo que el trabajo
en desarrollo se puede utilizar como una herramienta para apoyar la mejora del
conocimiento de los gerentes de recursos humanos del municipio de Ferrefiafe.
Procedimiento

Si usted acepta participar en esta investigacion:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogera datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion: “Aprendizaje cooperativo y adaptacion
conductual’.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 30 minutos y se
realizard en el ambiente del municipio. Las respuestas al cuestionario o guia de
entrevista seran codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto,
seran anonimas.

Consentimiento informado cuando.
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Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar 0 no, y su decision sera respetada. Posterior a que haya aceptado
participar puede dejar de participar sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

La participacion en la investigacion NO existira riesgo o dafio en la investigacion.
Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad
tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Mencionar que los resultados de la investigacion se le alcanzardn en el municipio
al término de la investigacion. No recibira algin beneficio econdémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va aportar a la salud individual de la persona, sin embargo,
los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados de la investigacion deben ser an6nimos y no tener ninguna
forma de identificar al participante. Garantizamos que la informacién recogida en la
encuesta o entrevista a su hijo es totalmente Confidencial y no sera usada para
ningun otro propdsito fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo
custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado seran
eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacidn puede contactar con la Investigadora
Suarez Quesqueén, Luis Fernando, email: @ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor

Figueroa Coronado, Erick Carlo, email:

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion acepto participar en la
investigacion.

Nombre y apellidos:

Fechay hora:
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Evidencias de aplicacion de la encuesta
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