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RESUMEN

Titulo de la investigacion: “Clima laboral y el desempefio de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de Utcubamba - Regién
Amazonas en el 20237, Autor: Bach. Lisset Vasquez Vera y Bach. Josely Del Carmen Zumaeta
Pérez. Objetivo: Determinar la relacion que existe entre el clima laboral y el desempefio de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de
Utcubamba - Regién Amazonas en el 2023. Metodologia: Se aplico el método deductivo,
debido a que se tomd aspectos genéricos para poder llegar a situaciones particulares. Es una
investigacion aplicada orientada a resolver problemas actuales y concretos los cuales fueron
identificados. Es de disefio no experimental, tipo transversal porque los datos fueron tomados
solo una vez en el tiempo. La investigacion es de nivel correlacional, por lo cual las
investigadoras midieron la asociacion entre las variables. Poblacién y muestra: La poblacion
la conformaron los 28 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca;
la muestra es censal, por lo que se tomd a los 28 trabajadores administrativos de la poblacion.
Técnica e instrumento: La técnica que se empled fue la encuesta y el instrumento aplicado
fue el cuestionario el cual tiene 18 items, cuyos datos fueron procesados en el software
estadistico SPSS26.0 para poder analizar los datos estadisticamente. Resultados: EI modelo
de correlacion de Pearson devuelve un coeficiente de 0,632 y una significancia de 0,000 por lo
que se puede comprobar, con un 95% de probabilidad, que existe una correlacion positiva
moderada entre el clima laboral se relaciona con el desempefio de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de Utcubamba - Regidn
Amazonas en el 2023.

Palabras Claves: Clima laboral y desempefio de trabajadores.
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ABSTRACT

Research title: “Work climate and the performance of administrative workers of the
District Municipality of Jamalca - Province of Utcubamba - Amazonas Region in 2023”,
Author: Bach. Lisset Vasquez Vera y Bach. Josely Del Carmen Zumaeta Pérez. Objective:
Determine the relationship that exists between the work environment and the performance of
administrative workers of the District Municipality of Jamalca - Utcubamba Province -
Amazonas Region in 2023. Methodology: The Deductive method was applied, because
generic aspects were taken to be able to reach particular situations. It is an Applied research
oriented to solve current and concrete problems which were identified. It is of non-
experimental design, transversal type because the data was taken only once in time. The
research is of a correlational level, for which the researchers measured the association between
the variables. Population and sample: The population was made up of 28 administrative
workers from the Jamalca District Municipality; the sample is census, so the 28 administrative
workers of the population were taken. Technique and instrument: The technique that was
used was the survey and the instrument applied was the questionnaire which has 18 items,
whose data were processed in the statistical software SPSS26.0 in order to analyze the data
statistically. Results: Pearson correlation model returns a coefficient of 0,632 and a
significance of 0,000, so it can be verified, with a 95% probability, that there is a moderate
positive correlation between the work environment is related to the performance of
administrative workers of the District Municipality of Jamalca - Utcubamba Province -
Amazonas Region in 2023.

Keywords: Work environment and worker performance.



INTRODUCCION

La presente investigacion titulada “Clima laboral y el desempeio de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de Utcubamba - Region
Amazonas en el 2023 ha sido desarrollada para demostrar que el clima laboral esta relacionado
con el desempefio de los trabajadores administrativos, permitiendo establecer estrategias para
mejorar el clima laboral y el desempefio de los trabajadores que garanticen brindar un mejor
servicio a la comunidad; la investigacion se realizd siguiendo los lineamientos de
investigaciones y estructura establecidos por la UNJFSC, los que se detallan seguidamente:

En el capitulo I se desarrollo el planteamiento del problema, en donde se describio la
realidad problematica, se formuld los problemas con sus respectivos objetivos, se explico la
justificacion, delimitaciones del estudio y su viabilidad respectivamente.

En el capitulo 11 se desarrollo el marco teorico, el cual estd conformado por los
antecedentes, bases teoricas y bases filosoficas. Ademas, se incluyd las definiciones de
términos técnicos empleados en la investigacion, que sirven para un mejor entendimiento de la
misma. También incluye las hipotesis y la operacionalizacién de las variables.

En el capitulo 111 se desarrollé el marco metodologico de la investigacion, en donde se
establecié el método, disefio, tipo y nivel de la investigacién. También se indica la poblacion
y muestra (conformadas por los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Jamalca - Provincia de Utcubamba - Region Amazonas), las técnicas utilizadas para la
recoleccion de los datos y las empleadas en el procesamiento de la informacion.

En el capitulo 1V se muestran los resultados de las pruebas estadisticas aplicadas con el
software SPSS 26.0 y las contrastaciones de hipdtesis para poder determinar el nivel de

correlacién entre ambas variables y sus respectivas dimensiones.
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En el capitulo V se realizo la discusion de los resultados de la investigacion, en donde
se compard los resultados con los obtenidos de los antecedentes utilizados en la presente
investigacion.

El capitulo VI esta conformado por las conclusiones y las recomendaciones que las
investigadoras creen necesarias para mejorar la situacion actual de la municipalidad.

Finalmente, en el capitulo VII se menciona a las referencias bibliograficas que han
servido de base a la presente investigacion, las cuales han sido citadas conforme a las normas

APA 6ta. edicion.



Capitulo I. Planteamiento del problema

1.1. Descripcion de la realidad problematica

En el mundo actualmente se vienen cambiando la cultura organizacional, se promueven
los valores, actitudes y emociones de los empleados. Se han realizado estudios del
comportamiento humano para poder identificar como se sienten en su entorno laboral. Es por
ello que, las empresas privadas y publicas deben contar con espacios comodos y confiables
para que los trabajadores se sientan a gusto con el trabajo que realizan. A pesar de los estudios,
muchas empresas no realizan los cambios necesarios para mejorar el clima laboral, ademas por
parte de los trabajadores se ha detectado que dedican mucho tiempo en socializar, usar sus
celulares o realizar otras labores ajenas a su trabajo dentro del horario de trabajo, lo que afecta
su desempefio.

Entre otros problemas gque se ha detectado dentro de las organizaciones es la falta de
supervision constante, motivacién cambiante, trato inadecuado a los empleados, falta de
informacion sobre las areas donde se desempefian, espacio inadecuado en donde realiza su
trabajo, etc. lo que influye el rendimiento del trabajador a fin de lograr sus metas dentro de la
organizacion. También se ha detectado que muchas organizaciones no evallan a sus
empleados, ni estiman su desempefio, hay falta de competencias profesionales.

Otros factores que estan afectando al desempefio del trabajador son la estabilidad y la
motivacion, puesto que si los trabajadores sienten que su esfuerzo, compromiso y dedicacion
no son reconocidos como lo ameritan, no podran hacer bien su trabajo.

Durante la pandemia por covid 19 resaltaron factores importantes como la parte
emocional y salud mental de los trabajadores, los cuales también influyen en su desempefio

laboral.
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Con la evolucién tecnoldgica, hemos visto que las empresas tienen que volverse
dindmicas, adecuarse a los cambios y al avance tecnoldgico, sobretodo en nuestro pais, con la
pandemia del covid 19, las empresas y sus colaboradores tuvieron que adaptarse rapidamente
a nuevas formas de trabajo y de negocios, como por ejemplo el teletrabajo, con lo cual los
trabajadores se sintieron incomodos y presionados en aprender estas nuevas tecnologias, la
comunicacion se volvié mas fria a través de plataformas como el zoom, por otro lado, tenian
el temor de quedarse sin trabajo.

La Municipalidad Distrital de Jamalca, ubicada en la Provincia de Utcubamba, Region
Amazonas, no es ajena a toda esta problematica en sus trabajadores administrativos, sobre todo
desde que empez0 la pandemia de covid 19. Se tiene claro que el clima laboral es un aspecto
muy importante en las organizaciones, debido a que involucra condiciones sociales, psicologica
y cualidades del ambiente organizacional, los cuales vienen repercutiendo en el desempefio de
sus trabajadores y a la vez esto repercute en el cumplimiento de los objetivos y metas de la
institucion.

Dentro de la Municipalidad Distrital de Jamalca existen muchos problemas que afectan
el clima laboral y el desempefio de sus trabajadores administrativos, entre los principales
tenemos limitaciones en su situacidn laboral, falta de compromiso de los trabajadores, falta de
reconocimientos e incentivos, falta de compafierismo, malas relaciones interpersonales, falta
de capacitacion, falta de integracién en el personal, infraestructura no adecuada.

Lo que se busca conocer con esta investigacion es el tipo de relacion que existe entre el
clima laboral y el desempefio de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital
de Jamalca, Provincia de Utcubamba, Region Amazonas, en el 2023, queremos saber cdémo se
siente el trabajador con respecto a la municipalidad, si se siente a gusto realizando sus labores,
con el ambiente donde se desarrollan y si cuentan con las condiciones necesarias para el

cumplimiento de sus tareas.



1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general.
¢Existe relacion entre el clima laboral y el desempefio de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de Utcubamba - Region

Amazonas en el 2023?

1.2.2. Problemas especificos.

1. ¢Existe relacion entre la comunicacion corporativa y el desempefio de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca -
Provincia de Utcubamba - Region Amazonas en el 2023?

2. ¢Existe relacion entre la motivacion y el desempefio de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de
Utcubamba - Region Amazonas en el 2023?

3. ¢Existe relacion entre la supervision y control y el desempefio de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca -

Provincia de Utcubamba - Region Amazonas en el 2023?

1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general.
Determinar la relacion que existe entre el clima laboral y el desempefio de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de

Utcubamba - Region Amazonas en el 2023.



1.3.2. Objetivos especificos.

1. Determinar la relacién que existe entre la comunicacidon corporativa y el
desempefio de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital
de Jamalca - Provincia de Utcubamba - Region Amazonas en el 2023.

2. Determinar la relacién que existe entre la motivacion y el desempefio de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca -
Provincia de Utcubamba - Region Amazonas en el 2023.

3. Determinar la relacion que existe entre la supervision y control y el desempefio
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca -

Provincia de Utcubamba - Region Amazonas en el 2023.

1.4. Justificacion de la investigacion
1.4.1. Justificacion préctica.

La presente investigacion se justifica de forma practica porque su resultado permitira
determinar si existe una relacion significativa entre el clima laboral y el desempefio de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de
Utcubamba - Regién Amazonas en el 2023, con los resultados se propondra a la municipalidad
implementar mejoras y cambios dentro del clima laboral con lo cual mejorara el desempefio de

sus trabajadores administrativos.

1.4.2. Justificacion tedrica.
De forma tedrica, la presente investigacion se justifica porque para su desarrollo aplica
teorias y conceptos basicos de clima laboral y sobre desempefio de trabajadores para encontrar
explicaciones a situaciones internas que vienen afectando a la Municipalidad Distrital de

Jamalca - Provincia de Utcubamba - Region Amazonas en el 2023. Ello permite a las



investigadoras poder comparar diferentes conceptos de ambas variables y sus dimensiones,
ademas esta investigacion generard aportes teoricos referentes a las variables de estudio, las

cuales podrén ser utilizados en investigaciones venideras.

1.4.3. Justificacion metodoldgica.
La presente investigacion seré de disefio no experimental, de tipo correlacional. Para el
logro de los objetivos de estudio, se empleard técnicas de investigacion (encuestas) e
instrumentos (cuestionarios) de investigacion; su procesamiento se hard mediante métodos
estadisticos. Los resultados de la investigacion se apoyaran en técnicas de investigacion que

son vélidas en el medio.

1.5. Delimitaciones del estudio
1.5.1. Delimitacion espacial.
Esta investigacion se desarrollara en Municipalidad Distrital de Jamalca, dentro de la
Provincia de Utcubamba en la Region Amazonas, la cual se encuentra ubicada en el jr. San

Martin N°201, en el distrito de Jamalca.

1.5.2. Delimitacion social.
La investigacion involucra a los trabajadores administrativos de la Municipalidad

Distrital de Jamalca - Provincia de Utcubamba - Region Amazonas.

1.5.3. Delimitacion temporal.
En esta investigacion se estd desarrollando un tema importante y actual como es el
clima laboral y el desempefio de trabajadores, se desarrollara entre los meses de enero y julio

del 2023.



1.5.4. Delimitacion conceptual.
Esta investigacion abarca las diferentes teorias estudiadas, actualizadas y aplicadas
durante los Gltimos afios por diferentes autores, acerca de clima laboral y desempefio de

trabajadores.

1.6. Viabilidad del estudio

El presente trabajo de investigacion seréd auto financiado por las investigadoras por lo
que es viable, existen fuentes tedricas que respaldan la presente investigacién, cuenta con el
apoyo de profesionales especializados en el tema de investigacion, asi como también de

metodologos, asesores tematicos y estadisticos.



Capitulo I1. Marco tedrico

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes internacionales.

Diaz (2019), en su tesis titulada “Cultura organizacional y desempefio laboral de los
empleados de institucion de educacién media superior en los Municipios de Bochil y Jitotol,
Chiapas, México”, desarrollada en la Universidad de Montemorelos, en México, tuvo como
objetivo identificar en qué grado la cultura organizacional es predictor en el nivel de desempefio
laboral percibido por los empleados de instituciones de educacion media superior en los
Municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México, es una investigacion de enfoque cuantitativo,
de tipo transversal y explicativo, la poblacion la conformaron 127 empleados y la muestra de
95. Llego a la conclusion de que el grado de la cultura organizacional percibido por los
empleados de dichas instituciones tiene un grado de influencia lineal positiva moderada en el
grado de desempefio laboral en los empleados, es decir, cuanto mejor sea el grado de cultura
organizacional, mejor sera el desempefio percibido por los empleados de instituciones de

educacion media superior en los Municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México.

Lopez (2021) realizd la tesis llamada “Clima organizacional y desempefio laboral:
propuesta metodologica para la Universidad Politécnica Salesiana Sede Guayaquil”. El
objetivo principal fue determinar en qué medida el clima organizacional incide en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana Sede
Guayaquil, la investigacion presenta datos cuantitativos, el tipo de investigacion fue
correlacional, de tipo transversal, la poblacion fue de 55 trabajadores y la muestra de 52, el

instrumento de recolecta de datos fue la encuesta. Concluye con que, si existe una correlacion
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positiva entre las variables, es decir, si aumenta el clima organizacional también aumenta el

desempefio laboral del personal administrativo de la UPS Sede Guayaquil.

Meza (2018), en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio laboral en
empleados de la Universidad Linda Vista, en Chiapas”, en México, tuvo como objetivo
determinar si existe relacion significativa entre el clima organizacional de la Universidad Linda
Vista, en Chiapas y el desempefio laboral de sus empleados, el tipo de estudio es aplicada, se
aplicé el método cuantitativo, es un estudio transversal, de tipo correlacional, de disefio no
experimental, contd con una muestra de 100 empleados aplicAndoles dos cuestionarios.
Concluyo con que si existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio, hallando una
correlacién positiva entre ambas variables (r=0,569, p= 0,000) por lo que se puede decir que
cuanto mejor sea el clima organizacional en la Universidad Linda Vista, tanto mejor sera el

desempefio laboral.

Santamaria (2020) desarrolld un trabajo de investigacion titulado “Incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Datapro S.A.” en
el 2020 en la escuela de posgrado de la Universidad Andina Simén Bolivar. El objetivo
principal fue constatar si el clima organizacional incide o no en el desempefio laboral. El
enfoque de la investigacion fue mixto, tanto cualitativo como cuantitativo. La investigacion es
de tipo aplicada, de nivel explicativa, de disefio experimental. Como conclusion determiné que
el clima organizacional guarda relacion directa con el desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa, esto se determind mediante los resultados estadisticos sobre las variables y sus
dimensiones, y consolidd esta afirmacion las pruebas de inferencia estadistica que luego de ser

aplicadas descartaron por completo la idea de independencia entre las variables indicadas.
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Zans (2017) realiz6 un trabajo de investigacion llamado “Clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la
Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016 en
la Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua, Managua. Dicho trabajo tiene como objetivo
analizar el clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN —
Managua, en el periodo 2016. La metodologia empleada para este estudio es el enfoque
cuantitativo, con un disefio experimental, de nivel explicativo, con una poblacion de 88
trabajadores y una muestra de 59 trabajadores. La técnica empleada para la recopilacion de
datos es la encuesta y cuestionario. Concluyé con que el mejoramiento del clima organizacional
incide de manera positiva en el desempefio laboral de los trabajadores de la facultad y las
relaciones interpersonales, les hacen sentirse bien en el trabajo, por lo que consideran que se

debe cultivar.

2.1.2. Antecedentes nacionales.

Mendoza (2021) en su trabajo de investigacion titulado “Clima organizacional y
desempetio laboral del personal de una empresa de capacitacion del Peru, Lima 20217, fue
realizada en la Universidad Peruana de Las Ameéricas, tuvo como objetivo determinar la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal de una empresa de
Capacitacion del Peru, Lima 2021. El enfoque correspondiente a la investigacion fue de tipo
cuantitativa, de nivel correlacional, de disefio no experimental, de tipo transversal, con una
poblacion de 45 personas y una muestra de 30 debido a la pandemia, por lo que algunos
trabajadores se encontraban con descanso médico, se les aplicO un cuestionario como
instrumento de recoleccion de datos. Como conclusién demostr6 que existe relacion entre clima

organizacional y el desempefio laboral del personal de una empresa de Capacitacion del Perd,
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con un coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0,826 y nivel de error de 0,01, asi mismo

un coeficiente de determinacion de 0,611.

Pachas (2018) realiz6 un trabajo de investigacion titulado “Relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto
Laran, provincia de Chincha”, realizada en la Universidad Nacional de Educacion Enrique
Guzman y Valle, tuvo como objetivo determinar el grado de relacién que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Alto
Laran, provincia de Chincha. Es una investigacion de enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental, de nivel correlacional porque tiene como proposito evaluar la relacion que existe
entre las dos variables; de tipo transversal debido a que el recojo de informacion se hizo en un
mismo momento. Como conclusion principal indica que el clima organizacional de la
municipalidad distrital de Alto Laran, tiene relacion directa con el desempefio laboral que
presentan los trabajadores determinandose que existe correlacion estadisticamente significativa
de 0,823 (rho de Pearson). Si se considera el coeficiente de variabilidad (r2) se asume que el
desempefio laboral estd determinado en un 67,7% por el clima organizacional en la

municipalidad distrital de Alto Laran.

Ruiz (2021) realizd la tesis llamada “Clima organizacional y su relacion con el
desempefio de los servidores civiles del Hospital Luis Heysen Inchaustegi — ESSALUD,
Lambayeque — Perd, 2019 en la Universidad del Pacifico. El objetivo principal fue determinar
la relacion existente entre el clima laboral y el desempefio de los servidores civiles del Hospital
Luis Heysen Inchaustegui de Essalud, ubicado en la regién Lambayeque, Peru, en el afio 2019.
Para ello se elabord una investigacién cuyo disefio es no experimental, transversal, descriptivo

y correlacional, y se trabajo con una muestra de 79 trabajadores del citado hospital, utilizandose
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un cuestionario confiable y debidamente validado para la recoleccion de datos de las variables
clima laboral y desempefio. Entre las conclusiones tenemos que existe relacion directa y
positiva de grado bajo entre el clima laboral y el desempefio, p = 0,005 < 0,05y, por tanto, a

ese nivel de significancia existe correlacion entre ambas variables.

Santamaria (2021) realiz6 una investigacion titulada “Clima organizacional y
desempefio laboral en trabajadores de la municipalidad distrital de Mochumi”, fue realizada en
la Universidad César Vallejo. Su objetivo fue determinar la relacion que existen entre el
entorno organizacional y el desempefio de los empleados en las oficinas administrativas locales
de Mochumi. La investigacion es de nivel correlacional, de disefio no experimental, con una
poblacion de 73 trabajadores a los que se les aplicé un cuestionario de 40 items, la efectividad
de este cuestionario fue establecida por juicio de expertos y la confiabilidad del Alfa de
Cronbach. Como conclusién demostrd que existe relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en la municipalidad distrital de Mochumi, pero deben reforzarse el nivel de
produccion y responsabilidad para cumplir con las metas del trabajador y dar fin a los conflictos

presentados en dicha entidad.

Romero y Tamayo (2019), realizaron el trabajo de investigacion titulado “El clima
laboral y el desempefio de los colaboradores de la Superintendencia de Mercado de Valores,
Miraflores enero - agosto 2018 desarrollado en la Universidad Nacional de Educacion Enrique
Guzman y Valle. La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima
laboral y el desempefio de los colaboradores de la Superintendencia de Mercado de Valores,
Miraflores enero-agosto 2018. El enfoque de la investigacion es cuantitativo, de nivel
correlacional, de disefio no experimental, con una poblacién de 151 trabajadores y una muestra

de 109 a quienes se les encuesté. Como conclusidn se determiné que el clima laboral se
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relaciona significativamente con el desempefio de los colaboradores de la Superintendencia de
Mercado de Valores, Miraflores enero-agosto 2018, siendo representada por una correlacion

positiva modera de 0,668.

2.2. Bases teoricas
2.2.1. Clima laboral (X).

Robbins y Coulter (2013), mencionaron que el clima laboral “significa estar en
constante participacién dentro de la empresa, lograr que los colaboradores sientan y

experimenten como es el ambiente que se vive dentro de la organizacion” (p. 90).

Robbins y Coulter (2013) también mencionan que:
Toda empresa debe propiciar un buen clima laboral que cuente con estabilidad,
seguridad e integracion. El ambiente de trabajo es muy importante para el factor
humano, debido a que ayuda al crecimiento y éxito a la organizacion. La calidad
del clima laboral se encuentra estrechamente relacionada al manejo social de

los directivos y las estrategias del liderazgo empresarial. (p. 90)

Atiquipa y Jaimes (2017) definieron al clima laboral como “el conjunto de
caracteristicas que describen una organizacion y los distinguen de otras organizaciones, inciden

en la conducta de las personas y por ende de la misma organizacion (p. 19).

Bohorquez (2015), al referirse a clima laboral indica que “se remite al espacio en donde
los trabajadores ejecutan su labor diariamente, a la interaccion que surge entre ellos, ademas

de la relacion con el empleador” (p. 32).
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Hodgetts y Altman (2003) definieron al clima laboral como ‘“una serie de
particularidades del sitio donde se trabaja y que son percibidas por los que ahi laboran y que

influyen en su conducta laboral (p.147).

Ruiz (2021) en su investigacion indic6 acerca del clima laboral:
Esta referido a las condiciones del area de trabajo; estas condiciones son
percibidas ya sea directa o indirectamente por los trabajadores; el clima
repercute en el comportamiento laboral; estas caracteristicas son relativamente
permanentes en el tiempo, se presentan de manera diferente de una organizacion

a otra y de una seccion a otra al interior de una misma organizacion. (p. 14)

Campos y Ruesta (2018) en su investigacion definieron al clima laboral como:
Es el resultado de la interaccion de los elementos humanos dentro de una
organizacion a través de las funciones que realizan dentro de su puesto de
trabajo, a través de una interaccion tanto como resultados positivos como
negativos. El clima laboral es inherente a la forma de como se presenta la
interiorizacion de cada uno de los elementos de la organizacion en funcion de
un enfoque informal. El clima laboral es un reflejo de la interaccion de todos
los elementos humanos con los elementos tangibles e intangibles de la empresa
donde desarrollan sus actividades. Es un tipo de clima que busca medir la
satisfaccion de armonia de los colaboradores de una empresa en funcion de la
interaccién con las diversas situaciones existentes que delimitan el equilibrio

emocional. (p. 17)
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Huaripoma y Rosado (2018) en su tesis mencionaron con respecto al clima laboral lo

siguiente:

2.2.1.1.

El clima laboral es entendido con la percepcion sobre aspectos vinculados al
ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagndstico que orienta acciones
preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el
funcionamiento de procesos y resultados organizacionales. El clima laboral es
ante todo una “cualidad” del medio ambiente de una organizacidn, que la
experimentan sus miembros e influye en su conducta, es decir, los valores como
referencia cultural se hacen presentes en la particular forma en que se
conforman los comportamientos y acciones de los individuos. El clima
organizacional es un concepto dinamico que se ve afectado por la mayoria de
acontecimientos que suceden en la organizacion. Cada una de estas
organizaciones, poseen una cultura particular que agrupa metodos de trabajo
propios, tradiciones y otros conceptos particulares que constituyen al clima
organizacional; el que influird en la motivacion y satisfaccion del empleado. (p.

23-24)

Caracteristicas del clima laboral.

Huaripoma y Rosado (2018) sefialaron que el clima laboral posee las siguientes

caracteristicas:

e EI clima tiene cierta continuidad, pero no se establece de forma
permanente como la cultura, por lo que el clima laboral puede variar

después de una intervencidn particular.



17

El clima esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas,
conductas, aptitudes y expectativas de los trabajadores, asi como por las
realidades sociolégicas y culturales de la organizacion.

El clima es una configuracion particular de variables situacionales,
siendo el empleado un agente que contribuye en la naturaleza del clima.
Los componentes que lo constituyen pueden variar, aunque el clima
puede seguir siendo el mismo.

El clima laboral est4 basado en las caracteristicas de la realidad externa
tal como las percibe el trabajador.

Repercute en el comportamiento del trabajador. Es un determinante
directo del comportamiento al actuar sobre las actitudes y expectativas.
El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo
estas pueden ser internas o externas.

Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral. La
integracion de los objetivos organizacionales y personales.

El clima es una variable interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual.

Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes
en el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion
a otra dentro de una misma empresa.

El clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y
los individuos que la componen, forman un sistema interdependiente

altamente dinamico.
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El clima organizacional es permanente, es decir, las empresas guardan
cierta estabilidad de clima laboral con ciertos cambios graduales.
Los comportamientos de los trabajadores son modificados por el clima
de una empresa.
El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e
identificacion de los trabajadores.
Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y también
afectan sus propios comportamientos y actitudes.
Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de la
misma.
Problemas en la organizacion como rotacion y ausentismo puede ser una
alarma que en la empresa hay un mal clima laboral. Es decir, sus

empleados pueden estar insatisfechos. (p. 26-27)

2.2.1.2. Importancia del clima laboral.

Campos y Ruesta (2018) en su investigacion indicaron que:

Es importante poseer un buen clima laboral, ya que este condiciona de manera

directa la interaccion conductual de los elementos humanos dentro de la

organizacion, conocer el problema que genera un mal clima laboral, permitira

en la organizacion mejorar la gestion del elemento humano evitando

descontento y baja del desempefio laboral por razones obvias. (p.18)

Contreras (2017) indica que la importancia del clima laboral radica en que:

Fortalece la satisfaccion y motivacion de los trabajadores.
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Tiene un impacto directo en la productividad y eficacia de la
organizacion.
Promueve mejores relaciones sociales.
Permite un mejor trabajo en equipo.

Influye en casi todas las variables y procesos organizacionales. (p. 28)

2.2.1.3. Teorias sobre el clima laboral.

De acuerdo a Ruiz (2021), las teorias sobre el clima laboral son las siguientes:

Teoria de clima laboral de McGregor: En la publicacion que hiciera el
autor sobre el Lado Humano de la Empresa, examina las teorias
relacionadas con el comportamiento de las personas con el trabajo y
expuso los dos modelos que llamoé “teoria X” y “teoria Y, pero segun
el tenor de la presente investigacion solo se harad referencia a las
explicaciones de la “teoria Y”. Esta sostiene que, tanto para el trabajo
diario como para el juego y diversidn, el esfuerzo natural, mental y fisico
es similar; los seres humanos necesitan de motivaciones superiores y un
buen ambiente que les motive y les permita alcanzar sus metas y
objetivos, teniendo condiciones Optimas, pues no solo aceptaran
responsabilidades, sino que trataran de conseguirlas. Esta teoria
concluye que, si una organizacion dota de ambiente y condiciones
adecuadas para el desarrollo personal, alcance de metas y objetivos
personales, los trabajadores estaran, a su vez, comprometidos con las
metas y objetivos organizacionales y se alcanzara la llamada integracion.
Teoria sobre clima laboral de Rensis Likert: Esta teoria sostiene que los

trabajadores asumen un comportamiento basandose de manera directa en
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el comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales
que ellos perciben y, por tanto, la reaccidn estara determinada por dicha
percepcion. Propone tres tipos de variables: variables causales, que son
de tipo independiente y que se orientan a sefialar el sentido en el que una
organizacion evoluciona y alcanza resultados; variables intermedias,
orientadas a evaluar el estado interno de la empresa en aspectos como
motivacién, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones v,
variables finales, que se originan como consecuencia del efecto de las
variables causales y las intermedias anotadas anteriormente. Estan
orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales
como productividad, ganancia y pérdida.

Teoria de los factores de Herzberg: Esta teoria identifico dos categorias
de necesidades humanas: superiores y las inferiores; los factores de
higiene y los motivadores. Los factores de higiene son aquellos aspectos
ambientales en la situacion laboral que necesitan permanente atencion
para asi evitar la insatisfaccion, estos incluyen las remuneraciones y
otras recompensas, condiciones de trabajo adecuadas, seguridad y
supervision. La motivacién y la satisfaccion solo pueden originarse
como consecuencia de fuentes internas y de las oportunidades que
suministre el trabajo para la realizacion personal. Basado en esto, un
trabajador que percibe su trabajo como que no tiene sentido puede
reaccionar con apatia, aunque exista factores ambientales adecuados v,
por tanto, los gestores tienen la responsabilidad especial de crear un

clima motivador y esforzarse para enriquecer el trabajo.
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Teoria de Francis Cornell: Este autor define al clima laboral como una
mezcla de percepciones que las personas poseen acerca de sus
actividades en relacion a los demas integrantes de una organizacion. Es
a partir de esto que se puede sefialar que son las propias percepciones
y/o interpretaciones de los trabajadores las que van a definir el clima
laboral existente y solo desde ellas se puede conocer y determinar las
caracteristicas que se presentan.

Teoria de McClelland y Atkinson: Estos autores se enfocan en la forma
en que las motivaciones sociales tales como la pertenencia, la necesidad
de logro, entre otros, tienen incidencia en el comportamiento individual
humano, lo cual es sumamente probable que influya en su
reconocimiento del clima laboral. Y esto es algo que experimenta
cualquier miembro de alguna empresa de forma permanente, y que
define como se sefialaba el ambiente interno de la organizacion, al igual
que su comportamiento dentro de ella.

Teoria estructuralista de Forehand y Gilmer: Para estos autores el clima
estd conformado por una serie de caracteristicas permanentes presentes
en una organizacion, la diferencian de las otras e influye en el
comportamiento de los trabajadores que la conforman. Son las
caracteristicas que definen a una organizacion las que hacen que sea
diferente de otras; perdurables en el tiempo, e influyen en el
comportamiento de los trabajadores. El clima se refiere a las
percepciones de todos los miembros de la organizacion sobre el lugar
donde laboran, el ambiente fisico, las relaciones interpersonales que

desarrollan, y los motivos que afecten al lugar de trabajo. Como se
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conoce, cualquiera que sea el clima laboral, favorable o no, este
influenciara en el desempefio y satisfaccion de los miembros de la
organizacion. Puede existir una comunicacion organizacional cerrada,
siempre a la defensiva, y hasta poco amigable, lo que hara que el

colaborador no se sienta satisfecho con su centro de labores. (p. 15-17)

2.2.1.4. Dimensiones de Clima laboral.
2.2.1.4.1. Comunicacion corporativa (X1).
Ruiz (2021) afirma que “la comunicacion corporativa es la apreciacion de claridad,
veracidad, orientacion, oportunidad y medios de la informacion transmitida entre los

trabajadores al interior de la organizacion, sobre aspectos relacionados al trabajo” (p. 20).

Huaripoma y Rosado (2018) sefialaron que “la comunicacion es la percepcion del grado
de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al

funcionamiento interno de la empresa como con la atencion a usuarios y/o clientes de la misma”

(p. 31).

Pachas (2018) la definié como:
Un proceso bidireccional de elementos vinculados en forma consecutiva. Esta
referida al intercambio de informacidn entre el emisor y el receptor, asi como la
inferencia de significado entre ellos. Es entre otras palabras la capacidad que
tienen los hombres para relacionarse entre si. Entre la comunicacion humana
méas usada se encuentra la del lenguaje, lo que comporta una sintaxis, una

semantica y una pragmatica. (p. 64-65)
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Artadi y Saavedra (2018) definen a la comunicacién como:

El medio por el cual las miembros se relacionan en una organizacion para lograr
un objetivo en comudn. Sin la comunicacion en las tareas que se realizan en
equipo, no pudiendo alcanzar una coordinacion adecuada ni la aceptacion a los
cambios. entiende como el concepto de la comunicacion organizacional como
el medio de interrelaciones y entendimientos laborales de una mision y vision
de las organizaciones propias, que dan estructura a los objetivos de los logros
dirigidos hacia el beneficio individual, en equipo y por ende organizacional,
permitiendo el posicionamiento en el mercado productivo. Las comunicaciones
dentro de una empresa promueven la participacion, la integracion y la
convivencia en el ambiente trabajo, en donde tiene sentido el ejercicio de
funciones y el reconocimiento de las capacidades de cada trabajador y en el

trabajo en equipo (p. 28-29)

Contreras (2017) indica lo siguiente:
La comunicacion es la percepcion de los trabajadores sobre los procesos
comunicacionales que se desarrollan dentro de la organizacion, valora la
fluidez, rapidez, disponibilidad y coherencia en el manejo de la informacion y
la percepcion sobre los diferentes recursos que favorecen la comunicacion en
los diferentes niveles. Es el complejo proceso determinado por la cultura,
cercania de los interlocutores y estados de animo de los mismos; en el que a
pesar de las diferencias existen elementos similares que permiten el proceso
comunicativo. La comunicacion es el proceso de interaccion que ocurre dentro

de la empresa, la cual esta destinada al personal interno, direccidn, accionistas,
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etc. Los cuales emplean los medios para trasmitir ideas unos a otros a traves de

revistas, documentos de trabajo, seminarios, eventos y talleres. (p. 21)

Contreras (2017) concluye con respecto a la comunicacion:
Es el proceso a través del cual se transmite y comparte informacion dentro de
una organizacion, facilitando la comprension y empatia entre los colaboradores
y superiores; siendo la relacién adecuada de este proceso fundamental para el

cumplimiento de objetivos y metas internas. (p. 22)

Ochoa y Vicufa (2021) con respecto a la comunicacion la definen como:

Es un proceso de transmitir conocimientos, informacion y emociones; esta
actividad se realiza de manera constante lo cual trae como resultado el
desenvolvimiento de las personas en un determinado espacio como por ejemplo
una empresa; este factor es relevante para la investigacion ya que se identifico
problemas de comunicacion interpersonal dentro de la organizacion. La
comunicacion es un proceso de traslado de informacidn que se da minimo entre

dos individuos a mas. (p. 27)

Zans (2017) indic6é que “la comunicacion ayuda a los miembros de la organizacion a
alcanzar metas individuales y generales, iniciar y responder a cambios de la empresa, coordinar

sus actividades y conducirse de todas las maneras pertinentes para ella” (p. 55).

Mejia (2017) sefiald que comunicacion implica:
Llegar a compartir algo de nosotros mismos. Es una cualidad racional y

emocional especifica del hombre que surge de la necesidad de ponerse en
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contacto con los demas, intercambiando ideas que adquieren sentido o
significacion de acuerdo con experiencias previas comunes. La comunicacién
ocurre cuando hay interaccién reciproca entre los dos polos de la estructura
relacional (Transmisor-Receptor) realizando la ley de bivalencia, en la que todo
transmisor puede ser receptor, todo receptor puede ser transmisor. Es la
correspondencia de mensajes con posibilidad de retorno mecanico entre polos

igualmente dotados del maximo coeficiente de comunicabilidad. (p. 24)

2.2.1.4.2. Motivacion (X2).
Pachas (2018) la define como:
El conjunto concatenado de procesos psiquicos (que implican la actividad
nerviosa superior y reflejan la realidad objetiva a través de las condiciones
internas de la personalidad) que, al contener el papel activo, relativamente
autonomo Yy creedor de la personalidad, y en su constante transformacién, van
dirigidos a satisfacer las necesidades del ser humano y, como consecuencia,

regulan la direccion. (p. 42)

Ochoa y Vicufa (2021) definen a la motivacion como:
La voluntad para realizar un gran esfuerzo por alcanzar las metas de la
organizacion, condicionado por la disposicion del esfuerzo para satisfacer
alguna necesidad personal. El trabajador que satisface sus necesidades
personales, labora con mayor entusiasmo para cumplir con los objetivos
organizacionales. Es el proceso de estimular a un individuo para que se realice
una accién que satisfaga alguna de sus necesidades y alcance alguna meta

deseada para el motivador. (p. 28)
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Mendoza (2021) afirma que “la motivacion es esa tension persistente que lleva al
individuo a comportarse de cierta manera para satisfacer una 0 méas necesidades” el ser humano
se mantiene en equilibrio siempre y cuando pueda satisfacer una necesidad, pero entra en

tension cuando encuentra otra no suplida” (p. 21).

Romero (2017) afirma que “son llamadas como las causas fundamentales de la

conducta se encuentran fuera y no dentro de la persona” (p. 7).

Artadi y Saavedra (2018) definen a la motivacion como “los diferentes impulsos
internos al alrededor de su ambiente, que impulsa a las personas a conducirse de una forma

particular. Motivar es la razon por la que alguien actia de una determinada forma™ (p. 27).

Zans (2017) indicé que “motivar es provocar una conducta dirigida hacia la obtencion

de una meta, es el proceso de estimulo para lograr la realizacion de un acto deseado” (p. 48).

Araujo (2019) indicé que:
La motivacion posee componentes cognitivos, afectivos y de conducta. Las
preferencias, persistencia y empefio o vigor son evidencias de los procesos
motivacionales internos de una persona que se traducen en la responsabilidad,
el cumplimiento, la dedicacién, el esfuerzo, la productividad personal frente a

la realizacion de las actividades laborales. (p. 60)

Mejia (2017) sefal6 que:
La motivacion tiene componentes cognitivos, de conductas y afectivos. Las

predilecciones, tenacidad y empefio o fuerza son evidencias de los procesos
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motivacionales internos de una persona que se traducen en responsabilidad,
cumplimiento, dedicacion, esfuerzo, y finalmente productividad personal de

cada trabajador. (p. 23)

Pachas (2018) afirma que:
La motivacion es muy importante porque permite sumar esfuerzos energia en
bien de la empresa, es por ello la importancia de la conducta del colaborar hacia
los objetivos trazados, que interesan a las organizaciones y a la misma persona.
Por esta razon, los encargados de los recursos humanos deberan evitar la fuga

de talentos. (p. 41)

Ademas, Pachas (2018) afirma lo siguiente:
La motivacion laboral es esencial para lograr los objetivos de la empresa, cabe
manifestar que gracias a la motivacion se puede reconocer cuales son los valores
agregado con los que cuenta el colaborador. Asimismo, cabe destacar que la
motivacion es una parte importante para las actividades humanas, tanto como
para el trabajo y el estudio. La motivacion también seria la causa por la cual las

personas se animan a hacer cosas. (p. 42)

Existen dos tipos de motivacion, que segun Pachas (2018) son las siguientes:

e Motivacion intrinseca: La motivacion intrinseca es la propension
inherente a involucrarse en los propios intereses y ejercer las propias
capacidades y, al hacerlo, buscar y dominar desafios Optimos. Las
personas experimentan motivacion intrinseca porque tienen necesidades

psicoldgicas dentro de si. Estas necesidades psicoldgicas, cuando
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reciben apoyo y son cultivadas por el ambiente y por las otras personas
con quienes se tiene relacion, dan lugar de manera espontanea a la
experiencia de satisfaccion de una necesidad psicoldgica que la gente
siente cuando realiza actividades interesantes.

e Motivacion extrinseca: La motivacion extrinseca proviene de los
incentivos y consecuencias en el ambiente, como alimento, dinero,
alabanzas, atencion, calcomanias, estrellas doradas, privilegios, fichas,
aprobacion, becas, dulces, trofeos, puntos adicionales, certificados,
premios, sonrisas, reconocimiento publico, una palmada en la espalda,
galardones y diversos planes de incentivos. La motivacion extrinseca
tiene también beneficios y “perjuicios”. Algunos de los beneficios de
este tipo de motivacion es que los estudiantes aprenden para obtener
reconocimiento y mejores calificaciones, los estudiantes compiten en el
aprendizaje por recompensas tangibles y ademas buscan logros mas

elevados. (p. 44-45)

2.2.1.4.3. Supervision y control (X3).
Ruiz (2021) afirma que “la supervision y control es la apreciacion respecto a la manera
en que los superiores orientan, apoyan y controlan a su personal durante la ejecucion de su

trabajo, pretendiendo que este se realice con resultados 6ptimos” (p. 20).

Huaripoma y Rosado (2018) sefialaron que “la supervision son las apreciaciones de
funcionalidad y significacion de superiores en la supervision dentro de la actividad laboral en

tanto relacion de apoyo y orientacion para las tareas que forman parte de su desempefio diario”

(p. 31).
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Contreras (2017) indica lo siguiente:

La supervision es la percepcion que los trabajadores tienen sobre las actividades
de supervision y control realizadas por los superiores. Esto también incluye la
retroalimentacion y apoyo que brindan los superiores al personal. Es el proceso
que regula la produccidn, obtencion, control y promocion de los recursos de una
empresa. La supervision tiene como objetivo primordial el realizar seguimiento
al cumplimiento de normas, proceso, procedimientos con la finalidad de
garantizar la gestién en la empresa. Se refiere al grado que los trabajadores
perciben el control ejercido por superiores. Asi mismo también, la
retroalimentacion que se da sobre el desempefio de sus actividades dentro de la

organizacion. (p. 21)

2.2.2. Desempenio de trabajadores ().
Pachas (2018) lo define como:
El nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro
de la organizacién en un tiempo determinado, ademas, el desempefio es eficacia
del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para
la organizacién, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion
laboral, en este sentido, el desempefio laboral de las personas va a depender de

su comportamiento y también de los resultados obtenidos. (p. 70)

Torres (2018) en su trabajo de investigacion, en cuanto a la definicion de desempefio
laboral, sefiala lo siguiente:
Define al desempefio laboral como el nivel con el que cumple las demandas de

sus labores, observando los procesos de desempefio del pasado. El desempefio
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laboral son procedimientos en los cuales se mide el rendimiento en general del
empleado. Es importante que esta evaluacion se de en toda organizacion que
aspira a llegar a niveles altos de modernidad. ElI desempefio laboral son las
gestiones o conductas que se observan en los trabajadores y que son notables
para los objetivos de la organizacion, a su vez que pueden ser medidos en
funcién de las capacidades de cada trabajador y su escala de contribucién a la
empresa. El desempefio laboral, son comportamientos observables encauzados
hacia un objetivo, donde el empleado devela el nivel de motivacion y la
capacidad de ejecutarla, siempre y cuando se den las condiciones para
conseguirlos. Considerandolo como un proceso estructural y sistematico para
su medicion, evaluacion, e influir sobre sus caracteristicas, comportamientos y
resultados concernientes con las labores que realiza; de la misma manera el
nivel de ausentismo, con la finalidad de dar a conocer la productividad del
trabajador y de ese modo mejorara posteriormente su rendimiento, permitiendo
establecer nuevas politicas de compensacion y desempefio, ayudando a la toma
de decisiones de ascensos 0 y/o rotaciones, lo que permite determinar si existe
la necesidad de volver a actualizar o capacitar, descubrir errores en el disefio del
puesto y apoyo a observar si existen dificultades personales que afecten al
colaborador en el desempefio de sus funciones. Adicionalmente a ello, afiade
que la definicion de desempefio laboral debe ser completada con la descripcion
del perfil de los trabajadores, conjuntamente orientado a la capacitacion. (p. 24-

25)
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Torres (2018) ademaés agrego6 lo siguiente:

El desempefio laboral debe surgir de las capacidades, cualidades, habilidades y
necesidades que se entrelazan con las responsabilidades propias del empleado y
su organizacion, de tal manera que emerjan resultados positivos hacia la
organizacion. El desempefio laboral se basa en la forma en que los empleados
se desarrollan en su organizacion, Se puede medir este desempefio evaluando
sus habilidades, capacidad de toma de decisiones y organizativas, y la
productividad. Estas evaluaciones deben darse de forma anual y promover
empleados que hayan desempefiado mejor sus labores y o de lo contrario
también incluir el despido. La evaluacion del desempefio laboral no tiene que
ser visto de por si como una simple finalidad, sino que debe ser un instrumento

que mejore los resultados del capital humano. (p. 24-25)

Campos y Ruesta (2018) definen el desempefio laboral como:
Es un efecto del esfuerzo conjunto del empleado que interiorizé todas las
funciones designadas a su puesto de trabajo y las logro realizar con sus
habilidades propias generando asi la eficacia de su trabajo, es rendir a traves de
la ejecucion de funciones, evidenciando capacidades y habilidades propias de
cada puesto de trabajo de manera eficiente, aportando el cumplimiento de los

objetivos organizacionales. (p. 22)

Contreras (2017) sostiene que:
El desempefio laboral es un proceso de valoracion del grado de aporte y
contribucién que realiza un trabajador para alcanzar los objetivos

organizacionales, es el balance que se realiza sobre el rendimiento real del
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trabajador, es decir el grado de colaboracion a la productividad de la
organizacion. Es el resultado que obtienen los trabajadores del desarrollo de sus
funciones y responsabilidades en un periodo de tiempo determinado, es el valor
que aportan los trabajadores a través de sus acciones a la obtencion de los
objetivos de la organizacion. El desempefio estd relacionado al grado de
efectividad frente al desempefio de sus funciones y responsabilidades diarias, es
la eficiencia y eficacia en la realizacién de las actividades laborales por parte de
los miembros de una organizacién, teniendo como punto de referencia objetivos
y parametros previamente establecidos. El desempefio laboral son las
mediciones de la eficiencia y eficacia de un trabajador dentro de la organizacion,
las mismas que son influenciadas por factores individuales y del contexto. (p.

29-30)

Huaripoma y Rosado (2018) sefialaron lo siguiente:
Se considera el desempefio laboral como el resultado del comportamiento de los
trabajadores frente al contenido de su cargo, sus atribuciones, tareas y
actividades, depende de un proceso de mediacion o regulacion entre él y la
empresa. En este contexto, resulta importante brindar estabilidad laboral a los
trabajadores que ingresan a las empresas tratando de ofrecerles los mas
adecuados beneficios segun sea el caso, acorde al puesto que va a ocupar. De
eso depende un mejor desempefio laboral, el cual ha sido considerado como
elemento fundamental para medir la efectividad y éxito de una organizacion. La
estabilidad laboral genera a la persona tranquilidad, salud, motivacion y buen

estado emocional. En estas condiciones el individuo esta dispuesto a dar mas y
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enfocarse hacia otros horizontes que lo lleven a mejorar su posicion tanto en la

organizacion como en la sociedad. (p. 31-32)

Huaripoma y Rosado (2018) agregaron a esta definicién lo siguiente:
El desempefio laboral es el valor que se espera aportar a la organizacién de los
diferentes episodios conductuales que un individuo lleva acabo en un periodo
de tiempo. Estas conductas, de un mismo o varios individuos en diferentes
momentos temporales a la vez, contribuirdn a la eficiencia organizacional.
Ademas de que existen ciertos elementos que inciden en el desempefio laboral,
que se relacionan y generan un bajo o alto desempefio laboral. Entre estos
tenemos: a. Retribuciones monetarias y no monetarias; b. Satisfaccion en
relacion con las tareas asignadas; c. Habilidades, aptitudes (competencias) para
realizar las tareas asignadas; d. Capacitacion y desarrollo constante de los
empleados; e. Factores motivacionales y conductuales del individuo; f. Clima
organizacional; g. Cultura organizacional; h. Expectativas del empleado. (p. 32-

33)

Ochoa y Vicufia (2021) indicaron que el desempefio laboral “es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual para
lograr los objetivos. Es el desenvolvimiento del trabajador en su afan con cumplir sus funciones

y objetivos de la organizacion” (p. 32).

Peralta (2018) sefalo:
El desempefio laboral es la evaluacién y examen de la aptitud que demuestra el

empleado en el momento de trabajo, es una evaluacion personalizada
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dependiendo de cada persona. El desempefio laboral es la utilidad que una
persona puede entregar con respecto a las funciones que debe desempefiar o las
tareas que debe realizar. En otras palabras, el desempefio laboral es la forma en
la cual el trabajador actua al trabajar junto con su equipo de trabajo en un
determinado ambiente laboral con las necesidades basicas para poder realizar
dicha labor. Se puede concluir o se conoce como los aportes de conducta del
trabajador al logro de las metas superiores siendo esta la ejecucion de

comportamientos importantes. (p. 8)

2.2.2.1. Métodos de evaluacion de desempefio laboral.

Campos y Ruesta (2018) definen a la evaluacion del desempefio laboral como:
Es el proceso técnico através del cual, en forma integral, sistemética y continta
realizada por parte de los jefes inmediatos se valoran el conjunto de actitudes,
rendimientos y comportamiento laboral del trabajador en el desempefio de su
cargo y cumplimiento de sus funciones, en términos de oportunidad, cantidad y
calidad de los servicios producidos. A veces se presentan fendmenos como la
falta de adaptabilidad a elementos nuevos dentro de la empresa, donde repercute
en la valoracion el desconocimiento por ejemplo de sus funciones principales,
el condicionamiento de no conocer cOmo es que se maneja adecuadamente la
cultura en la empresa, entre otros factores que delimitan un estatico rango de
desempefio laboral. La evaluacion de los recursos humanos, es un proceso
destinado a determinar y comunicar a los trabajadores la forma en que se estan
desempefiando en su trabajo y en principio a elaborar planes de mejora. (p. 23-

24)
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Contreras (2017) indica que existen varios métodos para evaluar el desempefio laboral,

los mas usados son:

Escalas gréficas: Referido al método que emplea una tabla de doble
entrada compuesta por filas y columnas, en las cuales van
indicadores como: factores y grados de la evaluacion del
rendimiento del colaborador. Inicialmente se deben definir factores
como comportamiento y actitud, estos serdn medidos por la misma
organizacion. Como paso siguiente se procede a determinar los
grados de evaluacion, estableciendo las escalas de valoracion para
cada uno de los factores. Los beneficios de este método es que son
de facil planeacion y construccion, asi como su comprension y
utilizacion, facilitando una vision grafica de los resultados,
asimismo las comparaciones de los resultados obtenidos por los
trabajadores, generando una mejor retroalimentacion. Cabe
mencionar que presenta algunas desventajas tales como: la
evaluacion subjetiva, las generalizaciones, errores en la
categorizacion de los factores, limites en la evaluacion y la rigidez
del sistema. (Contreras, 2017, p. 33-34)

Modelo de evaluacion por seleccion cruzada: Este modelo surge
como alternativa de solucién de problemas de superficialidad,
subjetividad y generalizacion; dicho método se basa en evaluar el
desempefio de los colaboradores a través de frases descriptivas que
definen aspectos conductuales. La evaluacion se compone por
bloques, formados por frases, en los cuales el evaluado debe de

elegir como alternativa de una a dos frases de cada uno de los
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blogues presentados, las cuales representaran el rendimiento del
colaborador. Como ventajas de este método encontramos la
correccion de generalizacion, reduccion de la subjetividad en el
evaluador y su facil comprensién. Una de las principales desventajas
es la complejidad de la elaboracion del método, el que no
proporcione una vision global de los resultados, no ofrece una
comparacion y futura retroalimentacion con los resultados de los
trabajadores, asimismo no nos permite obtener una conclusion de
los resultados obtenidos. (Contreras, 2017, p. 34)

Método de investigacion de campo: Dicho método se basa en la
evaluacion a especialistas y gerentes, los cuales proporcionan
informacion sobre el desemperio del colaborador. El procedimiento
inicia con la entrevista preliminar, posterior se procede a realizar
una entrevista de analisis complementario, planeacion de las
medidas a tomar y finalmente el acompafiamiento de los resultados
obtenidos. Las ventajas ofrecidas en este método son que la
responsabilidad de la evaluacién es de los mandos altos o gerentes
y staff especializado, asimismo permite la planificacion de futuras
acciones correctivas, se centra en la mejora del desempefio y en la
consecucion de los resultados y realiza una evaluacion profunda.
Entre las desventajas del método tenemos que tiende a presentar un
costo econdmico mayor para su implementacion, el proceso es lento,
demanda de mayor tiempo y el evaluado tiene escasa participacion

en el mismo. (Contreras, 2017, p. 34)
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Método de incidentes criticos: Esta basado en la identificacion y
analisis de las caracteristicas extremas denominadas incidentes
criticos, las cuales se caracterizan pro-desempefios exitosos o
fracasos inminentes. Los incidentes criticos permiten valorar las
fortalezas y debilidades de los colaboradores. Las ventajas méas
notorias son que hace posible evaluar tanto comportamientos
adecuados como inadecuados, se permite la retroalimentacion en
ambos aspectos para realzar y potenciar los comportamientos
positivos y mejorar o corregir los negativos, es un metodo sencillo
y de facil implementacion. Sin embargo, las desventajas del mismo
se orientan por aspectos extremos no considerando
comportamientos normales. (Contreras, 2017, p. 35)

Evaluacion participativa por objetivos: Este método de evaluacion
es una alternativa moderna por la cual estan optando las empresas
en nuestra actualidad, dicho método determinado por Ila
participacion activa de colaboradores y mandos gerenciales. Dando
nacimiento a una renovada administracion enfocada en los
objetivos, sin autoritarismo, sin arbitrariedad. Se consideran los
siguientes puntos para este método: elaboracion de objetivos fruto
de un acuerdo, compromiso individual para obtener objetivos
establecidos previamente en el consenso, gestionar los recursos y
los medios para conseguir los objetivos, supervision constante de
los resultados y comprobacion con los objetivos planteados,
feedback y evaluacion participativa constante. (Contreras, 2017, p.

36)



38
2.2.2.2. Beneficios de la evaluacion del desempefio.

Contreras (2017) sefiala que la evaluacién de desempefio es definida por cada empresa,
la cual previamente ha disefiado, definido y determinado los objetivos que se desean alcanzar,
acorde a la realidad de la misma y a sus necesidades. Los objetivos que se esperan alcanzar
son:

Mejorar el rendimiento individual y del equipo de trabajo.

Desarrollar las competencias de los trabajadores.

Brinda informacién objetiva para justificar aumentos salariales, promociones
laborales, transferencias o despidos.

Permite retroalimentar al colaborador sobre el trabajo efectuado.

Permite a los trabajadores conocer la opinion de los jefes sobre la labor
realizada.

Evaluacion de potencial de un trabajador. (p. 40-41)

Para Joyo (2019) los beneficios de la evaluacion del desempefio estan clasificados en:
Beneficios para la direccion de la empresa:
e Mejora el desempefio de los empleados y permite alcanzar los
objetivos de cada departamento de manera mas eficiente.
e Permite adoptar un sistema objetivo de toma de decisiones respecto
a los empleados de la empresa.

e Proporciona motivacion a los subordinados, al constituirse en un

sistema de comunicacion eficaz de su valia.
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Beneficios para los empleados:

e Permite conocer cuéles son las expectativas de sus jefes respecto a
cada uno de ellos.

= Da a conocer las medidas que los jefes han tomado con respecto a
cada uno de ellos para mejorar su desempefio o talento.

= Permite saber cudles son las medidas que uno mismo debe tomar si
quiere mejorar en la empresa.

= Obliga a hacer una autocritica, una autoevaluacién, con respecto al

trabajo desarrollado.

Beneficios para la empresa en general:

= Permite conocer cudles son las expectativas de sus jefes respecto a
cada uno de ellos.

= Da a conocer las medidas que los jefes han tomado con respecto a
cada uno de ellos para mejorar su desempefio o talento.

= Permite saber cuales son las medidas que uno mismo debe tomar si
quiere mejorar en la empresa.

= Obliga a hacer una autocritica, una autoevaluacién, con respecto al

trabajo desarrollado. (p. 45-46)

2.2.2.3. Etapas de evaluacion del desempefio.
Huaripoma y Rosado (2018) indican que dentro del proceso de evaluacién del
desempefio se consideran las siguientes etapas:
Planificacién del proceso de evaluacion del desempefio: Corresponde a la

primera etapa del proceso, la planificacion es la fase en la que se debe decidir
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la poblacion a evaluar, el criterio béasico de valoracion (qué medir) y la
metodologia de evaluacion (cémo medir), debiendo haber un alto grado de
coherencia en tales decisiones. (Huaripoma y Rosado, 2018, p. 35)

Disefio del sistema de evaluacion: La etapa de disefio tiene como fin la
construccidn total del sistema que se desea aplicar. En esta etapa del proceso es
necesario que se considere la cultura organizacional, el perfil del puesto y los
planes de trabajo establecidos para la organizacion y el soporte tecnoldgico, a
fin de que el sistema sea coherente con la realidad organizacional. (Huaripoma
y Rosado, 2018, p. 35)

Implementacion del sistema de evaluacion: La etapa de implementacion
corresponde a aquella en la cual la organizacion pone en préactica el sistema
disefiado, sin embargo, antes de comenzar a utilizarlo es importante que la
organizacion informe a los trabajadores sobre el sistema que se va aplicar,
principalmente respecto a qué se va a evaluar, de modo que ambas partes
concuerden. En algunos casos es mas facil definir las expectativas de
desempefio cuando éstas son con base en resultados especificos, sin embargo,
si bien existen puestos de trabajo en los cuales esta tarea es mas complicada, la
evaluacion se debera basar siempre en expectativas de desempefio claramente
entendidas. (Huaripoma y Rosado, 2018, p. 36)

Retroalimentacion del empleado: Una vez que se ha realizado la evaluacion
formal a través del método seleccionado por la empresa y se ha obtenido un
resultado, se procede a realizar la entrevista de evaluacion y retroalimentacion.
Segun el talon de Aquiles del proceso de evaluacion, debido a que, por lo
general, estas crean hostilidad y pueden deteriorar mas que beneficiar la relacion

entre subordinado y superior, es por esto gque, para minimizar este riesgo vy la
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posibilidad de sentimientos negativos, es necesario que la entrevista personal y
la revision escrita tengan como fin el mejoramiento del desempefio y no la

critica. (Huaripoma y Rosado, 2018, p. 36)

2.2.2.4. Dimensiones de desempefio de trabajadores.
2.2.2.4.1. Eficiencia (Y1).
Ochoa y Vicufia (2021) indicaron que “la eficiencia es la capacidad que tiene un
colaborador para alcanzar los objetivos organizacionales utilizando la menor cantidad de

recursos posibles.” (p. 39).

Pachas (2018) indica que ‘“eficiencia significa utilizacidon correcta de los recursos
(medios de produccidn) disponibles. Puede definirse mediante la ecuacién E=P/Donde P son

los productos resultantes y R los recursos utilizados™ (p. 73).

Pachas (2018) también sefialo lo siguiente:
La eficiencia es el logro de las metas con la menor cantidad de recursos, consiste
en obtener los mayores resultados con la minima inversion, significa operar de

modo que los recursos sean utilizados de forma mas adecuada (p. 74).

Trinidad (2019) indica que hay eficiencia “Cuando se logran los objetivos planificados
en la organizacion, utilizando el menor costo posible y en el minimo tiempo, sin gastar recursos

y con el maximo nivel de calidad factible” (p. 53).



42
Mendoza (2021) indica que “la eficiencia busca encontrar los medios mas indicados
para que con la utilizacion de los recursos disponibles se pueda lograr los fines planteados, es

como decir la mejor manera de utilizar los recursos para lograr algo” (p. 27).

Romero (2022) indica que “la eficiencia laboral se emplea para cuantificar la capacidad
o cualidad de un sistema o sujeto, en funcién de metas propuestas” (p. 8).

Araujo (2019) sefiala que eficiencia:
Es la capacidad de disponer de alguien o de algo para conseguir lo que se quiere
0 se tiene como meta u objetivo, entendida también como aquel conjunto de
unidades productivas necesarias para conocer la funcion de la produccion o el
conjunto de produccion o la frontera de la eficiencia, por lo que puede
identificarse la existencia de diversos métodos que pueden disgregarse en
funcion a dos aspectos considerando su caracter paramétrico y deterministico,
donde los métodos paramétricos parten de la presuncion y la funcion de
produccidn que posee una determinada forma, por su parte, los deterministicos
asumen que la distancia de la unidad analizada a la frontera es fruto de la

ineficiencia. (p. 69)

2.2.2.4.2. Eficacia (Y2).
Pachas (2018) define eficacia como “hacer las cosas correctas, es decir; las actividades

de trabajo con las que la organizacion alcanza sus objetivos” (p. 73).

Ochoa y Vicufia (2021) indicaron que “la eficacia es la capacidad que tiene un

trabajador para el cumplimiento de un objetivo determinado.” (p. 39).
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Mendoza (2021) afirma que:
La eficacia esta directamente relacionada con el logro de metas, hablamos qué
en medida que se obtenga el cumplimiento de los objetivos de la organizacion,
esta es eficaz cuando logra cumplir su mision que estableci6 al crear la vision
de la empresa, cuando logra superar las expectativas de sus clientes, o cuando

se mantiene estable financieramente. (p. 26-27)

Romero (2022) indica que “la eficacia es la conviccion que tiene un individuo para

generarse confianza y tener éxito sobre una tarea” (p. 8).

Trinidad (2019) la define como “Capacidad de alcanzar el efecto que se espera.
Ademas, contenido de una empresa para lograr los objetivos trazados, obtener los resultados

deseables, realizando las cosas correctamente” (p. 53).

Araujo (2019) sefiala que eficacia:
Es la capacidad de lograr un objetivo/resultado propuesto, es decir, realizar un
conjunto de actividades que permitan alcanzar las metas establecidas, el que si
fuera aplicado a las politicas y/o programas sociales, reflejaria la eficacia de una
politica o programa para alcanzar los objetivos propuestos, en esa medida, un
programa seria eficaz si logra los objetivos para el que se disefiara, entre tanto,
una organizacion seria eficaz si cumpliera cabalmente la mision que le da razon
de ser, en consecuencia, requerimos calificar que un objetivo bien definido y
establecido explicita lo que se busca generar, incluyendo la calidad de lo que se

propone. (p. 69)
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2.2.2.4.3. Trabajo en equipo (Y3).
Torres (2018) considera que “se trata de un grupo donde sus miembros trabajan
intensamente en un objetivo comun y especifico, donde dan uso a su sinergia positiva,

responsabilidad mutua e individual, y destrezas complementarias™ (p. 26).

Santamaria (2020) sefial6 que:
Un equipo es un grupo de seres humanos que se reunen y trabajan en conjunto
para alcanzar una meta en comun. Es un método de trabajo colectivo coordinado
en el que los participantes intercambian sus experiencias, respetan sus roles y
funciones. Para esto, el equipo debe mantener una organizacion que le permita

conseguir sus objetivos. (p. 64)

Mendoza (2021) lo definié como:
El poder trabajar en conjunto a comparieros con el fin de lograr objetivos, es
lograr llegar a acuerdos de manera democratica teniendo en cuenta las ideas del
resto para tomar decisiones que pueden afectar al equipo, es encontrar la forma

de juntar esfuerzos para un bien comun. (p. 26)

Mendoza (2021) también afirma lo siguiente:
El trabajo colaborativo siempre trae mejores resultados y es que se pueden
compartir opiniones, de esa manera se enriquece las labores y se afinan puntos.
Cuando se trabaja en grupos hay mayor posibilidad de que todos aprendan
porque sera un trabajo desencadenado, donde cada uno tiene una participacion,
mejora la comunicacién y las relaciones sociales ya que se comparte, ademas

recuerden que el ser humano siempre quiere pertenecer a un grupo. (p. 30)
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Artadi y Saavedra (2018), sobre el trabajo en equipo indicaron lo siguiente:
El trabajo en equipo para las organizaciones es considerada indispensable, el
cual se puede definir como un conjunto de trabajadores con habilidades distintas
que se complementan y estan identificados con el objetivo en comun, un
conjunto de metas productivas y especificas con una perspectiva competitiva, a

todos ellos se les reconoce como conjuntamente responsables. (p. 31)

Joyo (2019) en relacion al trabajo en equipo “Hace referencia a la buena labor de los
trabajadores, quienes demuestran que la experiencia les permite la superacion profesional y
que en un trabajo en equipo se pueden obtener los resultados esperados y planteados por la

organizacion.” (p. 48)

Ademas, Huaripoma y Rosado (2018) agregaron que “la conformacion de equipos en
las organizaciones, es muy significativo para que los trabajadores se conozcan y comprometan
con lo que es un trabajo en equipo, sus cualidades y todos los beneficios que es la conformacion

y crecimiento que las integraciones de los grupos conllevan” (p. 32).

Huaripoma y Rosado (2018) sefialaron que “los trabajadores, de forma coordinada y

conjunta, trabajan para conseguir objetivos y metas en la organizacion de forma responsable”

(p. 39).

2.3. Bases filosoficas
Para la presente investigacion las autoras se basaron en la corriente filosofica del

racionalismo, corriente que tiene como exponente principal al filésofo francés René Descartes.
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A través del racionalismo se puede encontrar solucion a los problemas actuales mediante la
razén, la cual nos permite encontrar y conocer la verdad y darle explicacion a la realidad de
manera deductiva. Ademas, mediante el racionalismo determinamos las variables del estudio
con sus respectivas dimensiones que nos permitié verificar el tipo de relacion que existe entre
ambas variables, y poder dar solucién a los problemas del clima laboral y su relacién con el

desempefio de los trabajadores admintrativos.

2.4. Definiciones de términos bésicos

Actitud

Artadi y Saavedra (2018) lo definen como “la forma de actuar de un trabajador, es el
comportamiento frente a situaciones en su entorno fisico y humano en el que desempefian su
trabajo cotidiano” (p. 48).

Adaptabilidad

Mendoza (2021) sefiala que es “ser capaz de resolver problemas y ser flexible a los
cambios que puedan existir en la organizacion, ser receptiva y transparente a las nuevas ideas
que se planteen asi vengan de fuera o dentro de la organizacion” (p. 21).

Capacitacion

Artadi y Saavedra (2018) lo definen como “un proceso por medio del cual se suministra
informacion o se proporcionan habilidades a un trabajador para que desempefie a satisfaccion
un trabajo determinado” (p. 48)

Clima

Pachas (2018) lo define como “el conjunto de condiciones que caracterizan la situacion

0 la circunstancia que rodea a una persona: clima familiar, politico, educativo, etc.” (p. 81).
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Competencia

Artadi y Saavedra (2018) lo definen como “la capacidad para responder exitosamente
una demanda compleja o llevar a cabo una actividad, segun criterios de desempefio definidos
por la empresa” (p. 49)

Comportamiento

Joyo (2019) lo define como “actividad del organismo, o respuesta, es s6lo un
componente de la interaccion” (p. 51)

Condiciones laborales

Contreras (2017) lo considera como “la percepcion que tiene los trabajadores sobre los
recursos tangibles, econdmicos y psicosociales que dispone la organizacion para el desarrollo
de los diversos procesos organizacionales” (p. 22).

Desarrollo personal

Contreras (2017) lo considera como “la percepcion que tienen los empleados en
relacion a las posibilidades y oportunidades ofrecidas por la organizacion que favorece el
desarrollo personal y la obtencion de sus objetivos individuales™ (p. 20).

Desempefio

Joyo (2019) lo considera como “acciones 0 comportamientos medidos en términos de
las competencias de cada individuo” (p. 51).

Equipo

Artadi y Saavedra (2018) lo definen como “conjunto de trabajadores que tiene
habilidades complementarias y trabajan unidos para lograr un objetivo comdn, por lo cual se

ayudan mutuamente y tienen una responsabilidad colectiva” (p. 50)
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Evaluacion
Romero y Tamayo (2019) lo define como:
La operacion que pretende dar juicio sobre cuan bueno o malo es el dato que se
estd examinando, es un intento por detectar los errores que afectan a la
informacidn, la naturaleza, la magnitud de los mismos, es decir se hacen juicios
acerca de la calidad sin llegar a modificarse. (p. 34)
Identidad
Mendoza (2021) indica es “la construccion de una forma de pensar que se crea a partir
de vivencias e interacciones con el resto de las personas, no es lo que cominmente se entiende
como la esencia que obtenemos al nacer sino lo que se crea a lo largo de nuestra vida.” (p. 20).
Involucramiento laboral
Contreras (2017) lo considera como “la percepcion que los trabajadores tienen sobre la
identificacion y compromiso con los valores, actividades y objetivos institucionales” (p. 20).
Recompensa
Huaripoma y Rosado (2018) la definen como “el énfasis en el reconocimiento por el
trabajo bien hecho ante la critica o el castigo.” (p. 29).
Rendimiento
Campos y Ruesta (2018) indican que el rendimiento “esta en funcion de cémo el
colaborador realiza las actividades bajo el enfoque de la eficacia y a la eficiencia con las que
lo ejecuta, se estima la capacidad de resolucion de problemas, el ausentismo, compromiso y
trabajo en equipo” (p. 24).
Responsabilidad
Huaripoma y Rosado (2018) la definen como “la percepcion de ser su propio jefe,
comprometerse altamente con las labores, crearse sus propias obligaciones y auto exigirse, asi

como tomar decisiones individuales” (p. 29).
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2.5. Formulacion de las hipétesis
2.5.1. Hipotesis general.
El clima laboral se relaciona significativamente con el desempefio de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de Utcubamba - Regidn

Amazonas en el 2023.

2.5.2. Hipdtesis especifica.

1. La comunicacion corporativa se relaciona significativamente con el desempefio
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca -
Provincia de Utcubamba - Region Amazonas en el 2023.

2 La motivacion se relaciona significativamente con el desempefio de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca -
Provincia de Utcubamba - Region Amazonas en el 2023.

3 La supervision y control se relaciona significativamente con el desempefio de
los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca -

Provincia de Utcubamba - Region Amazonas en el 2023.

2.6. Operacionalizacion de las variables
Variable 1: Clima laboral
Definicién Conceptual:
Mendoza (2021) lo define de la siguiente manera:
Es un elemento que esta inmerso al cumplimiento de varias necesidades del
personal como la satisfaccion con el espacio fisico donde se desempefia, los

jefes con los que trabaja, todo esto puede influenciar en el estado de animo del
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empleado. ya que actualmente se pasa méas tiempo en el trabajo es necesario

contar con una buena comunicacion, direccién y compafierismo. (p. 36)

Definicion operacional:

Dimensiones: Comunicacién corporativa, motivacién, supervision y control.

Variable 2: Desempefio de los trabajadores

Definicion Conceptual:

Mendoza (2021) indica lo siguiente:
Cuando hablamos de desempefio laboral nos referimos a como se desenvuelve
el individuo en su entorno de trabajo, si este cumple sus labores de manera

correcta y de no ser asi poder detectar cuales son los factores que lo impiden.

(p. 37)

Definicion operacional:

Dimensiones: Eficiencia, eficacia, trabajo en equipo.
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Operacionalizacion de las variables
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VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
Escala de
X.1.- Comunicacién X.1.1.- Canales de comunicacion.  valoracion Likert:
corporativa. X.1.2.- Acceso a la informacion.
X.1.3.- Comunicacion interna. 1=Muy en
desacuerdo
X.2.1.- Incentivos monetarios. 2 =Algoen
Clima laboral X.2.2.- Medio ambiente donde se desacuerdo
X) X.2.- Motivacion. realiza el trabajo.

X.2.3.- Beneficios y
reconocimientos que recibe el
trabajador.

3 = Ni de acuerdo
ni en desacuerdo

Desempefio de
trabajadores

(Y)

4 = Algo de
., acuerdo
X.3.- Supervision y X.3.1.- Niveles de accesibilidad.
control. X.3.2.- Evaluacion. 5 = Muy de
X.3.3.- Autorizacion. acuerdo
Y.1.1.- Nivel de adaptabilidad Escala de

Y.1.- Eficiencia.

Y.2.- Eficacia.

Y.3.- Trabajo en equipo.

del trabajador.

Y.1.2.- Responsabilidad del
personal.

Y.1.3.- Destrezas.

Y.2.1.- Metas logradas.

Y.2.2.- Cumplimiento de tareas
asignadas.

Y.2.3.- Conocimiento dentro del
puesto de trabajo.

Y.3.1.- Proactividad.
Y.3.2.- Comportamiento.
Y.3.3.- Aptitudes.

valoracion Likert:

1=Muyen
desacuerdo

2 =Algo en
desacuerdo

3 = Ni de acuerdo
ni en desacuerdo

4 = Algo de
acuerdo

5 = Muy de
acuerdo

Fuente: Elaborado por los autores.
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Capitulo I11. Metodologia

3.1. Disefio metodoldgico
3.1.1. Método de la investigacion.
Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion se aplico el método Deductivo,
debido a que las autoras partieron de aspectos generales en la investigacion para poder
encontrar situaciones particulares dentro de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia

de Utcubamba - Region Amazonas en el 2023.

3.1.2. Disefio de la investigacion.

El disefio de la presente investigacion es No Experimental debido a que las
investigadoras no intervinieron ni manipularon ninguna de las dos variables, ademas se valord
el comportamiento de las variables para establecer si existe correlacion entre ellas.

Es de tipo Transversal o transaccional debido a que se comprendio el estado actual que
presenta una poblacién determinada, por lo que la recoleccion de los datos de la poblacién se

realizar6 en un solo momento determinado durante el afio 2023.

3.1.3. Tipo de Investigacion.

La investigacion desarrollada es de tipo Aplicada porque esta orientada a problemas
actuales, concretos e identificables de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de
Utcubamba - Region Amazonas en el 2023, a los que se les pretende aplicar soluciones
actuales.

Este tipo de investigacion tiene como punto de inicio el conocimiento generado por la
investigacion bésica y del marco teorico definido que permite identificar problemas sobre los

que se debe actuar como para definir las estrategias de solucion.
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3.1.4. Nivel de Investigacion.

El nivel de investigacién que se aplico es el nivel Correlacional, para poder medir el
grado de asociacion entre las variables presentes, es decir se demostro la relacion que existe
entre el clima laboral y el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Jamalca - Provincia de Utcubamba - Region Amazonas en el 2023, a través de las encuestas
que se realizaron a los trabajadores de dicha municipalidad. La relacién que existe entre las

variables identificadas la podemos ver en la siguiente figura:

~ X
N r
\ oy J
Denotacion:
N = Poblacion
Ox = Observacion a la variable x.
Oy = Observacion a la variable y.
r = Relacién entre variables.

3.2. Poblacién y muestra
3.2.1. Poblacién.
Para la presente investigacion se consideré como poblacion objetivo a los 28

trabajadores administrativos quienes vienen laborando en la Municipalidad Distrital de Jamalca
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- Provincia de Utcubamba - Regiébn Amazonas, quienes son los que estan involucrados

directamente con el desarrollo de la presente investigacion.

3.2.2. Muestra.
Debido a que la poblacion en estudio es pequefia, se considerd una muestra censal, es
decir, que para la muestra de estudio se considero a la totalidad de las unidades de observacion,
que vale decir a los 28 trabajadores administrativos que vienen laborando en la Municipalidad

Distrital de Jamalca - Provincia de Utcubamba - Region Amazonas.

3.3. Tecnicas e instrumentos para la recoleccion de datos
3.3.1. Técnicas
La técnica a emplearse fue la encuesta, la cual estuvo orientada a la recoleccion de datos
los cuales fueron proporcionados por los 28 trabajadores administrativos que vienen laborando

en la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de Utcubamba - Regién Amazonas.

3.3.2. Instrumentos
El instrumento que se empleo en la recoleccion de la informacidn, fue el cuestionario
de encuestas, porque es un instrumento que sirve para recoger los datos que nos proporcionaron
los trabajadores administrativos que vienen laborando en la Municipalidad Distrital de Jamalca
- Provincia de Utcubamba - Region Amazonas, a través de un conjunto de preguntas que
constituyeron el tema de la encuesta. Utilizamos el cuestionario simple con preguntas de opcion
multiple con escala de calificacion de 5 alternativas, para lo cual se utilizo la escala de Likert.
El cuestionario de encuestas fue sometido a validez de contenido mediante la técnica

del juicio de expertos, para confirmar que el instrumento es valido y confiable.
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3.3.2.1 Validacion del Instrumento.
Para la validacion del instrumento utilizado para la recoleccidn de datos, se realizo el
juicio de experto, los cuales dieron una puntuacion mostrada en la siguiente tabla:
Tabla 2

Juicio de expertos para el instrumento

Expertos Grado Puntuacion
Ing. Jorge Martin Figueroa Revilla Doctor 88,5
Ing. José Antonio Garrido Oyola Maestro 90,5
Ing. Julio César Morales Ledn Maestro 89,0
Promedio general 89,3%

Fuente: Elaboracion propia.

Luego de promediar los puntajes dado por cada uno de los expertos, obtuvimos un
puntaje del 89,3% para el instrumento, lo que indica que estd en el rango de “Excelente”,
demostrando que el instrumento de esta investigacion tiene una alta valoracion, la cual fue
llevada a cabo por expertos profesionales con conocimientos en instrumentos de recoleccion

de datos.

3.3.2.2 Confiabilidad del Instrumento.

Para poder comprobar la Confiabilidad del instrumento ya validado se hizo una prueba
piloto a 10 trabajadores de otra municipalidad quienes presentan caracteristicas iguales a los
sujetos considerados en la muestra. El procesamiento de las respuestas de la encuesta se realizo

con el software SPSS Version 26, luego del cual obtuvimos los resultados siguientes:
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Tabla 3
Resumen del procesamiento de los casos del instrumento
N %
Casos Validos 10 100,0
Excluidos? 0 ,0
Total 10 100,0

a. Eliminacidn por lista basada en todas las variables del procedimiento.
Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 4
Estadisticos de fiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach N de elementos
0,902 10

Fuente: Elaboracion propia.

Utilizamos el modelo estadistico Alpha de Cronbach, con el que obtuvimos una
confiabilidad de 0,902 para el instrumento, lo que significa que tiene un nivel elevado de
confiabilidad. La aplicacion del analisis de Confiabilidad es un modelo estadistico de los méas

rigurosos para este tipo de pruebas.

3.4. Tecnicas para el procedimiento de la informacion
3.4.1. Andlisis documental
A través del analisis documental y sus respectivos instrumentos se revisaron fuentes
bibliogréaficas, revistas, publicaciones especializadas y portales de Internet relacionados con el
tema de la investigacion.
Mediante la entrevista y el cuestionario, elaborado por las autoras de la investigacion,
se recopilaron informacion sobre cada una de las dimensiones de cada variable, las preguntas

estan referidas a los aspectos concretos para recopilar datos.
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3.4.2. Andlisis estadistico
Se realizo utilizando el paquete estadistico SPSS 26.0 con el que se proceso los datos
obtenidos a través de los cuestionarios, para luego hacer su respectiva interpretacion, analisis
y discusion sobre los cuadros y graficos estadisticos. También nos permitié encontrar los
resultados, contrastar las hipotesis para poder construir las conclusiones que son el resultado

final de la investigacion.
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Frecuencia

Capitulo V. Resultados

Analisis de los resultados
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4.1.1. Tablasy graficos de niveles de las dimensiones de la variable Clima laboral.

Tabla 5
Niveles de Comunicacion corporativa
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Medio 7 -10 3 10,7 10,7 10,7
Alto 11 - 15 25 89,3 89,3 100,0
Total 28 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

25=

20

157

107

I |
Idedic 7 - 10 Alte 11 - 15
Figura 1. Mweles de comunicacion corporativa

Fuente: Elaboracion propia.
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La dimension Comunicacion corporativa tiene 3 preguntas dentro del cuestionario de
encuesta, hemos establecido una escala de tres niveles para esta dimension siendo éstas: bajo
<=6, medio 7 - 10 y alto 11 - 15. De los 28 datos, el 10,7% de los trabajadores administrativos
calificé la dimension Comunicacion corporativa en un nivel medio y el 89,3% en un nivel alto,

obteniendo la mayor dispersion en el nivel alto.

Tabla 6
Niveles de Motivacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 3-6 1 3,6 3,6 3,6
Medio 7 - 10 8 28,6 28,6 32,2
Alto 11 -15 19 67,8 67,8 100,0
Total 28 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

20—

1577

Frecuencia

o T T |
EBaje 3 -6 Idedic 7 - 10 Alto 11 - 15

Figura 2. IMmweles de motivacidn

Fuente: Elaboracion propia.
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La dimensidon Motivacion tiene 3 preguntas dentro del cuestionario de encuesta, hemos
establecido una escala de tres niveles para esta dimension siendo éstas: bajo <= 6, medio 7 -
10 y alto 11 - 15. De los 28 datos, el 3,6% de los trabajadores administrativos califico la
dimensién Motivacion en un nivel bajo, el 28,6% en un nivel medio y el 67,8% en un nivel

alto, obteniendo la mayor dispersion en el nivel alto.

Tabla 7
Niveles de Supervision y control

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Medio 7 - 10 9 32,1 32,1 32,1
Alto 11-15 19 67,9 67,9 100,0
Total 28 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

207

1577

Frecuencia

| |
Ideche 7 - 10 Alto 11 - 15
Figura 3. MNrveles de supervision v control

Fuente: Elaboracion propia.
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La dimension Supervisién y control tiene 3 preguntas dentro del cuestionario de
encuesta, hemos establecido una escala de tres niveles para esta dimension siendo éstas: bajo
<=6, medio 7 - 10 yalto 11 - 15. De los 28 datos, el 32,1% de los trabajadores administrativos
califico la dimension Supervision y control en un nivel medio y el 67,9% en un nivel alto,

obteniendo la mayor dispersion en el nivel alto.

4.1.2. Tablasy graficos de niveles de las dimensiones de la variable Desempefio de

trabajadores.

Tabla 8
Niveles de Eficiencia

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 3-6 1 3,6 3,6 3,6
Medio 7 - 10 10 35,7 35,7 39,3
Alto 11-15 17 60,7 60,7 100,0
Total 28 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 4. Niveles de eficiencia

Fuente: Elaboracion propia.

La dimension Eficiencia tiene 3 preguntas dentro del cuestionario de encuesta, hemos
establecido una escala de tres niveles para esta dimension siendo éstas: bajo <= 6, medio 7 -
10 y alto 11 - 15. De los 28 datos, el 3,6% de los trabajadores administrativos califico la
dimension Eficiencia en un nivel bajo, el 35,7% en un nivel medio y el 60,7% en un nivel alto,

obteniendo la mayor dispersién en el nivel alto.
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Tabla 9
Niveles de Eficacia
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Porcentaje ~ Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Bajo 3-6 3 10,7 10,7 10,7
Medio 7 - 10 10 35,7 35,7 46,4
Alto 11-15 15 53,6 53,6 100,0
Total 28 100,0 100,0
Fuente: Elaboracién propia.
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Figura 5. Mweles de eficacia

Fuente: Elaboracion propia.
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La dimension Eficacia tiene 3 preguntas dentro del cuestionario de encuesta, hemos
establecido una escala de tres niveles para esta dimension siendo éstas: bajo <= 6, medio 7 -
10 y alto 11 - 15. De los 28 datos, el 10,7% de los trabajadores administrativos califico la
dimensién Eficacia en un nivel bajo, el 35,7% en un nivel medio y el 53,6% en un nivel alto,

obteniendo la mayor dispersion en el nivel alto.

Tabla 10
Niveles de Trabajo en equipo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Medio 7 - 10 7 25,0 25,0 25,0
Alto 11-15 21 75,0 75,0 100,0
Total 28 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 6. IMiveles de trabajo en equipo

Fuente: Elaboracién propia.
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La dimensidn Trabajo en equipo tiene 3 preguntas dentro del cuestionario de encuesta,
hemos establecido una escala de tres niveles para esta dimension siendo éstas: bajo <=6, medio
7 - 10y alto 11 - 15. De los 28 datos, el 25,0% de los trabajadores administrativos califico la
dimensién Trabajo en equipo en un nivel medio y el 75,0% en un nivel alto, obteniendo la

mayor dispersion en el nivel alto.

4.1.3. Prueba de normalidad.
Planteamos la hip6tesis de normalidad:
Ho: La distribucidn de la muestra sigue una distribucién normal.

H1: La distribucion de la muestra no sigue una distribucion normal.

Establecemos el nivel de significancia:
El nivel de significancia establecido es de 0,05 y el nivel de confianza es de

95%.

Establecemos la regla de decision:
Si p <0,05: Se rechaza Ho

Sip > 0,05: Se acepta Ho

Eleccion de la prueba estadistica:
Como prueba estadistica se eligio el Test de Shapiro - Wilk porgue es
aplicada para muestras menores o iguales a 50 (n <=50), y en el caso de la

presente investigacion la muestra es igual a 28.
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4.1.3.1.Calcular la nueva significacion de las variables Clima laboral y Desempefio
de trabajadores.

Al utilizar el SPSS, hallamos las nuevas significancias:

Tabla 11
Prueba de normalidad de las variables Clima laboral y Desempefio de
trabajadores
Shapiro - Wilk
Estadistico gl Sig.
Clima laboral ,956 28 273
Desempefio de trabajadores ,957 28 ,288

Fuente: Elaboracion propia.
Decision:
Nueva significancia de la variable Clima laboral = 0,273
0,273 > 0,05 se acepta Ho, demostrando que la distribucién de la muestra
sigue una distribucion normal.
Nueva significancia de la variable Desempefio de trabajadores = 0,288
0,288 > 0,05 se acepta Ho, demostrando que la distribucién de la muestra

sigue una distribucion normal.

Interpretacion:

Tomamos el estadistico de Shapiro - Wilk, porque la muestra es de 28
trabajadores administrativos, el cual muestra unas significancias de ambas
variables mayores que 0,05 por lo que se acepta la hipotesis Ho y se rechaza la
hipdtesis H1, eso indica que la muestra tiene distribucion de probabilidad
normal, por lo que concluimos con que el andlisis debe utilizar pruebas

paramétricas.
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4.1.3.2. Calcular la nueva significacion de las dimensiones de la variable Clima

laboral.

Al utilizar el SPSS, hallamos las nuevas significancias:

Tabla 12
Prueba de normalidad de las dimensiones de la variable Clima laboral

Shapiro - Wilk
Estadistico gl Sig.
Comunicacion ,956 28 ,282
corporativa
Motivacion ,969 28 ,542
Supervision y control ,936 28 ,085

Fuente: Elaboracion propia.

Decision:

Nueva significancia de la dimension Comunicacion corporativa = 0,282
0,273 > 0,05 se acepta Ho, demostrando que la distribucién de la muestra
sigue una distribucion normal.

Nueva significancia de la dimension Motivacion = 0,542
0,542 > 0,05 se acepta Ho, demostrando que la distribucién de la muestra
sigue una distribucién normal.

Nueva significancia de la dimension Supervisién y control = 0,085
0,085 > 0,05 se acepta Ho, demostrando que la distribucién de la muestra

sigue una distribucién normal.
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Interpretacion:

Tomamos el estadistico de Shapiro - Wilk, porque la muestra es de 28
trabajadores administrativos, el cual muestra unas significancias de las
dimensiones de la variable Clima laboral mayores que 0,05 por lo que se acepta
la hipotesis Ho y se rechaza la hipdtesis H1, eso indica que la muestra tiene
distribucion de probabilidad normal, por lo que concluimos con que el analisis

debe utilizar pruebas paramétricas.

4.1.3.3.Calcular la nueva significacion de las dimensiones de la variable
Desempefio de trabajadores.

Al utilizar el SPSS, hallamos las nuevas significancias:

Tabla 13
Prueba de normalidad de las dimensiones de la variable Desempefio de
trabajadores
Shapiro - Wilk
Estadistico gl Sig.

Eficiencia ,927 28 ,053

Eficacia ,945 28 ,148

Trabajo en equipo ,927 28 ,051

Fuente: Elaboracion propia.

Decision:
Nueva significancia de la dimensién Eficiencia = 0,053
0,053 > 0,05 se acepta Ho, demostrando que la distribucién de la muestra

sigue una distribucién normal.
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Nueva significancia de la dimension Eficacia = 0,148
0,148 > 0,05 se acepta Ho, demostrando que la distribucion de la muestra
sigue una distribucién normal.
Nueva significancia de la dimension Trabajo en equipo = 0,051
0,051 > 0,05 se acepta Ho, demostrando que la distribucion de la muestra

sigue una distribucién normal.

Interpretacion:

Tomamos el estadistico de Shapiro - Wilk, porque la muestra es de 28
trabajadores administrativos, el cual muestra unas significancias de las
dimensiones de la variable Desempefio de trabajadores mayores que 0,05 por lo
que se acepta la hipdtesis Ho y se rechaza la hipdtesis H1, eso indica que la
muestra tiene distribucion de probabilidad normal, por lo que concluimos con

que el andlisis debe utilizar pruebas paramétricas.

4.2. Contrastacion de hipotesis
4.2.1. Hipdtesis general.
Formulacion de hipdtesis para contrastar:
H1: El clima laboral se relaciona significativamente con el desempefio de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de

Utcubamba - Region Amazonas en el 2023.

HO: EIl clima laboral no se relaciona significativamente con el desempefio de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de

Utcubamba - Region Amazonas en el 2023.
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Establecer el nivel de significancia:
El nivel de significancia establecido fue de 0,05. Si el valor P es inferior al nivel de
significacion, entonces se rechaza la HO. El resultado serda més significativo cuanto menor sea

el valor P.

Eleccién de la prueba estadistica:

Debido a que la distribucién de la muestra sigue una distribucion normal, se eligi6 el
modelo de correlacién de Pearson como prueba estadistica para poder establecer si existe una
relacion entre el clima laboral y el desempefio de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de Utcubamba - Region Amazonas en el 2023,

y que dicha relacion no se debe al azar, sino que es una relacion estadisticamente significativa.

Tabla 14
Correlacién entre ambas variables

Desempefio de

Clima laboral trabajadores
Clima laboral Correlacién de Pearson 1 ,632"
Sig. (bilateral) ,000
N 28 28
Desempefio de trabajadores ~ Correlacion de Pearson ,632" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 28 28

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia.

Se hall6 una correlacion de 0,632 y un Valor p = 0,000

Toma de la decision:

Como regla de decision se establecio que si el valor p < 0,05 se acepta H1 y se rechaza

HO. Como el valor p = 0,000 y 0,000 < 0,05 se acepta la H1 y se rechaza la HO.



71

Interpretacion del p-valor:

Como el valor p = 0,000 y 0,000 < 0,05 se afirma, con un 95% de confianza, que el
clima laboral se relaciona con el desempefio de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de Utcubamba - Regién Amazonas en el 2023,

obteniendo una correlacion positiva moderada de 0,632.

Conclusién:

Se demostro que la hipdtesis alterna es verdadera al hallar el valor p = 0,000 y ser menor
a 0,05 teniendo una correlacion positiva moderada de 0,632 por lo que se acepta H1, por lo
tanto, se puede afirmar que el clima laboral se relaciona con el desempefio de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de Utcubamba - Region

Amazonas en el 2023.

4.2.2. Hipotesis especifica 1.
Formulacion de hipdtesis para contrastar:
H1: La comunicacién corporativa se relaciona significativamente con el desempefio de
los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de

Utcubamba - Region Amazonas en el 2023.

HO: La comunicacién corporativa no se relaciona significativamente con el desempefio
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia

de Utcubamba - Regién Amazonas en el 2023.
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El nivel de significancia establecido fue de 0,05. Si el valor P es inferior al nivel de

significacion, entonces se rechaza la HO. El resultado sera més significativo cuanto menor sea

el valor P.

Eleccién de la prueba estadistica:

Debido a que la distribucién de la muestra sigue una distribucion normal, se eligié el

modelo de correlacién de Pearson como prueba estadistica para poder establecer si existe una

relacion entre la comunicacion corporativa y el desempefio de los trabajadores administrativos

de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de Utcubamba - Region Amazonas en el

2023, y que dicha relacion no se debe al azar, sino que es una relacion estadisticamente

significativa.

Tabla 15

Correlacion entre la comunicacion corporativa y el desempefio de trabajadores

Comunicacion

Desempefio de

corporativa trabajadores
Comunicacion corporativa Correlacion de Pearson 1 671"
Sig. (bilateral) ,000
N 28 28
Desempefio de trabajadores Correlacion de Pearson 671" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 28 28

** La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia.

Se hall6 una correlacion de 0,671 y un Valor p = 0,000
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Toma de la decision:
Como regla de decisidn se establecio que si el valor p < 0,05 se acepta H1 y se rechaza

HO. Como el valor p = 0,000 y 0,000 < 0,05 se acepta la H1 y se rechaza la HO.

Interpretacion del p-valor:

Como el valor p = 0,000 y 0,000 < 0,05 se afirma, con un 95% de confianza, que la
comunicacion corporativa se relaciona con el desempefio de los trabajadores administrativos
de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de Utcubamba - Region Amazonas en el

2023, obteniendo una correlacién positiva moderada de 0,671.

Conclusion:

Se demostré que la hipotesis alterna es verdadera al hallar el valor p = 0,000 y ser menor
a 0,05 teniendo una correlacion positiva moderada de 0,671 por lo que se acepta H1, por lo
tanto, se puede afirmar que la comunicacion corporativa se relaciona con el desempefio de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de

Utcubamba - Region Amazonas en el 2023.

4.2.3. Hipdtesis especifica 2.
Formulacion de hipdtesis para contrastar:
H1: La motivacion se relaciona significativamente con el desempefio de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de

Utcubamba - Region Amazonas en el 2023.
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HO: La motivacion no se relaciona significativamente con el desempefio de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de

Utcubamba - Regién Amazonas en el 2023.

Establecer el nivel de significancia:
El nivel de significancia establecido fue de 0,05. Si el valor P es inferior al nivel de
significacion, entonces se rechaza la HO. El resultado sera més significativo cuanto menor sea

el valor P.

Eleccion de la prueba estadistica:

Debido a que la distribucion de la muestra sigue una distribucion normal, se eligio el
modelo de correlacion de Pearson como prueba estadistica para poder establecer si existe una
relacion entre la motivacion y el desempefio de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de Utcubamba - Region Amazonas en el 2023,

y que dicha relacion no se debe al azar, sino que es una relacion estadisticamente significativa.

Tabla 16
Correlacion entre la motivacion y el desempefio de trabajadores

Desempefio de

Motivacion trabajadores

Motivacion Correlacién de Pearson 1 ,450"
Sig. (bilateral) ,016
N 28 28
Desempefio de trabajadores Correlacion de Pearson ,450° 1
Sig. (bilateral) ,016
N 28 28

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia.
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Se hall6 una correlacion de 0,450 y un Valor p = 0,016

Toma de la decision:
Como regla de decisién se establecio que si el valor p < 0,05 se acepta H1 y se rechaza

HO. Como el valor p = 0,001 y 0,016 < 0,05 se acepta la H1 y se rechaza la HO.

Interpretacion del p-valor:

Como el valor p = 0,016 y 0,016 < 0,05 se afirma, con un 95% de confianza, que la
motivacion se relaciona con el desempefio de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de Utcubamba - Region Amazonas en el 2023,

obteniendo una correlacion positiva moderada de 0,450.

Conclusion:

Se demostré que la hipotesis alterna es verdadera al hallar el valor p = 0,016 y ser menor
a 0,05 teniendo una correlacion positiva moderada de 0,450 por lo que se acepta H1, por lo
tanto, se puede afirmar que la motivacion se relaciona con el desempefio de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de Utcubamba - Region

Amazonas en el 2023.

4.2.4. Hipdtesis especifica 3.
Formulacion de hipdtesis para contrastar:
H1: La supervision y control se relaciona significativamente con el desempefio de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de

Utcubamba - Region Amazonas en el 2023.
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HO: La supervision y control no se relaciona significativamente con el desempefio de
los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de

Utcubamba - Regién Amazonas en el 2023.

Establecer el nivel de significancia:
El nivel de significancia establecido fue de 0,05. Si el valor P es inferior al nivel de
significacion, entonces se rechaza la HO. El resultado serd més significativo cuanto menor sea

el valor P.

Eleccion de la prueba estadistica:

Debido a que la distribucion de la muestra sigue una distribucion normal, se eligio el
modelo de correlacion de Pearson como prueba estadistica para poder establecer si existe una
relacion entre la supervision y control y el desempefio de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de Utcubamba - Region Amazonas en el 2023,

y que dicha relacion no se debe al azar, sino que es una relacion estadisticamente significativa.

Tabla 17

Correlacion entre la supervision y control y el desempefio de trabajadores

Supervision y Desempefio de

control trabajadores
Supervision y control Correlacion de Pearson 1 ,347
Sig. (bilateral) ,018
N 28 28
Desempefio de trabajadores Correlacion de Pearson ,347 1
Sig. (bilateral) ,018
N 28 28

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia.
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Se hall6 una correlacion de 0,347 y un Valor p = 0,018

Toma de la decision:
Como regla de decisidn se establecio que si el valor p < 0,05 se acepta H1 y se rechaza

HO. Como el valor p = 0,018 y 0,018 < 0,05 se acepta la H1 y se rechaza la HO.

Interpretacion del p-valor:

Como el valor p = 0,018 y 0,018 < 0,05 se afirma, con un 95% de confianza, que la
supervision y control se relaciona con el desempefio de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de Utcubamba - Region Amazonas en el 2023,

obteniendo una correlacion positiva baja de 0,347.

Conclusion:

Se demostré que la hipotesis alterna es verdadera al hallar el valor p = 0,018 y ser menor
a 0,05 teniendo una correlacion positiva baja de 0,347 por lo que se acepta H1, por lo tanto, se
puede afirmar que la supervision y control se relaciona con el desempefio de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de Utcubamba - Region

Amazonas en el 2023.
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Capitulo V. Discusion

5.1. Discusion de resultados

En larealizacion de la discusion de los resultados, se tom6 en cuenta las investigaciones
que se consideraron como la base y antecedentes de esta investigacion y a las conclusiones a
las que llegaron sus diferentes autores.

La presente investigacion demuestra estadisticamente que existe una relacion positiva
moderada entre el clima laboral y el desempefio de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de Utcubamba - Region Amazonas en el 2023,
con un 95% de probabilidad, un coeficiente de 0,632 y una significancia de 0,000 coincidiendo
con la investigacion de Meza (2018), en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral en empleados de la Universidad Linda Vista, en Chiapas” quien concluyo que si existe
relacion entre el clima organizacional y el desempefio, hallando una correlacion positiva entre
ambas variables (r=0,569, p= 0,000) indicando que cuanto mejor sea el clima organizacional
en la Universidad Linda Vista, tanto mejor sera el desempefio laboral; y con la de Lopez (2021)
con su investigacion titulada “Clima organizacional y desempefio laboral: propuesta
metodologica para la Universidad Politécnica Salesiana Sede Guayaquil”, quien concluye que
si existe una correlacién positiva entre las variables, es decir, si aumenta el clima
organizacional también aumenta el desempefio laboral del personal administrativo de la UPS
Sede Guayaquil.

La presente investigacion coincide con la investigacion de Diaz (2019) quien realizd
una investigacion llamada “Cultura organizacional y desempefio laboral de los empleados de
institucion de educacion media superior en los Municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas,

México”, determinando que, existe una correlacion positiva moderada entre la cultura
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organizacional y el desempefio laboral de los empleados de instituciones de educacién media
superior en los Municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México.

Con la investigacion de Santamaria (2020) titulada “Incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Datapro S.A.” y
con la de Zans (2017) coincidimos con que el clima organizacional guarda relacion positiva
directa con el desempefio laboral de los colaboradores de las organizaciones, esto se determind
mediante los resultados estadisticos sobre las variables y sus dimensiones, por lo que
consideran que se debe cultivar un buen clima organizacional.

Con la investigacion de Mendoza (2021) titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral del personal de una empresa de capacitacion del Peru, Lima 2021 coincidimos en que
se demostrd que existe relacion entre clima organizacional y el desempefio laboral del personal
de una empresa donde obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0,826 y nivel
de error de 0,01; y con la de Pachas (2018) titulada “Relacion entre el clima organizacional y
el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto Laran, provincia
de Chincha” coincidimos con que el clima organizacional tiene relacion directa con el
desempefio laboral que presentan los trabajadores determinandose que existe correlacion
estadisticamente significativa de 0,823 (rho de Pearson).

Con Ruiz (2021), quien desarroll6 una tesis llamada “Clima organizacional y Su
relacion con el desempefio de los servidores civiles del Hospital Luis Heysen Inchaustegi —
ESSALUD, Lambayeque — Perti, 20197, Santamaria (2021) quien realizé una investigacion
titulada “Clima organizacional y desempefio laboral en trabajadores de la municipalidad
distrital de Mochumi” y con Romero y Tamayo (2019) quienes realizaron el trabajo de
investigacion titulado “El clima laboral y el desempefio de los colaboradores de la
Superintendencia de Mercado de Valores, Miraflores enero - agosto 2018 coincidimos con

que existe relacion directa y positiva entre el clima laboral y el desempefio de los empleados,
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Ruiz obtuvo un p = 0,005 < 0,05 y, por tanto, a ese nivel de significancia existe correlacion
entre ambas variables; y Romero y Tamayo obtuvieron una correlacion positiva modera de

0,668.
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Capitulo VI. Conclusiones y recomendaciones

6.1. Conclusiones

Podemos afirmar que el clima laboral se relaciona con el desempefio de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de Utcubamba - Regién
Amazonas en el 2023, debido a que los resultados que obtuvimos demuestran, con un 95% de
probabilidad, que si existe una correlacion positiva moderada entre ambas variables (R=0,632;

p=0,000 < 0,05).

Podemos afirmar que la comunicacion corporativa se relaciona con el desempefio de
los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de
Utcubamba - Region Amazonas en el 2023, debido a que los resultados que obtuvimos
demuestran, con un 95% de probabilidad, que si existe una correlacion positiva moderada de

0,671 entre ambos.

Podemos afirmar que la motivacion se relaciona con el desempefio de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de Utcubamba - Region
Amazonas en el 2023, debido a que los resultados que obtuvimos demuestran, con un 95% de

probabilidad, que si existe una correlacion positiva moderada de 0,450 entre ambos.

Podemos afirmar que la supervision y control se relaciona con el desempefio de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de
Utcubamba - Region Amazonas en el 2023, debido a que los resultados que obtuvimos
demuestran, con un 95% de probabilidad, que si existe una correlacion positiva baja de 0,347

entre ambos.
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6.2. Recomendaciones
Debido a que se llegd a la conclusién de que el clima laboral se relaciona con el
desempefio de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca -
Provincia de Utcubamba - Regién Amazonas en el 2023, se recomienda disefiar y gestionar
estrategias para mejorar el clima laboral y el desempefio de los trabajadores, de tal manera que
permita mejorar los servicios que ofrece la municipalidad a la comunidad. Es importante
resaltar la importancia de desarrollar un buen clima laboral, debido a que es un factor clave en

la municipalidad.

Debido a que se lleg6 a la conclusion de que la comunicacion corporativa se relaciona
con el desempefio de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca
- Provincia de Utcubamba - Region Amazonas en el 2023, se recomienda fortalecer el dialogo,
facilitar la comunicacion interna, la generacion de nuevas ideas y la cooperacion entre los
trabajadores con el fin de crear lazos entre los trabajadores y se sientan coémodos para

expresarse.

Debido a que se llegd a la conclusién de que la motivacion se relaciona con el
desempefio de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca -
Provincia de Utcubamba - Regiébn Amazonas en el 2023, se recomienda realizar charlas
motivacionales, fortalecer la confianza y el compromiso institucional, asi como también tener
un plan de mejoras de condiciones de trabajo que incluyan incentivos a base de logros y
reconocimientos por cumplimiento de objetivos con lo cual se obtendran desempefios mas
satisfactorios por parte de los trabajadores. Ademas, que las autoridades promuevan programas

de capacitacion tanto para el clima laboral como para mejorar el desempefio de sus
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trabajadores, haciéndolos més competitivos, aumentando su productividad con lo cual

brindaran un mejor servicio.

Debido a que se lleg6 a la conclusion de que la supervision y control se relaciona con
el desempefio de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca -
Provincia de Utcubamba - Region Amazonas en el 2023, se recomienda evaluar periodicamente
el desempefio laboral para reforzar y mejorar la prestacion de servicios y productividad de los
trabajadores de la municipalidad. Estas evaluaciones deben contener indicadores de desempefio
y de competencias que permitan tener un mayor control de las metas que los trabajadores van
alcanzando. Los supervisores de cada area deben brindar apoyo y guia para tener una mejor
relacion con sus trabajadores, mejorando el clima laboral, con lo cual también mejorara el

desempefio laboral.
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Anexo N°1: Matriz de consistencia
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CLIMA LABORAL Y EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JAMALCA - PROVINCIA DE UTCUBAMBA — REGION AMAZONAS 2023

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODO Y TECNICAS

Poblacién:

Problema General Obijetivos General Hipotesis General X.1.1.- Canales de 28 Trabajadores de la

¢ Existe relacion entre el Determinar la relacion que El clima laboral se relaciona comunicacion. municipalidad.

clima laboral y el | existe entre el clima laboral | significativamente con el X.1.- Comunicacion X.1.2.- Acceso a la

desempefio  de los | y el desempefio de los desempefio de los corporativa. informacion. Muestra:

trabajadores trabajadores administrativos | trabajadores administrativos X.1.3.- Comunicacion 28 Trabajadores de la

administrativos  de la | de la Municipalidad Distrital | de la Municipalidad Distrital interna. municipalidad.

Municipalidad Distrital de | de Jamalca - Provincia de | de Jamalca - Provincia de

Jamalca - Provincia de Utcubamba -  Region | Utcubamba - Regidén Clima laboral X.2.1.- Incentivos

Utcubamba - Regién | Amazonas en el 2023. Amazonas en el 2023. (X) monetarios. Nivel de la

Amazonas en el 2023?

X.2.- Motivacion.

X.3.- Supervisién y
control.

X.2.2.- Medio ambiente

donde se realiza el trabajo.

X.2.3.- Beneficios y
reconocimientos que
recibe el trabajador.

X.3.1.- Niveles de
accesibilidad.
X.3.2.- Evaluacion.
X.3.3.- Autorizacion.

Problemas
Especificos

. ¢Existe relacion entre
la comunicacion
corporativa y el
desempefio de los
trabajadores
administrativos de la

Obijetivos Especificos

Hipdtesis Especificos

1. Determinar la
relacion que existe
entre la

comunicacion
corporativa y el
desempefio de los
trabajadores

1. La comunicacioén
corporativa se
relaciona

significativamente

con el desempefio de
los trabajadores
administrativos de la

Desempefio de
trabajadores

(Y)

Y.1.- Eficiencia.

Y.1.1.- Nivel de
adaptabilidad del
trabajador.

Y.1.2.- Responsabilidad
del personal.

Y.1.3.- Destrezas.

investigacion:
Correlacional.

Tipo de investigacion:
La presente
investigacion desarrolla
un estudio de tipo
aplicado.

Método de la
investigacion:
Deductivo.

Disefio de la
investigacion:

No experimental de
tipo Transversal.
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Municipalidad Distrital
de Jamalca - Provincia
de Utcubamba - Regidn
Amazonas en el 2023?

. ¢Existe relacién entre
la motivacion vy el
desempefio de los
trabajadores
administrativos de la
Municipalidad Distrital
de Jamalca - Provincia
de Utcubamba - Regién
Amazonas en el 2023?

. ¢Existe relacion entre
la supervision y

control y el
desempefioc de los
trabajadores

administrativos de la
Municipalidad Distrital
de Jamalca - Provincia
de Utcubamba - Region
Amazonas en el 2023?

administrativos de la
Municipalidad Distrital
de Jamalca - Provincia
de Utcubamba - Region
Amazonas en el 2023.

2. Determinar la
relacion que existe
entre la motivacion y
el desempefio de los
trabajadores
administrativos de la
Municipalidad Distrital
de Jamalca - Provincia
de Utcubamba - Region
Amazonas en el 2023.

3. Determinar la relacién
que existe entre la
supervision y control y
el desempefio de los
trabajadores
administrativos de la
Municipalidad Distrital de
Jamalca - Provincia de
Utcubamba - Region
Amazonas en el 2023.

Municipalidad Distrital
de Jamalca - Provincia
de Utcubamba - Regi6n
Amazonas en el 2023.

La motivacion se
relaciona
significativamente
con el desempefio de
los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad Distrital
de Jamalca - Provincia
de Utcubamba - Region
Amazonas en el 2023.

La supervision vy
control se relaciona
significativamente
con el desempefio de
los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad Distrital
de Jamalca - Provincia
de Utcubamba - Region
Amazonas en el 2023.

Y.2.- Eficacia.

Y.3.- Trabajo en
equipo.

Y.2.1.- Metas logradas.
Y.2.2.- Cumplimiento de
tareas asignadas.

Y.2.3.- Conocimiento
dentro del puesto de
trabajo.

Y.3.1.- Proactividad.

Y.3.2.- Comportamiento.

Y.3.3.- Aptitudes.

Estadistico de prueba:
Pearson

Instrumento:
Cuestionario de
encuesta.




91

Anexo N°2: Instrumento de recolecta de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL

“JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION”
FACULTAD INGENIERIA INDUSTRIAL,

SISTEMAS E INFORMATICA
Escuela Profesional de Ingenieria Industrial

Cuestionario para medir la relacion entre el clima laboral y el desempefio de los trabajadores administrativos de la

Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de Utcubamba - Regiéon Amazonas en el 2023.

Estimado (a) trabajador, esperamos tu colaboracion respondiendo con responsabilidad y honestidad,
el presente cuestionario. Se agradece no dejar ninguna pregunta sin contestar.

El objetivo es, recopilar informacidn, para conocer el clima laboral y su relacién con el desempefio de
los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Jamalca - Provincia de Utcubamba -
Region Amazonas en el 2023.

Instrucciones: Lea cuidadosamente las preguntas y marque con un aspa(X) la escala que crea
conveniente.

Escala valorativa.

Muy en Algo en Ni de Algo de Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo ni en acuerdo acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5

CLIMA LABORAL (X)

N° X.1.- Comunicacion corporativa 112]|3|4]5

1 [X1.1.- ¢ Existen suficientes canales de comunicacion dentro de la Municipalidad
Distrital de Jamalca?

2 [X1.2.- (Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia?

3 [X1.3.- ¢La Municipalidad Distrital de Jamalca fomenta y promueve la
comunicacion interna?

X.2.- Motivacioén

4 |X2.1.- ;Recibe un salario y trato justo por parte de su superior?

5 [X2.2.- (El medio ambiente le permite desenvolverse adecuadamente en su
trabajo?

6 [X2.3.- (En la Municipalidad Distrital de Jamalca expresan reconocimiento a los
trabajadores por sus logros?

X.3.- Supervision y control
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X3.1.- (En la Municipalidad Distrital de Jamalca se realiza una supervision
permanente para evaluar si cumpli6 con lo planificado?

X3.2.- ¢Se dispone de un sistema para la supervision y control de las actividades?

X3.3.- ¢Su supervisor le brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan al realizar su trabajo?

DESEMPENO DE TRABAJADORES (Y)

Y.1.- Eficiencia

10

Y1.1.- ;Usted se adapta facilmente a los cambios en su centro de trabajo?

11

Y1.2.- {Usted cumple eficientemente las tareas o trabajos encomendados?

12

Y 1.3.- {Hace uso adecuado de los recursos para la realizacion de su trabajo?

Y.2.- Eficacia

13

Y2.1.- ¢ En la Municipalidad Distrital de Jamalca se valora las metas logradas?

14

Y2.2.- ;Usted logra con eficacia su trabajo encomendado dentro de los plazos
establecidos?

15

Y2.3.- ¢Usted cuenta con el conocimiento necesario para desarrollar su trabajo
con calidad?

Y.3.- Trabajo en equipo

16

Y3.1.- ¢ Se identifica facilmente con los objetivos del equipo de trabajo?

17

Y 3.2.- ¢Existen discusiones permanentes entre comparieros de trabajo?

18

Y3.3.- ; Tiene aptitud para integrarse a grupos de trabajo?

Muchas gracias por tu colaboracion
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INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION PARA MEDIR EL CLIMA LABORAL Y
EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS
TITULO: CLIMA LABORAL Y EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JAMALCA —
PROVINCIA DE UTCUBAMBA — REGION AMAZONAS 2023
AUTORAS DEL INSTRUMENTO: LISSET VASQUEZ VERA Y JOSELY DEL CARMEN ZUMAETA PEREZ
I. ASPECTOS DE VALIDACION

Indicadores Criterios Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente
0-20 21 -40 41 -60 61 - 80 81-100
6 | 1116|121 | 26| 31|36|41|46|51|56|61|66|71|76|81|86| 91 96
1015|120 2530|3540 |45|50(55|60|65|70|75|80(85|90| 95 | 100
1. Claridad Esta formulado con lenguaje apropiado X
2. Objetividad Esta expresado en hechos observables X
3. Actualidad Adecuado al avance de la tecnologia. X
4. Organizacién Existe una organizacion logica X
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
. tncionalidad | At s vl o s i v y
7. Consistencia Basado en aspectos tedricos — cientificos. X
8. Coherencia E]sé?(?;ggfezoherenma entre las variables y los X
9. Metodologia La estrategia responde a los objetivos X
10. Pertinencia Es Util y adecuado para la investigacion X

I1. OPINION DE APLICABILIDAD:

I11. PROMEDIO DE VALORACION: 88,5

Lugar y fecha: Lima, 27 de marzo del 2023

Proceda a su aplicacion.

Firma del Experto Informante
Apellidos y nombres: Figueroa Revilla, Jorge Martin

DNI N°066722809
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INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION PARA MEDIR EL CLIMA LABORAL Y EL
DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS
TITULO: CLIMA LABORAL Y EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JAMALCA -

PROVINCIA DE UTCUBAMBA — REGION AMAZONAS 2023
AUTORAS DEL INSTRUMENTO: LISSET VASQUEZ VERA Y JOSELY DEL CARMEN ZUMAETA PEREZ

I. ASPECTOS DE VALIDACION

Indicadores Criterios Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente
0-20 21-40 41 -60 61 - 80 81 -100
6 |11|16 (21| 26|31 |36 |41|46|51|56|61|66|71|76|8L|86|91| 96
10115120 (25(30|35|40| 45|50 |55|60|65| 70| 75|80|85|90| 95| 100
1. Claridad Esta formulado con lenguaje apropiado X
2. Objetividad Esta expresado en hechos observables X
3. Actualidad Adecuado al avance de la tecnologia. X
4. Organizacién Existe una organizacion logica X
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
- - Adecuado para valorar los aspectos del clima
6. Intencionalidad laboral y el desempefio de los trabajadores X
7. Consistencia Basado en aspectos tedricos — cientificos. X
- Establece coherencia entre las variables y los
8. Coherencia indicadores X
9. Metodologia La estrategia responde a los objetivos X
10. Pertinencia Es Util y adecuado para la investigacion X
I1. OPINION DE APLICABILIDAD: Proceda a su aplicacion.
I:__ ‘:Tu.... w.ﬂxﬂ".a -

I11. PROMEDIO DE VALORACION: 90,5

Lugar y fecha: Huacho, 27 de marzo del 2023

Firma del Experto Informante
Apellidos y nombres: Garrido Oyola, José Antonio
DNI N°15725918
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INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION PARA MEDIR EL CLIMA LABORAL Y EL
DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS
TITULO: CLIMA LABORAL Y EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JAMALCA -

PROVINCIA DE UTCUBAMBA — REGION AMAZONAS 2023
AUTORAS DEL INSTRUMENTO: LISSET VASQUEZ VERA Y JOSELY DEL CARMEN ZUMAETA PEREZ

I. ASPECTOS DE VALIDACION

Indicadores Criterios Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente
0-20 21-40 41 -60 61 - 80 81-100
0| 6 |11|16|21| 26|31 |36 |41 |46 |51 |56 |61|66|7L|76|81|86|91| 96
5/10(15|1 20| 25|30| 35|40 45|50 |55|60|65|70|75|80|85|90| 95| 100
1. Claridad Esta formulado con lenguaje apropiado X
2. Objetividad Esta expresado en hechos observables X
3. Actualidad Adecuado al avance de la tecnologia. X
4. Organizacién Existe una organizacion logica X
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
6. Intencionalidad Adecuado para valo[ar los aspecto_s del clima X
laboral y el desempefio de los trabajadores
7. Consistencia Basado en aspectos tedricos — cientificos. X
- Establece coherencia entre las variables y los
8. Coherencia indicadores X
9. Metodologia La estrategia responde a los objetivos X
10. Pertinencia Es util y adecuado para la investigacion X

I1. OPINION DE APLICABILIDAD:

I11. PROMEDIO DE VALORACION:

Proceda a su aplicacion.

89,0

Lugar y fecha: Lima, 27 de marzo del 2023

Firma del Experto Informante

Apellidos y nombres: Morales Ledn, Julio César

DNI N°41533695
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Anexo N°4: Tabla de datos en SPSS.

@ *Datos.sav [ConjuntoDatos1] - [BM SPSS Statistics Editor de datos
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