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CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DEL DISTRITO DE PUERTO

ETEN, 2023.

RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion del clima
organizacional con el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad del
distrito de Puerto Eten, fue de tipo descriptivo-correlacional y de campo con disefio no
experimental para explorar la problemética, recopilando datos con una muestra de 45
colaboradores. La intervencion se llevd a cabo utilizando un instrumento con 31
preguntas en la escala de Likert, disefiada por las investigadoras y su validacién obtuvo
la apreciacion de tres expertos, en el area de confiabilidad se empleé el método de Alfa
de Cronbach. Respecto a los resultados, se evidencia que existe un clima organizacional
con escasas relaciones interpersonales que no permiten trabajar en armonia y
cordialidad, los resultados revelaron que el clima organizacional en la Municipalidad del
distrito de Puerto Eten se encuentra en un nivel regular. Respecto al nivel de desempefio
del personal administrativo se revela que es regular, se acorddé que no muestra una
preocupacion por el bienestar de sus colaboradores, y ademas carecen de estrategias
gue motiven a los mismos a tener un mejor desempefio en el desarrollo de sus
actividades diarias. Finalmente se concluy6 que el desempefio laboral se representa a
través conductas y comportamientos que asumen los trabajadores administrativos en su
actuacion en el trabajo el cual se relaciona con el clima organizacional en el area de
trabajo, la motivacion y trabajo en equipo resulta en el desempefio negativo de los

colaboradores en la institucion.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, ambiente de trabajo.
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ABSTRACT

The general objective of the research was to determine the relationship between
the organizational climate and the work performance of the employees of the Municipality
of the Puerto Eten district. It was descriptive-correlational and field-based with a non-
experimental design to explore the problem, collecting data with a sample of 45
collaborators. The intervention was carried out using an instrument with 35 questions on
the Likert scale, designed by the researchers and its validation obtained the appreciation
of three experts. In the area of reliability, the Cronbach's Alpha method was used.
Regarding the results, it is evident that there is an organizational climate with few
interpersonal relationships that do not allow working in harmony and cordiality. The
results revealed that the organizational climate in the Municipality of the Puerto Eten
district is at a regular level. Regarding the level of performance of the administrative staff,
it is revealed that it is regular, it is agreed that they do not show concern for the well-
being of their collaborators, and they also lack strategies that motivate them to have a
better performance in the development of their daily activities. Finally, it is concluded that
job performance is represented through behaviors and behaviors that administrative
workers assume in their performance at work, which is related to the organizational
climate in the work area, motivation and teamwork results in performance. negative. of

collaborators in the institution.

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

1.1. Realidad problematica

Toda institucidbn busca siempre lograr sus objetivos, los colaboradores
constituyen el recurso mas fundamental dentro de una institucion, porque ellos son los
gue entregan servicios profesionales y técnicos para el logro de las metas y objetivos
planificados por las instituciones a corto y a largo plazo, se sabe que uno de los
principales factores para que se logren es que la institucién presente un buen clima
organizacional ,asi mismo, lograr un clima organizacional adecuado no es facil, ya que
se debe presentar un desempefio eficiente y productivo de cada colaborador que se da
a través de trabajo en equipo, la calidad de trabajo, la comunicacion y el involucramiento

en el trabajo de los mismos.

Segun Romano (2019), los empleados que trabajan con entusiasmo, eficacia y
dedicacién suelen tener mayores posibilidades de alcanzar sus objetivos personales y
profesionales, como la estabilidad laboral. Esto se debe al ambiente en el que
desempefian sus funciones dentro de la empresa. Es decir, la motivacién, la eficiencia y
el compromiso en el trabajo suelen conducir a mejores oportunidades profesionales y a
una mayor satisfaccion personal, asi también, es importante que los colaboradores se
sientan valorados y que en el entorno laboral les brinde las condiciones adecuadas para

desarrollarse y perseguir sus metas personales y profesionales.

Las organizaciones publicas como privadas tienen la responsabilidad de
implementar politicas que aseguren la prestacion adecuada de servicios. (Siguas
,2021). Esto implica que las entidades publicas, incluyendo las municipalidades, deben
tomar la iniciativa para crear un entorno laboral favorable que permita a los empleados
desempenfarse eficazmente. A pesar de esto, algunas entidades estatales no se

preocupan por mantener un ambiente laboral adecuado, lo que lleva a que sus
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colaboradores se sientan insatisfechos, reflejandose en su rendimiento laboral.

En contraste, Bohorquez & Uriol (2023), sefialan que muchas organizaciones
descuidan la valoracion y la gestion de su cultura organizacional lo cual constituye un
error porque al subestimar su relevancia no fomenta la cohesion corporativa ni la
fidelidad de los colaboradores”. Es decir, que un trabajador comprometido representa un

activo valioso para la empresa.

El desempefio laboral es una actividad fundamental en la funcién de integracion
de personal, permite identificar, administrar y medir el trabajo que realizan los
colaboradores en las organizaciones para un éxito institucional. Es por ello que, Arango
(2022) considera que “el tener un clima organizacional adecuado esta vinculado con el
estimulo y el desempefio de los colaboradores, ya que ellos pasan la mayor parte de su
dia en su trabajo”. (p.21). Es decir, si el ambiente de trabajo es positivo mejorara el
desempefio de cada colaborador, ya que al sentirse motivado y sintiendo satisfaccion
en lo que realiza podrian tener mejores resultados sobre todo que sean favorables para

la organizacion.

El ambiente de trabajo constituye un tema de singular importancia, porque es la
percepcién del talento humano, cultura y de filosofia organizacional del colaborador, todo
se ve relacionado con el desempefio de cada colaborador, es decir, cuando presenta
liderazgo, sabe de los valores institucionales, se ve comprometido con su labor, trabaja
en equipo, se ve el reflejo de la armonia que existe en el ambiente de trabajo, ya que si

las cosas no serian asi podria afectar el bienestar laboral. (Cadena & Paz, 2021).

La presente investigacion es sobre el clima organizacional y su relacién con el
desempefio de los colaboradores de la municipalidad distrital de Puerto Eten, garantiza

qgue en el tiempo de satisfaccion que atraviesan los trabajadores de la municipalidad,
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son considerados como tiempo que cada uno de ellos portan como un valor por la fuerza
laboral. Ya que el bienestar laboral de los colaboradores es un tema de suma

consideracion para mejorar aspectos en la organizacion.

El rol que desempefia el trabajador social en una institucion o empresa cumple
con la gestion empresarial esta directamente relacionado con las diferentes tareas y
ramas de las ciencias sociales que se focaliza en la intervencion individual, grupal y
comunitaria. Cabe sefialar que los profesionales del trabajo social luchan por los
derechos humanos, la diversidad, justicia social, el respeto y la igualdad de género en

todos los ambitos de trabajo.

Asimismo, el rol del trabajador social en una empresa es planificar, organizar,
orientar, potenciar las capacidades y destrezas de cada colaborador, buscar que los
empleados aumenten la eficiencia en el trabajo y lograr el bienestar y seguridad laboral en
la empresa brindandoles las condiciones necesarias; segun su profesion y capacitacion

para obtener las respectivas oportunidades de promocion laboral. (Chavez ,2021)

Es alli, en donde se ve reflejado el rol que desempefiara el profesional de Trabajo
Social al intervenir con los colaboradores, en poder observar cdmo se desempefian al
momento de comenzar su jornada laboral, implementacion de actividad de cémo ha
mejorado el ambiente sobre las culturas laborales, motivacion y reflexién a la hora de
empezar cada jornada, e implementacién de actividades que se puedan incluir a cada

trabajador

El clima organizacional presenta una gran influencia para el movimiento de una
organizacion, ya que es fundamental el bienestar de los colaboradores, si presentan
motivacion, porque eso puede llegar a demostrarse en su eficiencia y sobre, es decir en

su desempeifio y se ve reflejado cuando realizan sus funciones. (Pasco, 2022).
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Igualmente, Felipa (2021) menciona que “el clima laboral si influye en el
desempefio de cada trabajador, ya que, si ho esta contento en su area laboral, sea por
cualquier situacién, esto influira en su vida personal, y todo esto genera circulos
negativos que pueden tener terribles consecuencias laborales” (p.71). Por lo tanto, se
tiene en cuenta que, si el clima laboral es estable y armonioso se logran a corto o largo
plazo los objetivos planteados.

Uno de los componentes que afecta significativamente el desempefio de los
colaboradores es el ambiente interno que hay entre los trabajadores, ya que es lo que
diferencia a una organizacién de otra, pues si los colaboradores laboran en una
institucién con un grato ambiente de trabajo, desempefiaran con efectividad los deberes,
obligaciones, roles y responsabilidades que les han sido encomendados, lo que no

sucederia en una institucion con un ambiente interno incémodo. (Carhuayal, 2020).

El clima organizacional idoneo incide directamente en el desempefio laboral es
como se refleja claramente en el éxito o el fracaso de las entidades (Granja, 2020). Es
por ello que de ahi va a someterse el grado de conocimiento y satisfaccion que tienen
los colaboradores con relacion a sus trabajos y a su relacion con el entorno y en su labor

dentro de la empresa u organizacion.

Se puede decir que el ambiente de trabajo es la base para que los colaboradores
se conviertan en un elemento esencial para los logros y objetivos estratégicos de una
organizacion, asi como, el compromiso de los colaboradores, los cuales pueden tener
un resultado duradero en el desempefio de los colaboradores. (Zayas, et al., 2020).

Nina (2020) alude que “al no contar con un clima organizacional estable el
desempefio del trabajador no va hacer eficiente y puede causar problemas en sus
relaciones laborales, disminucién de la motivacion, estrés laboral, agotamiento,

encontrara factores estresantes en su area laboral y desempefio laboral”. (p.39). Eso
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guiere decir que si existe que el estrés laboral persiste puede causar el sindrome de

Burnout, el cual hace referencia al estrés cronico.

1.2. Antecedentes del estudio

Internacional

Teran (2020) en su investigacion para magister en salud, fcuya finalidad due
analizar la conexion entre el clima laboral y el desempefio del personal del area de
administracion sobre la lucha contra el cancer en el pais de Colombia. Este estudio
utiliza un método descriptivo y encuestd a 78 trabajadores a través de cuestionarios y
entrevistas. Los resultados se ven reflejados en la blsqueda de estrategias de mejora a
partir de herramientas organizacionales, como la satisfaccién laboral , ya que esta
impacta en las caracteristicas de los colaboradores. Asi mismo demostro el impacto que
los elementos del clima organizacional tienen sobre el comportamiento laboral,
especificamente la satisfaccion de los colaboradores y los elementos de liderazgo,

trabajo en equipo y motivacion.

Asi mismo, la autora Granja (2020) psicéloga de profesién en su tesis de Clima
Organizacional y desempefio laboral para la maestria en gestion de Talento Humano
menciona que su objetivo general es analizar el clima organizacional y su incidencia en
el desempefio laboral de los trabajadores en un Hospital tipo B, con una muestra de 30
empleados, bajo métodos descriptivos y utilizando cuestionarios para recopilar

informacién del ambiente laboral y el impacto en la productividad de cada colaborador.
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Cadena & Paz (2021) para la especializacion en gerencia de Talento Humano,
realizaron una investigacion cualitativa cuya finalidad fue conocer como el clima
organizacional influye en el desempefio laboral en el talento humanitario de
Corprodinco, aplicando métodos descriptivos teniendo como resultado una mejora en la
estructura organizacional focalizado en la creacion y la transformacion en los
conocimientos de todas las areas, que tiene como conclusion el mejoramiento es la
estructura burocratica, en donde se entiende que la programaciones debe ser rigidos o

politicas y limitaciones, asi como la negacion al cambio.

Asi también, la autora Nina (2020) psic6loga de profesion en su tesis de grado
menciona que el objetivo de su investigacion es identificar y determinar la influencia que
tiene el clima y desempefio laboral , en donde se utilizaron cuestionarios y entrevistas
a un grupo de 120 trabajadores, se aplicaron métodos correlacionales y causales, donde
se visibilizan las interacciones entre los empleados en su ambiente de trabajo y las
dinamicas politicas, culturales e interpersonales, cuya coherencia configura los
procesos de gestibn y desarrollo organizacional. Segun la investigacion, la cultura
organizacional es tan importante que se pueden sacar conclusiones sobre como afecta

el desempefio y el procedimiento de los empleados.

En los resultados de las investigaciones se buscan analizar la relacién entre el
desempefio laboral y el rendimiento profesional, explorando como el clima
organizacional impacta en la productividad y la calidad del trabajo realizado. Los
estudios mencionados anteriormente han demostrado una correlacién positiva y
significativa entre ambos aspectos, sugiriendo que un mejor ambiente laboral conduce a
un mayor rendimiento profesional. Sin embargo, es importante considerar que diversos
factores, como cambios en la gestidn, la autonomia laboral o la inseguridad laboral,

pueden influir en esta relacion.

21



Nacional

La autora Verde (2021) administradora de profesion, ha elaborado una
investigacion en la cual determind la influencia que existe entre el clima organizacional en
el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Plaza Vea de la ciudad de
Huénuco Periodo 2021 con una muestra de 150 colaboradores, en el cual implemento el
método descriptivo correlacional - causal ya que estudié cada uno de los factores del
clima laboral y el desempefio ,donde los resultados proyectaron que las organizaciones
puedan lograr un alto grado de eficiencia pero que es necesario trabajar en ambientes
sumamente motivadores, participativos y con un personal altamente motivado e
identificado con la organizacion, asi también que de la muestra el 80% trabaja en la
cultura organizacional, lo que representa un nivel bueno y aceptable de cultura
organizacional donde se confirman las perspectivas de los trabajadores y cumplen las

expectativas laborales y del personal.

De forma similar, Arango (2021) trabajadora social de profesion ha realizado un
estudio en Manpower Group su investigacion fue comprender la intervencion de un
trabajador social dentro del area de bienestar social y desarrollo organizacional, la
técnica de investigacion es cualitativa, el instrumento es la encuesta, con una muestra de
48 colaboradores, utilizando un método de presentacion descriptivo y explicativo, ya sus
resultados se enfocado en como el trabajador social tiene un papel muy fundamental en
la organizacion , el cual es capaz de contribuir positivamente en al cambio social, es
decir, en incentivar a los empleados a realizar actividades con el fin de crear un buen

ambiente de trabajo.
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Local

La autora Crisanta (2020) licenciada en trabajo social realizé una tesis que tiene
como finalidad determinar la relacién entre el clima organizacional y desempefio laboral
en un Hospital Publico de Lambayeque, su estudio de tipo correlacional y disefio no
transversal y experimental, con una poblacion de 89 colaboradores, indica que dentro
de su jornada de trabajo, hay varios factores que pueden influir de manera negativa en
el desemperio de los empleados, tales como: la fatiga, la ansiedad, tension y la presion

del trabajo.

Al respecto, el autor Carrion (2021) psicélogo de profesion ha realizado una tesis
cuya finalidad es comprobar la relacién entre satisfaccion y el ambiente laboral de los
trabajadores del municipio distrital de Zafia. Utiliz6 métodos correlacionales y
descriptivos, junto a una poblacibn de 65 personas. Evidencia que el clima
organizacional en el colaborador puede causar una eficiente satisfaccion laboral para

gue exista un mejor clima organizacional.

Para la autora Felipa (2021) licenciada en trabajo social, en su investigacion
analiz6 la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral, donde el método
fue descriptivo y con una poblacion de 71 profesionales, a través de encuestas y
cuestionarios sus resultados demuestran que no existe una correlacién entre la
satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los empleados, teniendo como resultado
el 52 por ciento de los empleados del centro de salud reportando una satisfaccion laboral
moderada, el 40 por ciento reportando tanto satisfaccion como insatisfaccion, y el 72 por
ciento reportando un desempefio laboral alto y el 28 por ciento reportando un

desempefio laboral bajo desempefio laboral.
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Segun la autora Pasco (2022) licenciada en trabajo social en su tesis que tiene
como finalidad reconocer el nivel del clima laboral en los colaboradores administrativos
de la Municipalidad del distrito de Pomalca mediante un cuestionario administrado a un
grupo de 40 practicantes del &rea administrativa del Municipio de Pomalca, determiné
el grado del entorno de trabajo entre los socios funcionarios, los resultados sobre el
clima laboral a se encuentran ambos en un nivel medio de 45% para la dimensién
autorrealizacion, seguido del involucramiento laboral con un 50%; asimismo, se

determina que el entorno laboral de la entidad se encuentra en un nivel medio.

Las investigaciones a nivel local, de los Licenciados en Trabajo Social, dan a
conocer que el clima organizacional junto al desempefio laboral en las diversas
entidades se basa en el ambiente psicolégico y emocional percibido por los
colaboradores, que afecta directamente su actitud, comportamiento y bienestar en el
contexto laboral. Es decir, que el clima organizacional presenta un papel crucial en
determinar el rendimiento laboral y la eficacia de las intervenciones sociales llevadas a
cabo en estas organizaciones locales. Ademas, este influye significativamente en su

desempefio laboral y en la efectividad de sus intervenciones sociales en el ambito local.
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1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Teorias y enfoques
1.3.1.1. Teoriade la equidad
Desarrollada por de John Stacy Adams en 1963, se origina a partir de la

propuesta de justicia distributiva de Homans y otros autores como Blau (1964) en el

marco de la teoria del intercambio social.

Guzman & Diaz (2022) mencionan que esta teoria sugiere que los individuos
comparan sus esfuerzos y recompensas con los de otros, y su motivacién esta
influenciada por la percepcion de equidad o desigualdad en esa comparacion. Es decir
gue esta basada en la justicia social y en como las percepciones de justicia pueden

llegar el comportamiento y la satisfaccién en el trabajo.

Se enfoca en como los trabajadores perciben la equidad entre las recompensas
gue reciben y los esfuerzos que realizan. Proporcionan una comprensiéon crucial sobre
coémo los individuos evaltan la equidad en el trabajo y como esto impacta en su actitud y
comportamiento laboral. La motivacion en el entorno laboral se destaca como un tema

fundamental en la gestion de recursos humanos y la psicologia organizacional.

La forma en que los trabajadores perciben la relacion entre sus esfuerzos y las
recompensas que reciben es fundamental para su satisfaccién, compromiso y
rendimiento en la organizacion. Ademas, se argumenta que la motivacion de un
empleado se basa en un equilibrio entre lo que el empleado contribuye a la institucion y

lo que la empresa devuelve al empleado.
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Esta teoria también afirma que un ambiente organizacional positivo,
caracterizado por la participacion, la comunicacion abierta y la equidad, favorece un

mejor desempefio laboral.

1.3.1.2. Teoria de las expectativas
Una persona puede desear aumentar la productividad tiene que ver con los

objetivos personales del individuo.

Desarrollada por el psicélogo Vroom en 1964, la necesidad de aceptacion social
por parte de los demas miembros del grupo es crucial, segin Martinez (2020) sostiene
gue la motivacién de un individuo en su entorno laboral depende de sus logros y de los
objetivos que busca alcanzar en su trabajo, asi como de las expectativas que tiene para

lograrlo.

Esta teoria busca explicar como las personas toman decisiones respecto a
diferentes acciones, con base en sus expectativas sobre el resultado de esas acciones,
asi mismo, se enfoca en el proceso cognitivo que los individuos atraviesan al evaluar si
sus esfuerzos llevaran a resultados deseables, cuanto confia el individuo en que sus
esfuerzos conduciran a un buen desempefio, en pocas palabras si se esfuerza, podra

alcanzar un nivel especifico de éxito.

Segun esta teoria, un trabajador se siente motivado a esforzarse cuando cree
gue ese esfuerzo resultara una mejora en sus funciones laborales, lo cual puede
traducirse en recompensas organizacionales, ajustes salariales y el cumplimiento de

metas profesionales.

En instituciones 0 empresas, los gerentes o el personal de alto rango pueden

utilizar esta teoria para disefiar sistemas de recompensa que motiven a los
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colaboradores, asegurando que las recompensas estén claramente vinculadas al
desempefio de cada uno realice y que los colaboradores al mismo tiempo valoren las

recompensas ofrecidas.

1.3.1.3. Teoria ecoldgica
Esta teoria propone que el desarrollo humano es influenciado por multiples
sistemas interrelacionados que van desde lo mas cercano al individuo hasta lo méas

distante.

Alvarez, et al. (2020) menciona que Bronfenbrenner conceptualiza estos
sistemas como "ecoldgicos" debido a su similitud con los ecosistemas naturales, donde

hay una interaccion dinamica entre los diferentes elementos.

Asi mismo, esta teoria originada en la ecologia humana enfatiza la interrelacion

entre los individuos y sus entornos, incluyendo el entorno laboral.

La teoria consta de varios niveles o sistemas, cada uno con su propia influencia en
el individuo, en el entorno laboral, asi mimo enfatiza la interaccion dinamica entre los
individuos y su entorno. En el contexto organizacional, el entorno incluye no sélo el
ambiente fisico, sino también las relaciones interpersonales, las politicas

organizacionales, las influencias socio-culturales y econémicas.

Segun la teoria, el clima organizacional puede ser visto como el entorno
psicoldgico o socio emocional de la organizacién, que influyen aspectos como la cultura

organizacional, la comunicacion interna y el liderazgo.

Al aplicar esta teoria en el andlisis del clima organizacional y el desempefio

laboral, se obtiene una comprension holistica que permite desarrollar intervenciones
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mas efectivas y adaptadas a las necesidades especificas del entorno laboral y de los

colaboradores.

Ademads, proporciona un marco Util para entender que un clima laboral positivo,
caracterizado por relaciones interpersonales saludables, apoyo mutuo y un sentido de

propésito compartido, tiende a promover un mejor desempefio laboral.

1.3.2. Marco conceptual
1.3.2.1. Clima organizacional

Se refiere a las caracteristicas, cualidades o atributos duraderos del entorno
laboral que son percibidos, sentidos o experimentados por los empleados y que afectan

su comportamiento. (Chavez, 2021)

Asi mismo, es el entorno organizacional de la empresa que involucra las
relaciones de comunicacion, la autorrealizacion, la supervision y el involucramiento

laboral. (Crisanta. L, 2020)

Ambos autores hacen referencia que el clima organizacional es cuando los
colaboradores de una organizacion experimentan y perciben ciertos aspectos de su
entorno laboral, en donde se puede reflejar un impacto de como se comportan en el

trabajo.

* Tipos de clima organizacional

Segun Genoveva (2020) menciona que existen tipos de organizaciones que
intervienen en las percepciones individuales del clima organizacional donde se ve la
interaccion de estas variables que da lugar a una combinacion de las mismas, dando

como resultado cuatro sistemas diferentes, en donde se puede determinar algun tipo de
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clima organizacional.

Y/
0'0

Y/
0'0

Explotador - autoritario: Se suele caracterizar por la desconfianza
gue existe haciendo uso de la amenaza y coaccion.
Benevolente - autoritario: Se caracteriza principalmente por las
disposiciones y existe cierta libertad en los trabajadores para hacer
comentarios dentro de limites de relativa flexibilidad.
Consultivo: Se observa el mayor grado de descentralizacion y

delegacion de la toma de disposiciones.

Genoveva (2020), haciendo referencia a la teoria de Rensis Likert (1968),

propone tres categorias de variables para clasificar los tipos de clima organizacional.

Variables causales: Estas indican la direcciobn en la que una
organizacion se desarrolla y alcanza resultados, en el cual incluyen la
estructura organizacional, la administracion, la competencia, las
decisiones y las actitudes.

Variables intermedias: Se centran en evaluar el estado interno de
la empresa; reflejado en aspectos como la motivacion, el
rendimiento, la comunicacién y la toma de decisiones. Estas
variables son fundamentales ya que constituyen los procesos
organizacionales de la empresa.

Variables finales: Resultan del efecto combinado de las variables
causales y las intermedias mencionadas anteriormente. Estas
variables se enfocan en los resultados obtenidos por la organizacion,

como la productividad, las ganancias y las pérdidas.
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+ Importancia del clima organizacional
Se basa en un componente critico para el crecimiento efectivo de las
organizaciones, particularmente para las entidades que enfocan sus esfuerzos de

gestion en una mejora continua del clima laboral. (Genoveva, 2020)

Por ello, se hace patente el valor del clima en la gestibn mediante un intercambio
de un sistema organizacional, en donde el autor afirma una vez mas que todo se basa
en los valores, metas, disposicion, métodos y objetivos de la empresa. En donde se ve
reflejado el comportamientos, desempefio, actitudes, convicciones y habitos de los
individuos en el lugar de trabajo, en cual se clasifica los motivos en donde las personas
estan felices o infelices en sus trabajos y luego piense en cémo eso podria afectar el

cambio organizacional.

Saber que el clima organizacional de la compafia ofrece la oportunidad de
tenerlo, en donde se encuentran diversos tipos de comentarios sobre todo el clima
organizacional, en donde se determinara si obtiene beneficios o dafios a la productividad
de los trabajadores, porque los afecta directamente o indirectamente en su
comportamiento. Es decir, si el clima es rentable, poseer mas rendimiento y mejores
resultados del personal y falta de ausencia, para lograr el éxito de la organizacion.

(Agreda & Mufioz, 2016).

Asimismo, es una particularidad o atributo del ambiente de trabajo, tal como lo
entienden o estan mirando el personal de la entidad, que afecta su conducta laboral. En
este caso, el mismo trabajo se observa en el medio fisico en el que se realiza el trabajo,
asi como las relaciones laborales y las diversas formulas que las condicionan, que son

reconocidas por los trabajadores.
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+ Enfoques del clima organizacional
Carhuayal (2020) mencionan que existen principales enfoques con distintos
autores del clima organizacional, los cuales son:

« Enfoque estructuralista: Fue dirigido por Forehand y Gilmer en el
afio 1964 donde el enfoque establece que el ambiente de trabajo
consiste en una vinculacion de caracteristicas que son especificas
de cualquier organizacion.

« Enfoque subjetivo: Un ejemplo de este enfoque es Halpin y Crafts
en el aflo 1963 sefialan que el clima organizacional es la opinion
formada por las personas en una organizacion.

« Enfoque Integrado: En el enfoque actual, Litviny Stringer en el 1968

combinaron los dos enfoques subjetivo y estructuralista.

Ademaés, considerando la necesidad de implementar una buena investigacion en
los enfoques de clima organizacional puede sustentarse en contextos internacionales y
nacionales, dada la relacién directa con las variables que posibilitan el comportamiento
humano de los niveles individuales, los niveles grupales y los modelos basicos de nivel
organizacional, ademas, se confirma que la investigacion sobre el clima del tejido debe
enfatizar la proyeccion constante del comportamiento de mejora que garantiza el
formato y las herramientas utilizadas para evaluarlo, asi como la motivacion y la

satisfaccion laboral. (Ruiz, 2021)

1.3.2.2. Desempefio laboral

Es el comportamiento que presenta un colaborador que se encuentra ocupando
un puesto o cargo dentro de la institucion y se refleja en la manera que realiza su trabajo.

(Pasco, 2022)
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Actividades que un trabajador desarrolla en una organizacion en su busqueda del
logro de sus objetivos planteados, basandose en una estrategia individual puede estar
influenciado por la motivacién, calidad de trabajo de cada colaborador, el trabajo en

equipo, la asistencia y puntualidad, la productividad laboral (Plaza & Zambrano, 2021).

En otras palabras, ambos autores dan a entender que el desempefio laboral se
refiere a qué también los colaboradores realizan su trabajo, en cual se reflejado en su
desempefio laboral, que es una actividad crucial en el proceso de integracién del
personal porque permite identificar, evaluar y gestionar el desempefio humano en los

participantes del centro laboral.

* Caracteristicas del desempefio laboral
Huaripoma & Rosado (2020) aluden que “las caracteristicas del desempefio

laboral se clasifican en determinantes directos e indirectos”.

Asi como el conocimiento, las habilidades o capacidades y la motivacion pueden
establecer los determinantes directos, al momento de estar pendiente del individuo, el
cual tiene un efecto directo en el nivel de desempefio. Asimismo, las aptitudes o
habilidades constituyen los determinantes indirectos, rasgos de personalidad,

caracteristicas de intereses y valores. (Huaripoma y Rosado, 2020)

+ Importancia del desempefio laboral

Mendoza & Burbano (2022) aluden que “el desempefio laboral es importante
porgue brinda la informacion necesaria para que la gerencia de recursos humanos
pueda ejecutar decisiones, la mayoria de las cuales son promociones, transferencias,
rotaciones y despidos.” (p.34). Eso quiere decir que se identifican las necesidades que

presentan los colaboradores para una jornada de capacitacion y asi poder ayudarlos a
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desarrollarse.

1.4. Formulacion del problema

¢, Como se relaciona el clima organizacional y el desempefo laboral en los

colaboradores de la municipalidad del distrito de Puerto Eten, 2023?

1.5. Justificacidén e importancia del estudio

El clima organizacional es de vital importancia para el éxito de una institucion,
este se refleja cuando los colaboradores de una organizacion experimentan y perciben
ciertos aspectos de su entorno laboral, que puede tener un impacto negativo o positivo en
cémo se comportan en el trabajo y es su vida personal, porque se sabe que es donde

el trabajador pasa mas tiempo.

Se sabe que el clima organizacional, es una actividad crucial en el proceso de
integracion del personal porque permite identificar, evaluar y gestionar un desempefio

mas eficiente en los participantes de la institucion.

De esta forma, en el estudio propuesto se intenta reconocer si existe relaciéon
entre las variables, establecer sus diferentes niveles, a través de teorias y conceptos
fundamentales del clima organizacional y satisfacciéon laboral, es alli que nos permitiran

identificar situaciones.

En cuanto los beneficiarios en la presente investigacion seran los colaboradores
de la Municipalidad, ya que para determinar el clima organizacional es fundamental para
las instituciones que se incentive a los colaboradores a ser mas competitivos entre si y
de esta manera lograr un mejor desempefio en cada uno de ellos, reafirmando que un
clima laboral apropiado conduce a altos niveles de satisfaccion en el area laboral, lo cual

es un factor esencial del rendimiento del trabajador.
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La presente investigacion tiene un aporte tedrico, ya que permite incrementar la
informacion respecto a la relacion entre las variables de clima organizacional y
desempefio laboral en los colaboradores de la municipalidad del distrito de Puerto Eten.
Esta investigacion presentara definiciones referentes al clima organizacional y como
tiene relacion con el desempefio en el area de trabajo que es la Municipalidad, es por
ello que se aplicara teorias con averiguacién actual relativa a esta variable, ya que esto
nos permitira poder tener una investigacion de las lineas de la profesion de trabajo social

constituidas por los colaboradores de la municipalidad del distrito de Puerto Eten.

Asi mismo, tiene un aporte metodoldgico, en base a teorias relacionadas a las
variables y que se aplicaron instrumentos metodol6gicos para la recopilacién de los

datos, validado por jurados especialistas en el tema.

Y aporte practico, ya que, a partir de los resultados, los colaboradores y
supervisores de la municipalidad podran recibir las medidas pertinentes, de la misma
manera se podran realizar acciones que conlleven al progreso del clima laboral, las
condiciones laborales, de esta manera, se buscara fortalecer el desempefio laboral de los

colaboradores para un éxito organizacional.
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1.6. Hipotesis
A mayor clima organizacional, mayor desempefio laboral de los colaboradores de

la Municipalidad del distrito de Puerto Eten, 2023.

Es decir que si en la municipalidad de Puerto Eten se logra evidenciar un mayor
clima organizacional el cual hace referencia a las cualidades, atributos, propiedades
relativamente permanentes del ambiente de trabajo que pueden ser percibidas, sentidas
y experimentadas por los colaboradores y estas pueden influir en el desempefio laboral
reflejandose a través del comportamiento que presentan los colaboradores que en su
puesto o cargo dentro de la institucion y el resultado se ve en la manera que realiza su

trabajo.

Hipotesis Especificas:

HE1: Un mayor nivel de autorrealizacion personal de los colaboradores de la
municipalidad del distrito de Puerto Eten, se asocia positivamente con un mayor grado de
productividad en los colaboradores.

HE2: Una mejor percepciéon de la supervision recibida por los colaboradores de
la municipalidad del distrito de Puerto Eten se asocia positivamente con un mejor nivel
asistencia y puntualidad de los colaboradores.

HE3: Una mejor percepcion del nivel de comunicacion organizacional entre los
colaboradores de la municipalidad del distrito de Puerto Eten, se asocia positivamente
con un mejor trabajo en equipo entre los colaboradores.

HE4: Un mayor nivel de involucramiento en su trabajo de los colaboradores de
la municipalidad del distrito de Puerto Eten se asocia con una mayor calidad del trabajo

revisados por los colaboradores.
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1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

colaboradores en la municipalidad del distrito de Puerto Eten, 2023.

1.7.2. Objetivos Especificos
X Establecer la relacién entre el nivel de autorrealizacion y el grado de
productividad de los colaboradores de la municipalidad.
XS Analizar la relacion entre la supervision y el nivel de asistencia y
puntualidad de los colaboradores de la municipalidad.
XS Describir la relacién entre el nivel de comunicacion y trabajo en equipo

entre los colaboradores de la municipalidad.

X3

%

Identificar la relacién entre el nivel de involucramiento laboral y la calidad

de trabajo de los colaboradores de la municipalidad.
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Il.  MATERIAL Y METODO

2.1. Tipoy disefio de investigacion

Esta investigacion se considera cuantitativa porque utiliza herramientas
estadisticas, informaticas y mateméticas para obtener resultados. Segun Sénchez
(2019), la investigacion cuantitativa se basa en la recoleccion y andlisis de datos

numeéricos y estadisticos para abordar preguntas de investigacion y verificar hipétesis.

Es descriptiva, se basa en poder especificar propiedades fundamentales de un
grupo, individuo, comunidad o cualquier otro fenbmeno a analizar, menciona
gue Hernandez, et. al. (2022), Se encarga de puntualizar las caracteristicas de la

poblacién que esta estudiando.

Asi mismo, también, se considera correlacional, debido a que tendra como base
principal poder establecer una conexion entre dos variables, segun Sanchez (2019)
presenta como objetivo describir relaciones entre dos o mas variables en un momento

determinado.

Este estudio también se considera de campo, dado que se recopilaron datos de
primera mano sin modificar las variables. Segun Hernandez et al. (2022), este enfoque
de investigacion se centra en obtener datos directamente de diversas fuentes, como

entrevistas, encuestas y observaciones.

37



Este estudio se caracteriza por su disefio de corte transversal y no experimental,
ya que permitié una exploracion mas profunda y comprensiva de la problemética. Segun
Sousa et al. (2021), al recopilar datos de manera natural en entornos familiares,
proporciond la oportunidad de analizar como diversos factores y sus interacciones

influyen en la violencia, ofreciendo asi una perspectiva integral de sus determinantes.

2.2. Poblacion y muestra

Poblacién

La poblacion comprende a los colaboradores de la Municipalidad de Puerto Eten,
los cuales son del area administrativa, personal obrero, personal de seguridad,
locadores de servicio, practicantes, entre otros; siendo en total la cantidad de

colaboradores 86 personas durante el periodo del 2023.

Muestra

La muestra es de 45 colaboradores tomando en cuenta a los criterios de
inclusion, los cuales se encuentran colaboradores de ambos sexos, sélo del personal
administrativo, trabajadores que estuvieron de acuerdo en la aplicacién del instrumento
y en los criterios de exclusion, se encuentran los regidores de la municipalidad, los
practicantes de dicha institucion y los colaboradores de otras areas que no sea de area

administrativa.
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2.3.

Variables, Operacionalizacién

-Innavacion continuz

-Usted busca Iz mejora continuz y |z innovacidn en las actividades que
realiza.

VARIABLE DE DIMENSIONES INDICADORES mves TECNICA E
| ESTUDIO INATRUMENTO |
Desarrollo -Rezliza su trabajo en funcion a metas
profesional - Cree que puede ascender de puesto dentro de la institucion.
1. Autorrealizacion
- En las actividades que realiza le permiten aprender, desarrollarse y mejorar
Desarrollo personal v .
sus habilidades y adquiere nuevas capacidades.
Apoyo y orientacion | Su jefe inmediato brinda apoyo para superar obstaculos que se presentan 2
en las tareas la hora de trabajo.
S -Su jefe le da la informacion de manera oportuna con instrucciones claras. Técnica:
2. Supervision i s A : L, . Encuests
- S& realiza retroalimentacion de |as reuniones o capacitaciones realizadas
Clima Desempefio - Recibe capacitacion adecuada y oportuna para el dasarrollo de su trabajo.
Organizacional -Dentro de la empresa se aplica una evaluacion de desempefio Tatnuments;
X . 5o . Cuestionario
Fluidez en I3 - Se puede expresar con confianza y libertad sobre zlgun inconveniente en el
comunicacion trabaj?. . o . ) L (31 items)
- Considera que existe una comunicacion abierta, espontinea y dindmica ente Escala de
3. Comunicacion los miembroes. Likert,
Comunicacidn La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna
interna - La institucion contribuye a generar un buen clima laboral.
. Compromiso -Se siente comprometido con la institucion
4. Involucramiento AR ) Az . .
- Su jefe inmediato hace un reconocimiente del trabajo bien hecho interesa
Laboral ot
por &l éxito de sus colaboradores.
Identificacion con ia
entidad - Hay clara definicion de vision, mision y valores en la institucion.
- Son similares sus valores con los valores de Ia entidad.
SRy Es eficiente al realizar sus actividades programadas. (Eficiencia: Hacer uso
-Eficiencia
adecuado de los recursos).
-Eficacia
1.Productividad -Usted evita pérdidas de tiempo en el cumplimiento de sus actividades.
-Responsabilidad -Cumple los objetivos establecidos por el lider del drea.
-Usted gestiona su tiempo adecuadamente para para realizar sus
actividades.
2. Asistencia y —Cumplimiento de - C;.:mple con el hvorano establecido por iz vmstvltuc‘l?n.
% -Asiste a las reuniones programadas en Iz institucion.
puntualidad reglameanto % 3
= -Las tareas son rezlizadas en los plazos establecidos.
Desempeno
Laboral -Le gustz rezlizar actividades en equipo de trabajo.
- Comunicacion -Presenta escucha activa y empatia al realizar trabajos en equipo.
3. Trabajo en -Confianza. -Confia en los integr3'antes del equipo =l realizar actividades en conjunto.
equipo
- -Usted asume el liderazgo en las actividades en quipo de trabajo.
-Liderazgo
-Nivel de satisfaccion | -Presenta motivacion y satisfaccion al realizar su trabajo
y motivacion -Se considera comprometido y responsable con Ias funciones que realiza.
4. Calidad de -Iniciativa -Aporta ideas o sugerencias para mejorar |2 calidad de su trabajo.
Trabajo
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad
Técnicas

Para las técnicas de recoleccion de datos se utilizara la Encuesta.

Instrumentos

Cuestionario: Se utiliz6 para ambas variables un cuestionario teniendo como
objetivo general de la herramienta fue disefiado mediante la técnica de Likert teniendo
una escala de calificacion de 1 al 5 y la encuesta consta de un total de 31 items para
medir la percepcion del empleado sobre su ambiente de trabajo y en base a la variable
de clima organizacional, la cuales son autorrealizacion, supervisién, comunicacion e
involucramiento laboral, en cuanto a la segunda variable de desempefio laboral
teniendo en cuenta las dimensiones de productividad, asistencia y puntualidad, trabajo

en equipo y calidad de trabajo.

Validez y confiabilidad

La validacion del instrumento de la investigacion realizada por tres expertos, el
Mg. Baca Castafieda Luis Enrique en Gestion Publica, Mg. Erika Roxana Cercado
Vasquez en Finanzas Corporativas y la Licenciada en Trabajo Social Rocio Fiorella

Rodriguez Varas.

La confiabilidad del instrumento fue avaluada mediante un analisis estadistico
utilizando la fiabilidad del coeficiente Alfa de Cronbach, obteniéndose un valor de 0.80,
aplicando el cuestionario como instrumento de recoleccion de datos que fue analizado
por el programa de Microsoft Excel para obtener de esta manera resultados confiables

y vélidos.
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2.5. Procedimiento de andlisis de datos

Se envid una solicitud de autorizacion de recojo de informacion a la institucion
para la aceptacion por parte de la institucién, luego la aplicacion de instrumento a la
poblacion objetivo dentro del horario establecido y otorgado por los mismos, se realiz6
la tabulacion e interpretacion de resultados obtenidos para que finalmente los datos sean

exportados en el software Excel.

2.6. Criterios éticos

En base a los criterios éticos, sefialado en los articulos 6° y 7 ° en el codigo de
ética de la Universidad Sefior de Sipan, es decir nos permite garantizar la manipulacion
y posterior difusion de los resultados con fines estrictamente académicos, garantizando
la proteccion de informacién, respetando los principios de igualdad, honestidad,

trasparencia, de derechos.

Dentro del marco de la investigacién, se manejaron criterios éticos clave, tales
como la confidencialidad y el anonimato de los datos recopilados. En este sentido, se
siguieron estrictamente las directrices éticas establecidas por el gerente de la
municipalidad, lo que incluyé no revelar informacion sensible de los colaboradores.
Ademas, se respetaron las decisiones de aquellos que participaron en la investigacion,
particularmente cuando algin colaborador decidia no profundizar en una pregunta

considerada delicada.

La confidencialidad ayud6 a generar un ambiente de confianza, permitiendo a
los colaboradores expresar libremente sus opiniones y experiencias sin temor a
repercusiones. De este modo, la investigacién pudo identificar areas clave para la
mejora del clima organizacional y su impacto en el desempefio laboral, respetando

siempre la autonomia y privacidad de los participantes.
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2.7. Criterios de rigor cientifico

Los principios en la investigacion son fundamentales para llevarla a cabo, ya que
los investigadores tienen la responsabilidad de desarrollar la investigacion cientifica ante
el centro de estudio y la institucion donde la estan aplicando, promoviendo la reflexién
ética en el disefio y ejecucion del proyecto, con la finalidad de velar a que ello contribuya
en las condiciones de vida. (Salazar, et al. ,2020). Asi mismo, la practica de la
investigacion se realiza bajo ciertos pardmetros y principios éticos, que aseguren la
comprension, conocimiento y el progreso de la sociedad. Como la validez de los
resultados, la fiabilidad de la informacion establecida en los resultados y conclusiones
auténticas, la transferibilidad de los resultados que se encuentren en la capacidad de
ser aplicados en diversos contextos y por ultimo la consistencia de los datos y
conclusiones de la investigacion que estan respaldadas por investigaciones y teorias

relacionadas al tema.
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lll.  RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Resultados
La investigacion sobre clima organizacional y desempefio busca determinar la
relacion y los factores que influyen en las mismas, ya que es fundamental para el

cumplimiento de objetivos y éxitos institucionales.

A lo largo del presente analisis, se investigaron dos variables, que van desde la

importancia de un clima organizacional favorable para un desempefio eficiente.

Los resultados revelan cémo se relaciona la autorrealizacion, la supervision, la
comunicacion, involucramiento laboral, para un clima laboral eficiente, y en el
desempefio como influye la productividad, la asistencia y puntualidad, trabajo en equipo
y calidad de trabajo, resaltando la importancia de un clima organizacional favorable, el
cual esté relacionado con el bienestar del colaborador en su ambiente de trabajo el cual

da un impacto positivo o negativo en su desempefio laboral.

Estos hallazgos ofrecen una visién detallada del panorama actual del clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral de la municipalidad del distrito de
Puerto Eten, proporcionando una base sélida para mejorar en aspectos de gran
importancia para una mejor productividad de sus colaboradores, eficiencia, logros

compartidos en la institucién y un trabajador motivado.

43



Tabla 1: Total de la poblacion de Colaboradores de la Municipalidad de Puerto

Eten

Area N° %
Administrativa 45 52%
Personal obrero 13 15%
Personal de seguridad 8 9%
Locadores de servicio 11 13%
practicantes 9 10%
Poblacidn total 86 100%

Nota: Municipalidad del distrito de Puerto Eten.

Figura 1: Colaboradores de la Municipalidad de Puerto Eten

Colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Puerto Eten

= Administrativa
= Personal obrero

" Personal de seguridad

e

= Locadores de servicio

® Practicantes

Interpretacion: Del total de la muestra de colaboradores de la municipalidad, se
observa que el 52% son personal administrativo, asi mismo, el 15% corresponde al
personal obrero, mientras el 13% son locadores de servicio, el 11% son practicantes de

diversas carreras profesionales y finalmente el 9% pertenece al personal de seguridad.
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Tabla 2: NUumero de género de la muestra de los colaboradores de la

Municipalidad de Puerto Eten

Colaboradores

Género _ Frecuencia %
Femenino 16 36%
Masculino 29 64%
Total 45 100%

Nota: Municipalidad del distrito de Puerto Eten

Figura 2: Namero de género de los colaboradores de la Municipalidad de Puerto

Eten

Género

= Femenino

Masculino
64%

Interpretacion: De los colaboradores encuestados de la municipalidad distrital
de Puerto Eten, el 64% de ellos son del género masculino, asi mismo el 36% de la otra

parte son del género femenino.
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AUTORREALIZACION

Tabla 3: Los colaboradores realizan su trabajo en funcion a metas

FRECUENCIA
ESCALA DE FRECUENCIA N° 9
Nunca 1 2%
Casi nunca 2 4%
A veces 14 31%
Casi siempre 18 40%
Siempre 10 22%
Total 45 100%

Nota: Resultados de la aplicacion del cuestionario clima organizacional y

desempernio laboral, 2023.

Figura 3: Colaboradores realizan su trabajo en funcion a metas

45%
40%

40%

35% 31%
30%
25% 22%
20%
15%
10%
4%
5% 2% .
0% ||
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Interpretacion: De los colaboradores encuestados, el 2% mencionaron que
nunca realiza su trabajo en funcién a metas, asi mismo, el 4% de ellos, indican que casi
nunca realizan su trabajo en funciéon a metas, mientras que el 31% a veces realizan su
trabajo en funcion a metas, por otro lado, el 40% de colaboradores casi siempre realizan

su trabajo en funcion a metas y finalmente el 22% de los colaboradores en funcion a
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metas.
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Tabla 4: Los colaboradores creen que pueden ascender de puesto en la

Institucion
FRECUENCIA

ESCALA DE FRECUENCIA N° %
Nunca 10 22%
Casi nunca 8 18%
Aveces 15 33%
Casi siempre 8 18%
Siempre 4 9%
Total 45 100%

Nota: Resultados de la aplicacién de cuestionario de clima organizacional y

desemperio laboral, 2023.

Figura 4: Colaboradores que pueden ascender de puesto en la institucion

35% 33%

30%

25% 22%

20% 18% 18%

15%

10% 2%
5% I
0%

Nunca Casi nunca A veces Casisiempre  Siempre

Interpretacion: Del total de la muestra, se observa que el 18% cree casi siempre

en que puede ascender de puesto, asi mismo el 33% menciona que a veces si creen
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ascender de puesto en la institucidn, mientras que el 18% casi nunca creen que pueden
ascender de puesto, el 9% creen que siempre pueden ascender de puesto de trabajo y

por ultimo el 22% nunca creen poder ascender en la institucion.
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Tabla 5: Las actividades que realiza le permiten desarrollarse, mejorar sus

habilidades y adquirir nuevas capacidades

FRECUENCIA
ESCALA DE FRECUENCIA N® %
Casi nunca 7 16%
Aveces 18 40%
Casi siempre 11 24%
Siempre 9 20%

Nota: Resultados de la aplicacion de cuestionario de clima organizacional

y desempefio laboral, 2023.

Figura 5: Las actividades que realiza les permiten desarrollarse, mejorar sus

habilidades y adquirir nuevas capacidades

45% 40%
40%
35%
30% 24%
25% 20%
20% 16%
15%
10%

5%

0%

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Interpretacién: En la encuesta aplicada arroja que de los colaboradores
encuestados el 24% menciona que casi siempre las actividades que realiza le permiten
desarrollarse, mejorar sus habilidades y adquirir nuevas capacidades, mientras el 20%
siempre las actividades que realizan les permite adquirir nuevas capacidades y ademas
el 40% a veces realizan actividades que les ayuda a su mejora, y por ultimo el 16% casi

nunca desarrollan mejoran sus habilidades y nuevas capacidades.
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PRODUCTIVIDAD

Tabla 6: Es eficiente al realizar sus actividades programadas

FRECUENCIA
ESCALA DE FRECUENCIA N° %
Aveces 7 16%
Casi siempre 15 33%
Siempre 23 51%
Total 45 100%

Nota: Resultados de la aplicacion de cuestionario de clima organizacional y

desempernio laboral, 2023.

Figura 6: Son eficientes al realizar sus actividades programadas

0,
60% 51%

50%

40% 33%
30%
20% 16%
10% .
0%
A veces Casi siempre Siempre

Interpretaciéon: Del total de la muestra, se observa que el 51% de los
colaboradores manifestaron que siempre son eficientes al realizar sus actividades
programadas, el 33% de los colaboradores manifestaron que casi siempre son eficientes
de sus actividades programadas, finalmente el 16% menciona que a veces son

eficientes al realizar sus actividades programadas.
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Tabla 7: Evitar pérdidas de tiempo en el cumplimiento de sus actividades

FRECUENCIA
ESCALA DE FRECUENCIA N° %
A veces 9 20%
Casi siempre 15 33%
Siempre 21 47%
Total 45 100%

Nota: Resultados de la aplicacion de cuestionario de clima organizacional y

desempernio laboral, 2023.

Figura 7: Evitan pérdidas de tiempo en el cumplimiento de sus actividades

50% 47%

40% 339%

30%
20%
20%

10%

0%
A veces Casi siempre Siempre

Interpretaciéon: Del total de la muestra, se observa que el 47% de los
colaboradores siempre evitan pérdidas de tiempo en el cumplimiento de sus actividades,
el 33 % de colaboradores manifestaron que siempre evitan pérdidas de tiempo en el
cumplimiento de sus actividades, finalmente el 20% de los colaboradores manifestaron

gue a veces evitan pérdidas de tiempo en el cumplimiento de sus actividades.
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Tabla 8: Cumple los objetivos establecidos por el lider de area

FRECUENCIA
ESCALA DE FRECUENCIA N° %
Aveces 4 5%
Casi siempre 12 7%
Siempre 29 64%
Total 45 100%

Nota: Resultados de la aplicacion de cuestionario de clima organizacional y

desempenio laboral,2023.

Figura 8: Cumplen los objetivos establecidos por el lider de area

70% 64%
60%
50%
40%
30%
20%
9%
10%

A veces Casi siempre Siempre

27%

Interpretaciéon: De los colaboradores encuestados, el 64% manifestaron que
siempre cumplen los objetivos establecidos por el lider de éarea, el 27% de los
colaboradores casi siempre cumplen los objetivos establecidos por el lider de area y
finalmente el 9% de los colaboradores manifestaron que a veces cumplen los objetivos

establecidos por el lider del area.
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Tabla 9: Usted gestiona su tiempo adecuadamente para realizar sus actividades

FRECUENCIA
ESCALA DE FRECUENCIA N° %
Aveces ] 20%
Casi siempre 16 36%
Siempre 20 44%
Total 45 100%

Nota: Resultados de la aplicacion de cuestionario de clima organizacional y

desempenio laboral,2023.

Figura 9: Gestionan su tiempo adecuadamente para realizar sus actividades

50% 44%
40% 36%
30%

20%
20%

10%

0%
A veces Casi siempre Siempre

Interpretacion: De los colaboradores encuestados, el 44% siempre gestionan
su tiempo adecuadamente para realizar sus actividades, el 36% manifestaron que casi
siempre gestionan su tiempo adecuadamente para realizar sus actividades, el 20% de
los colaboradores manifestaron que a veces gestionan su tiempo adecuadamente para

realizar sus actividades.
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SUPERVISION
Tabla 10: El jefe inmediato brinda apoyo para superar obstaculos que se

presentan a la hora de trabajo

FRECUENCIA
ESCALA DE FRECUENCIA N® %
Casi nunca 4 9%
A veces 23 51%
Casi siempre 7 16%
Siempre 11 24%
Total 45 100%

Nota: Resultados de la aplicacion de cuestionario de clima organizacional y

desemperio laboral, 2023.

Figura 10: El jefe inmediato brinda el suficiente apoyo para superar obstaculos

que se presentan a la hora de trabajo

60%
51%

50%

40%

30% 24%
20% 16%
9%
i
0%
Casinunca A veces Casi siempre Siempre

Interpretacion: De los colaboradores encuestados, el 16% menciona que casi
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siempre el jefe inmediato apoya a superar los obstaculos que se presentan, el 24%
menciona que siempre el jefe inmediato apoya para superar obstaculos que se
presentan, el 51% menciona que a veces el jefe inmediato brinda apoyo para superar
obstaculos que se presentan a la hora de trabajo y finalmente el 9% menciona que casi

nunca el jefe inmediato brinda apoyo para superar obstaculos.
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Tabla 11: Su jefe le da la informacion de manera oportuna (a tiempo) y sus

instrucciones son claras

FRECUENCIA
ESCALA DE FRECUENCIA N %
Casi nunca 2 4%
Aveces 23 51%
Casi siempre 8 18%
Siempre 12 27%
Total 45 100%

Nota: Resultados de la aplicacion de cuestionario de clima organizacional y

desemperio laboral,2023.

Figura 11: El jefe le da la informacion de manera oportuna (a tiempo) y sus

instrucciones son claras
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50%
40%
30%
20%

10% 4%
|

Casinunca
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51%

A veces Casi siempre
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Interpretacién: De los colaboradores encuestados, el 18% manifestaron que
casi siempre el jefe da la informacion de manera oportuna y sus instrucciones son claras,
asi mismo, el 27% siempre el jefe le da la informacién de manera oportuna y sus
instrucciones son claras, el 51% menciona que a veces y el 4% de los colaboradores

menciona que casi nunca el jefe da la informacion de manera oportuna.
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Tabla 12: Se realiza retroalimentacién de las reuniones o capacitaciones

realizadas
FRECUENCIA

ESCALA DE FRECUENCIA N° %
MNunca 2 4%
Casi nunca 6 13%
A veces 26 58%
Casi siempre 11 24%
Total 45 100%

Nota: Resultados de la aplicacion de cuestionario de clima organizacional y

desempenio laboral,2023.

Figura 12: Se realiza retroalimentacion de las reuniones o capacitaciones

realizadas

70%
60%
50%
40%
30%
20% 13%

10% 4% .
|

0%

Nunca Casi nunca

58%

A veces

24%

Casi siempre

Interpretacion: De los colaboradores encuestados, el 24% manifestaron que
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casi siempre se realiza retroalimentacion de las reuniones o capacitaciones, el 58%
manifestaron que a veces se realiza retroalimentacion de las reuniones o
capacitaciones, el 13% manifestaron casi nunca realiza retroalimentacion de las
reuniones o capacitaciones y el 4% manifestaron que casi nunca se realiza

retroalimentacién de las reuniones o capacitaciones.
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Tabla 13: Reciben capacitacion adecuada y oportuna para el desarrollo de su

trabajo
FRECUENCIA

ESCALA DE FRECUENCIA N°® %
Casi nunca 8 18%
A veces 22 45%
Casi siempre 11 24%
Siempre 4 9%
Total 45 100%

Nota: Resultados de la aplicacion de cuestionario de clima organizacional y

desemperio laboral.

Figura 13: Reciben capacitacion adecuada y oportuna para el desarrollo de su

trabajo
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40%
30% 24%
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O
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Casinunca A veces Casi siempre Siempre

Interpretacion: Del total de la muestra, se observa que el 9% manifestaron que
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siempre reciben capacitacion adecuada y oportuna para el desarrollo de su trabajo, el
24% manifestaron que casi siempre reciben capacitacion adecuada y oportuna para el
desarrollo de su trabajo, el 49% de los colaboradores manifestaron que a veces reciben
capacitacion adecuada y oportuna para el desarrollo de su trabajo, finalmente el 18%
manifestaron que casi nunca reciben capacitacion adecuada y oportuna para el

desarrollo de su trabajo.
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Tabla 14: Dentro de la institucion se aplica una evaluacién de desempefio

FRECUENCIA
ESCALA DE FRECUENCIA N° %
Casi nunca 5 11%
A veces 22 49%
Casi siempre 10 22%
Siempre 8 18%
Total 45 100%

Nota: Resultados de la aplicacion de cuestionario de clima organizacional y

desempenio laboral,2023.
Figura 14: Se aplica una evaluacion de desempefio dentro de la institucion
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Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Interpretacion: De los colaboradores encuestados, el 22% manifestaron que
casi siempre se aplica dentro de la empresa una evaluacion de desempefio, el 18%
manifestaron que siempre se aplica una evaluacion de desempefio, el 49% menciona
gue a veces dentro de la empresa se aplica una evaluacion de desempefio y finalmente
el 11% manifestaron que casi nunca se aplica una evaluacion de desempefio en la

institucion.
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ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD

Tabla 15: Cumple el horario laboral establecido por la institucion

FRECUENCIA
ESCALA DE FRECUENCIA N® %
A veces 6 13%
Casi siempre 23 51%
Siempre 16 36%
Total 45 100%

Nota: Resultados de la aplicacion de cuestionario de clima organizacional y

desempenio laboral,2023.

Figura 15: Cumple el horario laboral establecido por la institucién
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Interpretacion: Del total de la muestra, se observa que el 36% de colaboradores
siempre cumplen el horario laboral establecido por la institucion, el 51% de
colaboradores manifestaron que casi siempre cumplen el horario establecido y
finalmente el 13% de colaboradores a veces cumplen el horario establecido por la

institucion.
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Tabla 16: Asiste a las reuniones programadas en la institucion

FRECUENCIA
ESCALA DE FRECUENCIA N*® %
Casi nunca 4 5%
Aveces 13 29%
Casi siempre 19 42%
Siempre 9 20%
Total 45 100%

Nota: Resultados de la aplicacion de cuestionario de clima organizacional y

desemperio laboral,2023.

Figura 16: Asisten a las reuniones programadas en la institucién
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Interpretacion: Del total de la muestra, se observa que el 42% de colaboradores
manifestaron que casi siempre asisten a las reuniones programadas, el 20% de
colaboradores siempre asisten a las reuniones programadas por la institucion, el 29% a
veces asiste a las reuniones programadas y finalmente el 9% de colaboradores

manifestaron que casi nunca asisten a las reuniones programadas en la institucion.
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Tabla 17: Las tareas son realizadas en los plazos establecidos

FRECUENCIA
ESCALA DE FRECUENCIA N° %
Aveces 9 20%
Casi siempre 14 31%
Siempre 22 45%
Total 45 100%

Nota: Resultados de la aplicacion de cuestionario de clima organizacional y

desempenio laboral,2023.

Figura 17: Las tareas son realizadas en los plazos establecidos
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Interpretacion: De los colaboradores encuestados, el 49% manifestaron que
siempre realizan las tareas en los plazos establecidos, el 31% de los colaboradores
manifestaron que casi siempre realizan las tareas en los plazos establecidos, finalmente

el 20% manifestaron que a veces las tareas son realizadas en los plazos establecidos.
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COMUNICACION

Tabla 18: Se puede expresar con confianza y libertad sobre algin inconveniente

en el trabajo

FRECUENCIA
ESCALA DE FRECUENCIA N° %
Casi nunca 2 4%
Aveces 26 58%
Casi siempre 11 24%
Siempre 6 13%
Total 45 100%

Nota: Resultados de la aplicacion de cuestionario de clima organizacional y

desempenio laboral,2023.

Figura 18: Se puede expresar con confianza y libertad sobre algin inconveniente

en el trabajo
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Interpretacion: De los colaboradores encuestados, el 13% manifestaron que
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siempre se pueden expresar con confianza y libertad sobre sobre algun inconveniente
en el trabajo, el 24% manifestaron que casi siempre se pueden expresar con confianza
y libertad sobre algin inconveniente en el trabajo, 58% manifestaron que a veces se
pueden expresar con confianza y libertad, finalmente el 4% manifestaron que casi hunca

se pueden expresar con confianza y libertad sobre algun inconveniente en el trabajo.

70



Tabla 19: Considera que existe una comunicacion abierta, espontanea y

dinamica ente los miembros

FRECUENCIA
ESCALA DE FRECUENCIA N %
Casi nunca = 13%
Aveces 17 38%
Casi siempre 12 27%
Siempre 10 22%
Total 45 100%

Nota: Resultados de la aplicacion de cuestionario de clima organizacional y

desempeiio laboral,2023.

Figura 19: Existe una comunicacion abierta, espontanea y dindmica ente los

miembros
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Interpretacién: De los colaboradores encuestados, el 27% manifestaron que
casi siempre existe una comunicacién abierta, espontanea y dinamica entre los
miembros, el 22% manifestaron que siempre hay una comunicacion abierta, espontanea
y dindmica, el 38% de colaboradores manifestaron que a veces existe una comunicacion
abierta, espontanea y dinamica, finalmente el 13% manifestaron que casi nunca existe

una comunicacion abierta, espontanea y dinAmica entre los colaboradores.
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Tabla 20: La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna

FRECUENCIA
ESCALA DE FRECUENCIA N° %
Casi nunca 5 11%
Aveces 22 45%
Casi siempre 11 24%
Siempre 7 16%
Total 45 100%

Nota: Resultados de la aplicacion de cuestionario de clima organizacional y

desempenio laboral,2023.

Figura 20: La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna
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Interpretacion: Del total de la muestra, se observa que el 16% de los
colaboradores manifestaron que la institucion siempre fomenta y promueve la
comunicacion interna, el 24% manifiesta que casi siempre la institucion fomenta y

promueve la comunicacion interna, el 49% manifestaron que a veces la institucion
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fomenta y promueve la comunicacién interna en la institucion, asi mismo, el 11%

manifestaron que la institucién casi nunca fomenta y promueve la comunicacién interna.
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Tabla 21: La institucion contribuye a generar un buen clima laboral

FRECUENCIA
ESCALA DE FRECUENCIA N° %
Munca 2%
Casi nunca 20%
A veces 20 44%
Casi siempre 12 27%
Siempre 3 7%
Total 45 100%

Nota: Resultados de la aplicacion de cuestionario de clima organizacional y

desempefio laboral, 2023.

Figura 21: La institucion contribuye a generar un buen clima laboral
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Interpretacion: Del total de la muestra, se observa que el 7% de los

colaboradores manifestaron que la institucion siempre contribuye a generar un buen

clima laboral, el 27% manifestaron que casi siempre la institucion contribuye a generar
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un buen clima laboral, el 44% de colaboradores manifiesta que a veces la institucién
contribuye a generar un buen clima laboral, el 20% de colaboradores manifestaron que
la institucién casi nunca la institucion contribuye a generar un buen clima laboral y

finalmente el 2% nunca contribuyen a general un buen clima laboral.
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TRABAJO EN EQUIPO

Tabla 22: Le gusta realizar actividades en equipo de trabajo

FRECUENCIA
ESCALA DE FRECUENCIA N® %
Casi nunca 2 4%
A veces 21 47%
Casi siempre 13 25%
Siempre 9 20%
Total 45 100%

Nota: Resultados de la aplicacion de cuestionario de Clima Organizacional y

desempenio laboral,2023.

Figura 22: Les gusta realizar actividades en equipo de trabajo
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Interpretacién: De los colaboradores encuestados, el 29% de los colaboradores
manifestaron que casi siempre les gusta realizar actividades en equipo de trabajo, el
20% manifestaron que siempre les gusta realizar actividades en equipo de trabajo, el
47% de colaboradores manifestaron que a veces les gusta realizar actividades en equipo

de trabajo y finalmente el 4% manifestaron que casi nunca les gusta realizar actividades
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en equipo.
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Tabla 23: Presenta escucha activa y empatia al realizar trabajos en equipo

FRECUENCIA
ESCALA DE FRECUENCIA N° %
Casi nunca 1 2%
A veces 14 31%
Casi siempre 20 44%
Siempre 10 22%
Total 45 100%

Nota: Resultados de la aplicacion de cuestionario de clima organizacional y

desempenio laboral,2023.

Figura 23: La escucha activa y empatia al realizar trabajos en equipo
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Interpretacion: De los colaboradores encuestados, el 22% manifestaron que
siempre presentan escucha activa y empatia ala realizar trabajos en equipo, el 44% de
colaboradores manifestaron que casi siempre presentan escucha activa y empatia al
realizar trabajos en equipo, el 31% a veces presenta escucha activa y empatia al realizar

trabajos en quipo, finalmente el 2% casi nunca presenta escucha activa y empatia al
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realizar trabajos en equipo.
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Tabla 24: Confia en los integrantes del equipo al realizar actividades en conjunto

FRECUENCIA
ESCALA DE FRECUENCIA N® %
Aveces 13 29%
Casi siempre 23 51%
Siempre 9 20%
Total 43 100%

Nota: Resultados de la aplicacion de cuestionario de clima organizacional y

desempenio laboral,2023.

Figura 24: Demuestran confianza en los integrantes del equipo al realizar

actividades en conjunto
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Interpretacion: De los colaboradores encuestados, el 51% manifestaron que

casi siempre confian en los integrantes del equipo al realizar trabajos en conjunto, el

29% manifestaron que a veces confian en los integrantes del equipo al realizar

actividades en conjunto, finalmente el 20 % manifestaron que siempre confian en los
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integrantes de equipo al realizar actividades en conjunto.
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Tabla 25: Usted asume el liderazgo en las actividades de su equipo de trabajo

FRECUENCIA
ESCALA DE FRECUENCIA NE %
A veces 19 42%
Casi siempre 11 24%
Siempre 15 33%
Total 45 100%

Nota: Resultados de la aplicacion de cuestionario de clima organizacional y

desempenio laboral,2023.

Figura 25: Asumen el liderazgo en las actividades de su equipo de trabajo
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Interpretacién: Del total de la muestra, se observa que el 42% de colaboradores
manifestaron que a veces asumen el liderazgo en las actividades de su equipo de
trabajo, el 33% manifestaron que siempre asumen el liderazgo en su equipo de trabajo,
finalmente el 24% de colaboradores manifestaron que casi siempre asumen el liderazgo

en las actividades de su equipo de trabajo.
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INVOLUCRAMIENTO TABORAL

Tabla 26: Se siente comprometido con la instituciéon

FRECUENCIA
ESCALA DE FRECUENCIA N %
A veces 22 45%
Casi siempre 15 33%
Siempre 3 18%
Total 45 100%

Nota: Resultados de la aplicacion de cuestionario de clima organizacional y

desempenio laboral,2023.

Figura 26: Los colaboradores se siente comprometido con la institucion
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Interpretacion: Del total de la muestra, se observa que el 49% de colaboradores
a veces se sienten comprometidos con la institucién, el 33% de colaboradores casi
siempre se sienten comprometidos con la institucién y el 18% siempre se sienten

comprometidos con la institucion.
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Tabla 27: Su jefe inmediato hace reconocimiento del trabajo bien hecho

FRECUENCIA
ESCALA DE FRECUENCIA N° %
Casi nunca 12 27%
A veces 15 42%
Casi siempre 9 20%
Siempre 5 11%
Total 45 100%

Nota: Resultados de la aplicacion de cuestionario de clima organizacional y

desempenio laboral,2023.

Figura 27: El jefe inmediato hace reconocimiento del trabajo bien hecho
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Interpretacion: En la encuesta aplicada arroja que de los colaboradores
encuestados 42% mencionan que a veces su jefe inmediato hace reconocimiento del
trabajo bien hecho, el 20% casi siempre, el 11% de colaboradores menciona que
siempre su jefe inmediato hace reconocimiento del trabajo bien hecho, el 27% casi

nunca su jefe inmediato hace reconocimiento del trabajo bien hecho.
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Tabla 28: Hay clara definicion de visién, mision y valores en la institucion

FRECUENCIA
ESCALA DE FRECUENCIA N® %
Aveces 16 36%
Casi siempre 5 11%
Siempre 24 53%
Total 45 100%

Nota: Resultados de la aplicacion de cuestionario de clima organizacional y

desempenio laboral,2023.

Figura 28: Clara definicién de visién, misién y valores en la institucion
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Interpretacion: Del total de la muestra, se observa que el 53% siempre tienen
clara definicion de mision, visién y valores en la institucion, el 11% casi siempre hay
clara definicion mision, vision y valores, finalmente el 36 % menciona que a veces hay

clara definicion, vision y valores.
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Tabla 29: Su jefe inmediato se interesa por el éxito de sus colaboradores

FRECUENCIA
ESCALA DE FRECUENCIA N° %
Casi nunca 4 9%
A veces 22 49%
Casi siempre 9 20%
Siempre 10 22%
Total 45 100%

Nota: Resultados de la aplicacion de cuestionario de clima organizacional y

desemperio laboral,2023.

Figura 29: El jefe inmediato se interesa por el éxito de sus colaboradores
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Interpretacion: De los colaboradores encuestados, el 20% mencionan que casi
siempre su jefe inmediato se interesa por el éxito de sus colaboradores, el 22%
menciona que siempre el jefe inmediato se interesa por el éxito de sus colaboradores,
el 49% menciona que a veces el jefe inmediato se interesa por el éxito de sus

colaboradores y finalmente el 9% menciona que casi nunca el jefe inmediato se interesa
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por el éxito de sus colaboradores.
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CALIDAD DE TRABAJO

Tabla 30: Presenta motivacion y satisfaccion al realizar su trabajo

FRECUENCIA
ESCALA DE FRECUENCIA N° %
Casi nunca 12 27%
Aveces 20 44%
Casi siempre 8 18%
Siempre 3 11%
Total 45 100%

Nota: Resultados de la aplicacion de cuestionario de clima organizacional y

desemperio laboral.

Figura 30: Demuestran motivacion y satisfaccion al realizar su trabajo
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Interpretacion: De los colaboradores encuestados, el 11% siempre presentan
motivacion y satisfaccion al realizar su trabajo, el 18% de colaboradores casi siempre
presentan motivacion y satisfaccion al realizar su trabajo, el 44% de los colaboradores

manifestaron que a veces presentan motivacion y satisfaccion al realizar su trabajo y
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finalmente el 27% de colaboradores manifestaron que casi hunca presentan motivacion

y satisfaccion al realizar su trabajo.
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Tabla 31: Se considera comprometido y responsable con las funciones que

realiza
FRECUENCIA
ESCALA DE FRECUENCIA N® %
Casi nunca 1 2%
A veces 3 7%
Casi siempre 13 25%
Siempre 28 62%
Total 435 100%

Nota: Resultados de la aplicacion de cuestionario de clima organizacional y

desemperio laboral,2023.

Figura 31: Se consideran comprometido y responsable con las funciones que

realiza
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Interpretacién: Del total de la muestra, se observa que el 62% de colaboradores
siempre se consideran comprometidos y responsables con las funciones que realiza, el

29% manifestaron que casi siempre se consideran comprometidos y responsables en
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las funciones que realiza, 7% de los colaboradores manifestaron que a veces se
consideran comprometidos y responsables con las funciones que realizan, finalmente el
2% manifiestan que casi nunca se consideran comprometidos y responsables con las

funciones que realiza.
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Tabla 32: Aporta ideas o sugerencias para mejorar la calidad de su trabajo

FRECUENCIA
ESCALA DE FRECUENCIA N° %
Casi nunca 1 2%
Aveces 7 16%
Casi siempre 13 25%
Siempre 24 53%
Total 45 100%

Nota: Resultados de la aplicacion de cuestionario de clima organizacional y

desemperio laboral,2023.

Figura 32: Aportan ideas o0 sugerencias para mejorar la calidad de su trabajo
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Interpretacion: Del total de la muestra, se observa que el 53% de los
colaboradores siempre aportan ideas o0 sugerencias para mejorar la calidad de su
trabajo, el 29% casi siempre aportan ideas o sugerencias para mejorar la calidad de su
trabajo, el 16% de los colaboradores manifestaron que a veces aportan ideas o
sugerencias para mejorar la calidad de su trabajo, finalmente el 2% de los colaboradores
manifestaron que casi nunca aportan ideas o sugerencias para mejorar la calidad de su

trabajo.
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Tabla 33: Usted busca la mejora continua y la innovacion en las actividades que

realiza
FRECUENCIA
ESCALA DE FRECUENCIA N° %
A veces 5 11%
Casi siempre 22 45%
Siempre 18 40%
Total 45 100%

Nota: Resultados de la aplicacion de cuestionario de clima organizacional y

desempenio laboral,2023.

Figura 33: Buscan la mejora continua y la innovacion en las actividades que

realiza
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Interpretacion: Del total de la muestra, se observa que el 40% de los
colaboradores siempre buscan la mejora continua y la innovacion en las actividades que
realiza, el 49% casi siempre buscan la mejora continua y la innovacion en las actividades

gue realiza y finalmente el 8% de colaboradores manifestaron que a veces buscan la
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mejora continua y la innovacién continua en las actividades que realizan.
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CORRELACION

Tabla 34: Andlisis de relacion de variables

Correlaciones Clima Desempefio
organizacional laboral

Correlacion de Pearson

Chmd i bitataral) ; P39
organizacional N 0
45 45
Desempefio  Correlacion de Pearson ,539 1
laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 45 45

Nota: La correlacién es significativa a nivel 0,01 (bilateral).

Descripcion: Elresultado de relacién de las variables, a través de la Correlacion
de Pearson, se encuentra en 0,539, la cual se encuentra en un nivel de relacion
moderada entre el clima organizacional y la desempefio laboral de los colaboradores de
la Municipalidad del distrito de Puerto Eten, se puede afirmar que existe relacion entre
las variables estudiadas afirmando la hipétesis alternativa que indica que “Existe relacién
entre el clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la

municipalidad del distrito de puerto Eten, 2023.
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3.2. Discusién

El clima organizacional hace referencia a las cualidades, atributos o propiedades
relativamente permanentes del ambiente de trabajo que son percibidas, sentidas o
experimentadas por los colaboradores y que repercuten sobre su conducta. Asi mismo,
gue a su vez influye en el desemperio laboral y se refleja en el comportamiento que
presenta un colaborador que se encuentra ocupando un puesto o cargo dentro de la

institucion y se manifiesta en la manera que realiza su trabajo.

A mayor clima organizacional, mayor desempefio laboral de los colaboradores

de la Municipalidad del distrito de Puerto Eten, 2023.

Respecto al objetivo N°1l: Establecer la relacion entre el nivel de
autorrealizacion y el grado de productividad de los colaboradores de la municipalidad.

En relacién a la autorrealizacion se tomé en cuenta el desarrollo profesional y el
desarrollo personal, donde se adquiri6 como respuesta con mayor indice la alternativa
de “CASI SIEMPRE” con un porcentaje de 36% (veintitrés colaboradores) mencionando
gue los colaboradores realizan su trabajo en funcién a metas, también se obtuvo como
respuesta mas frecuente la alternativa de “A VECES” con el 33% (quince colaboradores)

mencionando que creen que pueden ascender de puesto en la Institucién.

Asi mismo, respecto a las actividades que realizan les permiten el desarrollo, el
mejoramiento de habilidades y adquisicion de nuevas capacidades, se tomé en cuenta
como respuesta con mayor indice a la alternativa de “A VECES” con el 40% (dieciocho

colaboradores).
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El mayor porcentaje de los colaboradores buscan sentirse satisfechos de manera
personal y sobre todo profesional, casi siempre realizan su trabajo en funcion a metas 'y
objetivos, es decir que al momento de trabajar en un ambiente que le permite alcanzar
sus metas personales y profesionales ha hecho una gran diferencia en su propio
desempefio laboral en la institucion, donde le ayuda a desarrollar, mejorar sus

habilidades y adquirir nuevas capacidades.

En relacion a la productividad se tomé en cuenta la eficiencia, eficacia y
responsabilidad donde se obtuvo como respuesta con mayor incidencia la alternativa de
“SIEMPRE” con el 51% (veintitrés colaboradores) mencionando que son eficientes al
realizar las actividades programadas por su jefe inmediato. Asi mismo, de acuerdo a
evitar pérdidas de tiempo en el cumplimiento de sus actividades, como respuesta con

mayor indice a la alternativa de “SIEMPRE” con el 47% (veintitn colaboradores).

En cuento cumplen con los objetivos plasmados por el lider del area de la
institucion que laboran, donde se obtuvo como respuesta con mayor incidencia a la
alternativa de “SIEMPRE” con un porcentaje del 64% (sesenta y cuatro colaboradores).
También, de acuerdo a gestionar su tiempo adecuadamente para realizar sus
actividades a tiempo que les sugiere sus jefes inmediatos, donde se obtuvo como
respuesta con mayor incidencia la alternativa de “SIEMPRE” con un porcentaje de 44%

(cuarenta y cuatro colaboradores).

La productividad que presentan los colaboradores se relaciona con el indicador
de eficiencia, eficacia y responsabilidad que son esenciales para el funcionamiento
exitoso de la institucion y, por lo tanto, son respetados por sus miembros y la comunidad
en general, donde la capacidad de hacer las cosas de la mejor manera posible utilizando
el minimo de recursos o esfuerzo logra los resultados deseados o logra los objetivos

establecidos de la institucion municipal.
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Granja (2020) al recopilar informaciéon de una muestra de 30 empleados del
Hospital de la parroquia Huambal6 con relacion al ambiente laboral y el impacto en la
productividad y la autorrealizacion de cada colaborador obtuvo como resultado la
eficiencia dentro de la institucion esté relacionada al grado de compromiso que los
colaboradores tienen con su lugar de trabajo, la cual es la capacidad que impulsa a ellos
para hacer las cosas de la mejor manera posible, utilizando el minimo de recursos o
esfuerzo, permitiendo alcanzar los resultados deseados y cumplir con los objetivos
establecidos evitando pérdidas de tiempo gestionando adecuadamente para realizar

sus actividades en la institucion municipal.

De la misma manera, de acuerdo a nuestra investigacién, da como resultado, la
capacidad de los empleados para hacer las cosas de la mejor manera posible, utilizando
el minimo de recursos o esfuerzo, les permite alcanzar los resultados deseados y
cumplir con los objetivos establecidos por la institucion municipal y la mayoria de los
colaboradores trabajan orientados a metas y objetivos, lo que no solo les permite cumplir
con sus responsabilidades, sino también evitar pérdidas de tiempo, gestionar de una

mejor manera posible para cumplir con todas sus actividades y objetivos propuestos.

Por todo lo expuesto anteriormente, la teoria que sustenta la investigacion es la
teoria de las expectativas, la cual menciona que si un colaborador puede desear
aumentar la productividad tiene que ver con los objetivos personales del individuo,
sosteniendo que la motivacién de un individuo en su entorno laboral depende de sus
logros y de los objetivos que busca alcanzar en su trabajo, segin esta teoria, un
trabajador se siente motivado a esforzarse cuando cree que ese esfuerzo tanto personal
como profesional tendra como resultado en una mejora en sus funciones laborales, lo
cual puede traducirse en recompensas organizacionales, ajustes salariales y el

cumplimiento de metas profesionales y personales.
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Trabajar en un ambiente que facilita el logro de sus metas ha marcado una gran
diferencia en su desempefio laboral, ya que permite impulsar su compromiso y contribuir
a mejorar la productividad general de la institucién. La mayoria de los colaboradores
trabajan orientados a metas y objetivos, lo que no solo les permite cumplir con sus
responsabilidades, sino también experimentar una satisfaccion personal y profesional.
Trabajar en un ambiente que facilita el logro de sus metas ha marcado una gran
diferencia en su desempefio laboral, impulsando su compromiso y contribuyendo a
mejorar la productividad general de la institucion. Este entorno positivo no solo
refuerza su crecimiento profesional, sino que también impacta favorablemente en la

eficiencia y efectividad del servicio brindado.

Respecto al objetivo N°2: Analizar la relacion entre la supervision y el nivel de
asistencia y puntualidad de los colaboradores de la municipalidad.

En cuanto a la supervisién que presenta un colaborador se tom6 en cuenta el
apoyo y orientaciéon en las tareas y desempefio, se obtuvo como respuesta con mayor
indice a la alternativa “A VECES” con el 51% (veintitrés colaboradores) mencionando
gue su jefe inmediato brinda apoyo para superar obstaculos que se presentan a la hora

de trabajo.

Referente al jefe brinda la informacién de manera oportuna y claro a la hora de
la ejecucion de las tareas, donde se consiguié como respuesta con mayor frecuencia a
la alternativa “A VECES” con 51% (veintitrés colaboradores). Asi mismo, se tomé en
cuenta la retroalimentacion donde se obtuvo como respuesta con mayor incidencia a la
alternativa “A VECES” con un 58% (veintiséis colaboradores) mencionando que se
realiza la retroalimentacion de las reuniones o capacitaciones brindadas hacia los

colaboradores de la institucion.
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La supervisién da relacion al apoyo de tareas y orientacion en la realizacion de
ellas mismas en el cual proporcionar los recursos necesarios para realizar una tarea,
hasta ofrecer un ambiente de trabajo positivo y motivador, que implica en algunas
situaciones el apoyo emocional, como el reconocimiento y la valoracion del trabajo bien
hecho, ademas de proporcionar instrucciones claras y Utiles sobre como realizar una

tarea donde se ve reflejado la provisién de retroalimentacion.

Referente a la asistencia y puntualidad que presenta los colaboradores se tomo
en cuenta el cumplimiento de reglamento donde se obtuvo como respuesta con mayor
incidencia a la alternativa “CASI SIEMPRE” con el porcentaje de 51% (veintitrés
colaboradores) mencionando que cumplen con el horario establecido laboralmente por
la institucién. Asi mismo, de acuerdo a la asistencia de las reuniones programadas
por la institucion, en donde se obtuvo como respuesta con mayor incidencia a la

alternativa “CASI SIEMPRE” con el porcentaje de 42% (diecinueve colaboradores).

Al mismo tiempo, de acuerdo a que realizan las tareas en el plazo establecido
por los sus jefes inmediatos, donde se obtuvo como respuesta con mayor frecuencia la

alternativa “SIEMPRE” con un indice de 49% (veintidGs colaboradores).

La dimensién de puntualidad y asistencia son aspectos cruciales en el entorno
laboral, en donde permiteme compartir algunos consejos para fomentar y mejorar estos
hébitos entre los colaboradores en el cumplimiento del reglamento. Ademas, los
colaboradores deben establecer expectativas claras, ya que comunicar claramente la
importancia de la iniciativa y la eficiencia en la ejecucion de tareas, asi como la
necesidad de llegar a tiempo a las actividades programadas, junto a la capacitacion y
desarrollo personal y profesional que incluya entrenamiento en gestion del tiempo,

planificacion y toma de decisiones para fomentar la eficiencia.
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Por lo cual, en el estudio realizado por Nina (2020), en sus resultados se logra
evidenciar un intermedio porcentaje respecto a la supervision y a la asistencia y
puntualidad segun los resultados obtenidos y su muestra mas de la mitad de la misma,
donde no existe apoyo y orientacion entre todos los miembros de la empresa donde su
desempefio no es el mas adecuado para lograr una retroalimentacién de las reuniones

y mejorar sus tareas y actividades en una institucion.

Por lo contrario, con respecto, en nuestra investigacion, resalta el compromiso
de los colaboradores sobre la asistencia y puntualidad que brindan a la hora de la
supervision que realiza la institucion para una mejor productividad de la administracion
de manera mas eficaz el personal y de esa manera garantizar el acatamiento de las
regulaciones laborales. Adicionalmente, ayuda a detectar modelos de inasistencia o

retrasos que podrian impactar el desempefio en su totalidad.

Por todo lo expuesto anteriormente, la teoria enfocada de la presente
investigacion es la teoria de la equidad, donde se enfocan en cémo los trabajadores
perciben la equidad entre las recompensas que reciben y los esfuerzos que realizan.
Proporcionan una comprension crucial sobre cémo los individuos evallan la equidad en
el trabajo y como esto impacta en su actitud y comportamiento laboral a través de su

asistencia y puntualidad, desempefio, apoyo y orientacién en las tareas.

Para fomentar la asistencia y puntualidad de los colaboradores es fundamental
contar con herramientas que te permitan indagar eficientemente el horario de entrada y
salida de las personas, ya que es muy importante en la supervisién en el momento de
gestionar las ausencias no programadas y de esa forma permite llevar un registro

preciso de las horas trabajadas por cada colaborador de dicha institucion.
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Respecto al objetivo N°3: Describir la relacién entre el nivel de comunicacion y

trabajo en equipo entre los colaboradores de la municipalidad.

En relacion a la comunicacién que presentan los colaboradores se tomé en
cuenta la fluidez de la comunicacion y comunicacion interna donde se obtuvo como
respuesta con mayor incidencia a la alternativa “A VECES” con el porcentaje de 58%
(veintiséis colaboradores) mencionando que se pueden expresar con confianza y libertad

sobre algun inconveniente que surgiera en la hora de trabajo.

Asi mismo, existe una comunicacion abierta, espontanea y dinamica entre los
colaboradores de la institucién, se obtuvo como respuesta mas frecuente es la

alternativa “A VECES” con indice de 38% (diecisiete colaboradores).

En relacion a que los colaboradores promueven y fomenta la comunicacion
interna dentro de las instalaciones donde se obtuvo como respuesta con mayor
incidencia a la alternativa “A VECES” con el porcentaje de 49% (veintidés

colaboradores).

Asi mismo, en sobre las instalaciones de la institucion se contribuye a generar
un buen clima laboral con los colaboradores. donde se obtuvo como respuesta con

mayor incidencia a la alternativa “A VECES” con el 44% (veinte colaboradores).

En la dimension de la comunicacion se basa en la fluidez y la claridad en la
comunicacion que se obtiene con los colaboradores de la institucion, donde se rescata
la capacidad de recibir y transmitir informacion de manera eficiente donde se ve aplicada
la rapidez con la que se comparte la informacion, la facilidad con la que se puede
acceder a ellay la eficacia con la que se utiliza, ya que la comunicacién en una institucion

puede ser un desafio, especialmente si hay muchas personas involucradas.

104



Referente al trabajo en equipo que presentan los colaboradores se tomé en
cuenta la comunicacion, la confianza y liderazgo, donde se realizan las actividades de
trabajo en equipo, donde se obtuvo como respuesta con mayor incidencia a la alternativa

“A VECES” con el 47% (veintiun colaboradores).

Asi mismo, en cuanto mencionando que presentan escucha activa y empatia al
realizar trabajos en equipo, donde se obtuvo como respuesta con mayor incidencia a la

alternativa “CASI SIEMPRE” con el porcentaje de 44% (veintilin colaboradores).

Referente mencionando que confian en los integrantes del equipo al momento
de realizar las actividades en conjunto se obtuvo como respuesta con mayor frecuencia

a la alternativa “CASI SIEMPRE” con el porcentaje de 51% (veintitrés colaboradores).

También los colaboradores asumen el liderazgo en las diversas actividades de
su equipo de trabajo, donde se obtuvo como respuesta con mayor indice a la alternativa

“A VECES” con el porcentaje de 42% (diecinueve colaboradores).

En la dimensidn del trabajo en equipo entre los colaboradores es fundamental
para el éxito de la institucién, ya que es la colaboracion efectiva y coordinada de un
grupo de personas para alcanzar objetivos comunes donde implica trabajar juntos hacia
metas compartidas, combinando habilidades individuales para lograr resultados que no
podrian alcanzarse de manera individual, junto a la escuchar activamente, expresar
ideas de manera clara y constructiva, y asegurarse de que todos estén alineados en
cuanto a objetivos y tareas en confiar en las habilidades y la integridad unos de otros,

asi como sentirse seguros de expresar opiniones y admitir errores.
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Por lo cual, en la investigacién del autor Carrién (2018) menciona que se puede
evidenciar que respecto a la comunicacion interna y sobre todo el trabajo en equipo
segun los resultados obtenidos y su muestra mas de la mitad de la misma, donde la se
visualiza la forma en la cual su supervisor reconoce la calidad de su trabajo, y presentan
alto nivel de trabajo en equipo ya que la comunicacién y el liderazgo abarca el desempefio

en equipo, lo que en nuestra investigacion.

Con respecto, segun lo mencionado anteriormente la investigacion de Carrién
presenta altos niveles de comunicacién con el grado de fluidez, celeridad y coherencia,
sin embargo, en nuestra investigacion son resultados intermedios y positivos respecto a
la fluidez y comunicacion interna que existe entre los colaboradores donde presentan
confianza y libertad de expresar sus opiniones, es decir, presentan una comunicacion
abierta. La investigacion ha revelado que cuando la comunicacion es claray el liderazgo
es colaborativo, el equipo puede alcanzar sus objetivos de manera mas eficiente y con

mayor satisfaccion personal.

Por todo lo expuesto anteriormente, la teoria enfocada de la presente
investigacion la teoria ecoldgica en el entorno laboral, enfatiza la interaccién dindmica
entre los individuos y su entorno, es decir, en el contexto organizacional, las relaciones
interpersonales, las politicas organizacionales, las influencias socio-culturales vy
economicas. Asi mismo, segun la teoria, el clima organizacional puede ser visto como
el entorno de la organizacion influye en los aspectos como la cultura organizacional, la

comunicacion interna, el liderazgo y el trabajo en equipo.

El alto nivel de trabajo en equipo observado se debe a la efectiva comunicacion
y el liderazgo, los cuales son factores clave que inciden directamente en el desempeiio
de los colaboradores. Estos elementos permiten una mejor coordinacion, distribucién de

tareas y resolucion de conflictos, lo que a su vez impulsa la productividad, liderazgo y
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cohesion del equipo. Es decir que resalta la importancia de la comunicacién en la
dindmica de trabajo en equipo, en donde no solo influyen en la productividad, sino que

también crean un ambiente de confianza y cooperacion.

Respecto al objetivo N°4: Identificar la relacion entre el nivel de involucramiento

laboral y la calidad de trabajo de los colaboradores de la municipalidad.

En relacién al involucramiento laboral que presenta el colaborador, se tomé en
cuenta compromiso mencionando que se siente comprometido con su centro de trabajo.
donde se obtuvo como respuesta con mayor frecuencia la alternativa de “A VECES” con

un 49% (veintidos colaboradores).

En lo mencionando que el jefe inmediato hace un reconocimiento del trabajo bien
hecho interesa por el éxito de sus colaboradores donde se obtuvo como respuesta mas
prevalente la alternativa de “A VECES” con un indice de 42% (diecinueve

colaboradores).

Asi mismo, mencionando que tiene clara su definicién de vision, misién y valores
dentro la institucion que laboran donde se obtuvo como respuesta con mayor incidencia

a la alternativa de “SIEMPRE” con una proporcion de 53% (veinticuatro colaboradores)

En relaciéon que su jefe inmediato se interesa por el éxito de sus colaboradores

dentro y fuera de la institucion, con mayor indice a la alternativa de “A VECES” con un

49% (veintidos colaboradores).
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En la dimension del involucramiento laboral se relaciona con los indicadores de
compromiso e identificacion de la entidad donde se ve reflejado la dedicacion y el
esfuerzo que los colaboradores de la institucidén estan dispuestos a poner en su trabajo
y asi poder ir mas alld de lo que se espera de ellos para ayudar a la institucion a tener
éxito, donde se genera mayor rendimiento y productividad que esta direccionando a la
pertenencia y lealtad hacia la institucion que demuestra la satisfaccion en el trabajo y a

una menor rotacion de personal.

Referente a que presentan motivacion y satisfaccion al realizar su trabajo,
mediante la iniciativa y la innovacién continua donde se obtuvo como respuesta con
mayor incidencia a la alternativa de “SIEMPRE” con un porcentaje de 44% (veinte

colaboradores).

En cuanto consideran comprometidos y responsables con las diversas funciones
gue realizan en su jornada laboral. donde se obtuvo como respuesta con mayor
incidencia a la alternativa de “SIEMPRE” con un porcentaje de 62% (veintiocho

colaboradores).

Con respecto a que en la hora de trabajo aportan ideas o sugerencias para
mejorar la calidad de su trabajo donde se obtuvo como respuesta con mayor incidencia

a la alternativa de “SIEMPRE” con un porcentaje de 53% (veinticuatro colaboradores).

Asi mismo, que buscan la mejora continua y la innovacion en las actividades que

realizan en su institucion, donde se obtuvo como respuesta con mayor incidencia a la

alternativa de “SIEMPRE” con un porcentaje de 49% (veintidos colaboradores).
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En la dimensién de calidad de trabajo que presentan los colaboradores se
relaciona con los indicadores de desarrollo de capacidades no solo mejora la
productividad y eficiencia de los trabajadores, sino que también aumenta su satisfaccion
y compromiso con la institucion, ya que la innovacion es la introduccion de nuevas ideas,
productos, servicios o0 procesos, igualmente a iniciativa se basa en la disposicion para
actuar y tomar decisiones sin necesidad de ser dirigido o supervisado , que puede
implicar crear un ambiente en el que los colaboradores se sientan empoderados para

tomar decisiones, resolver problemas y proponer nuevas ideas.

Por lo cual, en la investigacion del autor Cadena & Paz (2021) se evidencia un
intermedio porcentaje respecto al involucramiento laboral y calidad de trabajo segun los
resultados obtenidos, su jefe corrige sus faltas y hay alto nivel de calidad en el trabajo,
donde los integrantes no solo cumplen con sus responsabilidades, sino que ademas
aportan ideas y sugerencias para mejorar continuamente. Esto refleja un compromiso

con la excelencia y una cultura de mejora constante en la institucion.

Por lo mismo, por lo mencionado anteriormente presentan alto nivel de calidad
de trabajo donde se aporta ideas o0 sugerencias para mejorar la calidad de su trabajo,
sin embargo, lo que en nuestra investigacion se presentan resultados positivos con
respecto a la dimensiéon de calidad de trabajo, son resultados coherentes con la
dimensién de calidad del trabajo, mostrando indicadores positivos que subrayan la
importancia de la colaboracion y el intercambio de ideas para alcanzar altos estandares

en el desempeiio laboral.

Por todo lo expuesto anteriormente, la teoria enfocada de la presente
investigacion es la teoria de la equidad, en donde el involucramiento laboral proporciona
una comprensién clave de cémo los individuos perciben la equidad en el entorno de

trabajo y cdmo esto influye directamente en su actitud y comportamiento. Cuando los
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empleados sienten que son tratados de manera justa, tienden a mostrar un mayor
compromiso y motivacion hacia sus responsabilidades. Es fundamental tanto en la
gestion de recursos humanos como la motivacion en el entorno laboral se considera un
factor crucial para el rendimiento, el bienestar de los empleados y el éxito general de la

organizacion.

La dimensién de calidad del trabajo que presentan los colaboradores esta
estrechamente vinculada con los indicadores de desarrollo de capacidades. Este
enfoque no solo contribuye a mejorar la productividad y eficiencia de los trabajadores,
sino que también aumenta su satisfaccién y compromiso con la institucion. La innovacion,
entendida como la introduccion de nuevas ideas, productos, servicios 0 procesos, es un
componente clave en este desarrollo. Del mismo modo, la iniciativa, basada en la
disposicién de actuar y tomar decisiones de forma autbnoma, fomenta un ambiente en
el que los colaboradores se sienten empoderados para tomar decisiones, resolver
problemas y proponer nuevas ideas, lo que fortalece tanto la calidad del trabajo como el
crecimiento organizacional. Es decir, la importancia del sentido de equidad en el
involucramiento y la motivacion laboral, y como estos conceptos impactan en el contexto

organizacional.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Existe una relacion moderada entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad del distrito de Puerto Eten, con un
coeficiente de correlacion de Pearson de 0.539. Esto indica que un mejor clima
organizacional esta asociado con un mejor desempefio laboral, aunque la relacién no
es extremadamente fuerte. Los resultados sugieren que es importante para la
municipalidad seguir mejorando su clima organizacional para potenciar el desempefio

de sus colaboradores.

Existe una relacion positiva entre el nivel autorrealizacion y grado de
productividad que existe entre los colaboradores de la municipalidad del distrito de
Puerto Eten. Se observa que, del total de 45 colaboradores encuestados, mencionan
que el 40% consideran que “casi siempre” realizan su trabajo en funcion de metas, a la
vez un 33% afirma que “a veces” los colaboradores pueden ascender a un puesto en la
institucion, también un 40% mencionan que “a veces” en la entidad les permiten mejorar
sus habilidades y adquirir nuevas capacidades a través de las actividades. Es decir, la
autorrealizacion esta relacionada con la productividad en este contexto organizacional,
ya que los colaboradores se sienten capaces de establecer metas, tienen oportunidades
de ascenso y pueden desarrollar sus habilidades probablemente sean mas productivos
y estén mas comprometidos con su trabajo. Esto destaca la importancia de fomentar un
ambiente que apoye el desarrollo personal y profesional de los empleados para mejorar

los resultados organizacionales.

Existe una relacion positiva entre la percepcion de supervision y una mejor
asistencia y puntualidad de los colaboradores de la municipalidad. Se observa el total

de la muestra de los 45 colaboradores, indica que el 51% menciona que “a veces” los
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jefes brindan apoyo para superar los obstaculos en la jornada laboral, también el 51%
de los colaboradores “a veces” su jefe inmediato les brinda la informacién de manera
oportuna, asi mismo el 58% “a veces” se realiza retroalimentacion en las reuniones
realizadas, ademas, el 49% “a veces” reciben capacitacion oportuna y adecuada para el
desarrollo de su trabajo, y por ultimo el 49% “a veces” aplican evaluaciones de
desempefio en la institucibn municipal de Puerto Eten. Estos porcentajes sugieren que
hay aspectos de la supervisién que podrian mejorarse para impactar positivamente en
el comportamiento de asistencia y puntualidad de manera mas consistente. Es decir, la
percepcién de supervision tiene un impacto positivo en la asistencia y puntualidad de los
colaboradores, ya que al mejorar la consistencia y la calidad de estas practicas podria
llevar a resultados aiin mas positivos en el comportamiento laboral de los colaboradores

municipales.

Existe una relacion positiva entre la comunicacion y el trabajo en equipo de los
colaboradores de la municipalidad. Se observa el total de la muestra de los 45
colaboradores, menciona el 58% “a veces” los colaboradores pueden expresarse con
confianza y libertad sobre algun inconveniente en el trabajo, también el 38% consideran
gue “a veces” existe una comunicacion espontadnea, dinamica y abierta entre los
integrantes, ademas el 49% la institucion “a veces” promueve y fomenta la comunicacion
interna, y finalmente el 44% “a veces” los colaboradores contribuyen a generar un buen
clima laboral. Aunque existen esfuerzos y una base para la comunicacion y el trabajo en
equipo, los resultados indican una falta de consistencia y eficacia en estos aspectos.
Desde el trabajo social, es fundamental implementar estrategias y programas que
fortalezcan la comunicacion interna, la confianza y la colaboracion entre los

colaboradores, para asi mejorar el ambiente laboral y el desempefio del equipo.
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Existe relacion entre el involucramiento laboral y la calidad de trabajo que brindan
los colaboradores de la municipalidad. Se observa del total de la muestra de los 45
colaboradores, alude que el 49% considera que “a veces” se sienten comprometidos
con la institucién, también el 42% menciona que “a veces” el jefe inmediato reconoce el
buen trabajo de los colaboradores, ademas el 53% manifiestan que “siempre” los
colaboradores tienen definidos la visién, mision y valores de la institucion, y finalmente
un 49% mencionaron que “a veces” el jefe inmediato le interesa el éxito de sus
colaboradores. Estos resultados indican que, aungue una mayoria de colaboradores
tiene claro los objetivos y valores de la institucion, existe una percepcion de compromiso
y reconocimiento que no es constante, existen areas de mejora en cuanto al
fortalecimiento del compromiso y reconocimiento por parte de los lideres inmediatos, lo
cual puede contribuir a mejorar la calidad del trabajo y el involucramiento laboral en

general.

4.2. Recomendaciones

A la Direccion de la Escuela Profesional de Trabajo Social de la Universidad
Sefior de Sipan fortalecer e impulsar el convenio institucional vigente con diversas
municipalidades con el propdsito de contar con la presencia de practicantes que brinden
soporte y acomparfiamiento a los colaboradores en relacién de su bienestar laboral, para

el fortalecimiento de su desempefio laboral y un eficiente clima organizacional.

Al area de Recursos Humanos de la Municipalidad del distrito de Puerto Eten
implementar programas estructurados de desarrollo profesional y personal, como
planificacion de carrera y desarrollo profesional a largo plazo e identificacion de
fortalezas, que sean realizadas por profesionales de trabajo social, dirigidas a todos los
colaboradores interesados en mejorar su grado autorrealizacion y nivel de productividad,
ya que al centrarse en el desarrollo personal y profesional los colaboradores establezcan

y alcancen metas personales y profesionales, creando un entorno de trabajo mas
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enriquecedor y efectivo, beneficiando tanto a los colaboradores como a la institucion en

su conjunto.

A los trabajadores administrativos de la Municipalidad implementar programas
de capacitacién continua y relevante, basada en las necesidades identificadas por los
propios colaboradores para desarrollar habilidades y competencias que mejoren el
desempefio laboral y aumenten la motivaciéon de los colaboradores ya que al
implementar estas estrategias se mejorara la percepcion de supervision y, como
consecuencia, la asistencia y puntualidad de los colaboradores, ya que al mejorar la
calidad y la consistencia de las practicas de supervision, se espera obtener un impacto
positivo en el comportamiento laboral, promoviendo un ambiente de trabajo mas

productivo y satisfactorio en la Municipalidad de Puerto Eten.

Al jefe inmediato organizar actividades de integracion , focus groups, team
building, tales como retiros, dinAmicas de grupo y proyectos colaborativos fuera del
entorno laboral tradicional, asi también como implementar un plan integral para fortalecer
la comunicacion interna y el trabajo en equipo en la municipalidad, que estas actividades
se realicen (mensuales o bimensuales) y permitan que los colaboradores puedan
expresar sus inquietudes y sugerencias de manera abierta y sin temor a represalias, todo
ello puede ser realizado por un profesional de trabajo social o psicologia como mediador
gue garantice un ambiente de respeto y escucha activa, ya que implementando estas
estrategias de manera integral y continua, se espera mejorar significativamente la
comunicacion interna, la confianza y la colaboracion entre los colaboradores de la

municipalidad, resultando en un ambiente laboral mas positivo y productivo.

114



Al area de Recursos Humanos programar reuniones regulares entre los
colaboradores y sus jefes inmediatos para discutir el progreso, establecer metas y
abordar inquietudes y talleres periddicos para los colaboradores que refuercen la
importancia de su trabajo y su impacto en la misién y vision de la institucion, asi también
gue el feedback constructivo y positivo sea una practica habitual, permitiendo que los
colaboradores reciban retroalimentacién constante sobre su desempefio para mejorar
la calidad del trabajo y el involucramiento laboral en general, esto permitira crear un
entorno laboral mas comprometido y reconocido, lo cual se traducir4 en una mejora de
la calidad del trabajo y el involucramiento laboral de los colaboradores de la

municipalidad.
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ANEXOS

ANEXO 1: Resolucion de titulo

SS

Universidad
Sefior de Sipan

RESOLUCION N°0915-2023/FADHU-USS

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos vigentes.

SE RESUELVE:
ARTICULO PRIMEROQ: APROBAR los PROYECTOS DE INVESTIGACION (TESIS) de los estudiantes descritos en Ia lista que
forma parte de la presente resolucion.

- ARELLANO BAR DESPROTECCION FAMILIAR Y SITUACION DE RIESGO EN NINOS
1 | MILAGRO Y NINAS DEL CENTRO DE ACOGIDA RESIDENCIAL ALDEAS
- SANTISTEBAN BANCES GREICY ZARAI | INFANTILES SOS. CHICLAYO 2023 __
BACA ORDONEZ SENDY GIELO CELESTE | CUMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
2 | R ORICUES IDXOG0 MARIA OLENKA. | COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DEL DISTRITO DE
PUERTO ETEN, 2023
ESTILOS DE CRIANZA PARENTALES Y COMPORTAMIENTO DE
3 | BENITES ORTIZ DE MENA OLGA LOS ESTUDIANTES DE LAINSTITUCION EDUCATIVA ALCIDES
SPELUCIN VEGA-CALLAO-2023
ESTRATEGIAS QUE IMPLEMENTA EL AREA DE SERVICIO SOCIAL
g | D e FRENTE A CASOS DE EMBARAZO ADOLESCENTES DEL
HOSPITAL BELEN LAMBAYEQUE - 2023
~ BURGA WALDONADO WARCA DE | ENFOQUE INTERCULTURAL Y SERVICIOS DE ATENCION EN
5 | LOURDES SALUD A USUARIAS DEL AREA GINECO-OBSTETRA DEL
-VERA ALDANA ANGIE EMILIA HOSPITAL BELEN, DISTRITO LAMBAYEQUE 2023
N v U et
- VENTURA CHAVARRY LIDIA KARINA AN -MEI
BACA_DISTRITO CHICLAYO 2023
REINTEGRACION FAMILIAR Y DESARROLLO INTEGRAL DE NINOS
7 | e X it EN EL CENTRO DE ACOGIDA RESIDENCIAL HOGARES AYNEWAS
DISTRITO DE ANCON. LIMA 2023
TRATAMIENTO Y PREVENCION DE LA VIOLENGIA CONTRA LA
B | A ML AGOS Ot | MUJER ADOLESCENTE EN LA LE. SARA BULLON LAMADRID,
DISTRITO LAMBAYEQUE 2023
ESTEREOTIPOS CULTURALES Y EXCLUSION SOCIAL DE LA
0 | RS O ARG PE FastiXO | POBLACION MIGRANTE VENEZOLANA DE LA ORGANIZACION NIC
MAISH - DISTRITO DE CHICLAYO 2023
 CORDOVA MERING DAYANA MILAGROS | RELACIONES FAMILIARES Y RENDIMIENTO ACADEMICO EN
10 | AR ORI KATHERINE ESTER . | ESTUDIANTES DE NIVEL SECUNDARIO - INSTITUCION
EDUCATIVA EL NAZARENO, DISTRITO CHICLAYO 2023
VIOLENCIA FAMILIAR Y AUTOESTIMA EN ADOLESCENTES DE LA
11| DAVILA ORTIZ CARLA GEULIANA INSTITUCION EDUCATIVA JUAN PASCUAL PRINGLES DISTRITO
CHANCAY - PROVINCIA HUARAL, 2023
~FLORES CUNYAS MIRIAN JAZMIN DESPROTECCION FAMILIAR Y VULNERABILIDAD DE LOS
12 | - HIPOLITO GUANILO CAMILA MILENA DEL | DERECHOS HUMANOS EN EL CENTRO INTEGRAL DEL ADULTO
MILAGRO MAYOR DISTRITO SANTA ANITA, LIMA 2023
VIOLENCIA FAMILIAR Y CALDAD DE VDA EN LOS
13 | o s\ amsor | BENEFICIARIOS DEL CENTRO INTEGRAL DEL ADULTO MAYOR-
DISTRITO SANTA ANITA. LIMA 2023
SOBRECARGA DEL CUIDADOR DE PACIENTES DEPENDIENTES
s S I AN DEL HOSPITAL MARIA AUXILIADORA EN EL DISTRITO DE SAN
JUAN DE MIRAFLORES, LIMA 2023
INTERVENCION DEL EQUIPO _ MULTIDISCIPLINARIO _EN
ADOLESCENTES INSTITUCIONALIZADOS POR EGRESAR DEL
il NSRRI NONC L LABURIRY CENTRO DE ATENCION RESIDENCIAL, CRECIENDO CON
ILUSION, DISTRITO CHICLAYO. 2023
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ANEXO 2: Autorizacién de la institucién

AUTORIZACION PARA EL RECOJO DE INFORMACION

Eten Puerto, 12 de junio del 2023
Quien suscribe:

SR. LUIS ENRIQUE BACA CASTANEDA
Alcalde de la Municipalidad Distrital de Eten Puerto

AUTORIZA: Permiso para recojo de informacién pertinente en funcién del proyecto de
investigacién, denominado: EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE
LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DEL DISTRITO DE PUERTO ETEN, 2023.

Por el presente, el que suscribe, sefior, Luis Enrique Baca Castafieda alcalde la de
Municipalidad Distrital de Eten Puerto, autorizo a las estudiantes: Baca Ordofiez Sendy Cielo
Celeste, identificada con DNI N°71386368, y Rodriguez Idrogo Maria Olenka, identificada con DNI
78376477, estudiantes de la Escuela Profesional de Trabajo Social y autores del trabajo de
investigacién denominado EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE I.OS
COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DEL DISTRITO DE PUERTO ETEN, 2023. Al uso d
informacién que conforma el expediente técnico, asi como hojas de memorias, célculos entre
como planos para efectos exclusivamente académicos de la elaboracién de tesis de Pr ¢
enunciada lineas arriba de quienes solicitan se garantice la absoluta confidencialidad lg ;
informacion solicitada.

L A—

5
T'l
Atentamente. £ Lj
3y MUNCIPALIDAD DISTRITAL Df EJERHERIC i
Litd e Baca Casraneda

ALCALDE
uis Enrique Baca Castafieda
DNI N2 46020954
Alcalde de la Municipalidad Distrital de Eten Puerto
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ANEXO 3: Instrumentos

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL

= Fecha: Edad:
= Sexor Masculino [ ) Femenino [ )
= E=tado civil: Soffero| ) Csesado( )} Comwvivienfs| )

Presentacion:

El presenfe cuesfionario forma parts de una investigacion gue tiene coma finalidad
conocera relacidn que existe entre &l olima organizacional ¥ desempefio \abaral de los
colaboradores de la instifucion. Agradecemas su tiempa v colaboracian.

Indicaciones:
+  Esta encuests ez anonima, s pide responder con sincsridad.
+  Confests las preguntas con una "% en un solo recuadro por preguwta segin o
opinide o punto ds vista.
+ | & sscala de calificacion es la sigwisnte:

1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
VARIABLE I- CLIMA VARIABLE 2- DESEMPENG
ORGANIZACIONAL LABORAL
1 2 I | 4| 5
D AUTORREALIZACIOM FPFRODUCTIVIDALD
V1 1 FResliza zu trabajo en funcion & mefas.
9 Crae que pueds ascender de puesto dendro de I3 insfifucian.
3 L= actividades gque realiza le permiten dezarmallarse, mejorar sus
hahilidades y adguinir nuevas capacidades.
w2 4 E= sficiente al realizar sus actividades programadas (efsencia;
hacer ef uzo adecuado de los recursos).
5 Usted evita perdidss de Hempo en af cumplimientc de sus
actividsdes.
g Cumple los chjefivos esfablecidos por el lider de &rea.
7 Usfed geszfiona =u dempo adecusdamente pars realizar sws
actividades.
D2 SUPERVISION ASISTENCIA ¥ PUNTUALIDAD 1 2 J | 4| &
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Zu jefe inmediafo brinda apoyo para superar chafaculos que ze

W presanfsn 3 Ig hors de frabajo.
8 Eu jafe Ie da Iz informasion de maners oporfuns (3 fiempa) ¥ sus
Instrucciones son clarss
10 | Se reslizs refroalimentacion de lag reuniones o capaciaciones
realizadas.
11 Fecibe capacitacion adecuada y oporfuns pars f desarrollo de
=u frabajo.
12 | Denfro de ls empresa ze aplica una evaluscion de desampeno
W2 12 | Cumple & horaro laboral establecido por fa institucion.
14 | Aziste a las reuniones programadasz en la instifucion.
15 | Ls= taress zon reslizadss en los plazos esfablecidos.
O3 COMUMICACION TRABAJO EN EQLIPO 5
w1 16 | Se puedes expressr con confianza ) Nberfad sobre algun
inconvemnients en & rsbajo.
1T | Considera que exizhe uns comunicacion abierfs, espontdnes i
dinamica enfe los miembroz.
12 | La instifuwcidn fomenta i promueve /a3 comunicacion infema
19 | La instifuwcion contnbuye a generar un buen ciima laboral.
W2 20 | Le guszis realizar acfividades an equipo de frabajio.
21 | Prezents escucha activa y empsfia &l realizar rabajos en equipo.
22 | Confia en los integranfes del equipc al reslizar actividades en
conjuno.
23 | Usfed azume = lderszgo an l35 activdasdes de =u equipo de
frabajo.
D INVOLUCRAMIENTO CALIDAD DE TRABAJO 5
LABORAL
Wi 24 | Se siente compromeatide con I insfitucion.
25 Su jefe inmediafo hace reconocimiento del frabaio bien hecho
26 | Hay clars definicion de visian, mizicn y valares en fa msfitucion
27 Su jefe inmediafo se inferesa por ef éxito de sus colaboradores.
28 | Presenis mofivacion y zalisfaccidn al reslizar su trabajo.
W2 29 | Se conziders compromeido ¥ responsable con las funcionesz que
realiza.
3 | Aports idess o sugerencigs para mejorar iz calidad de su frabajo
Ky Usfed buscs fa mefora continua i la innovacion en laz achividades

gue realiza.
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ANEXO 4: Validacion de Expertos

GUIA, JUICIO DE EXPERTOS

1. ldentificacion del Experto

Nombre y Apellidos: Rocio Fiorella Rodriguez Varas

Centro laboral: Universidad Sefior de Sipan

Titulo profesional: Licenciada en Trabajo Social
Grado: Titulado

Institucion donde lo obtuvo: Universidad Nacional de Trujillo

2. Instrucciones

Estimado(a) especialista, a continuacion, se muestra un conjunto de indicadores, el cual tienes que evaluar con

criterio ético y estrictez cientifica, la validez del instrumento propuesto (véase anexo N° 1).
Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa(x) una de las categorias contempladas en el cuadro:

1: Inferior al basico 2: Basico 3: Intermedio 4: Sobresaliente 5: Muy sobresaliente

3. Juicio de experto

CATEGORIA
INDICADORES
2 3 4 5

1. Las dimensiones de la variable responden a un contexto tedrico de forma X
(vision general)

2. Coherencia entre dimensién e indicadores (vision general) X

3.  El ndmero de indicadores, evalian las dimensiones y por consiguiente la X
variable seleccionada (vision general)

4,  Los items estan redactados en forma clara y precisa, sin ambigiiedades X
(claridad y precision)

5. Los items guardan relacidn con los indicadores de las X
variables(coherencia)

8. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba piloto X
(pertinencia y eficacia)
Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez de contenido X
Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la contaminacion X
de las respuestas (control de sesgo)

9. Los items han sido redactados de lo general a lo particular(orden) X

10. Los items del instrumento, son coherentes en términos de X
cantidad(extension)

11. Los items no constituyen riesgo para el encuestado(inocuidad)

12. Calidad en la redaccion de los items (visién general) X
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CATEGORIA
INDICADORES

1 2 | 3 4 | 5
13. Grado de objetividad del instrumento (vision general) X
14. Grado de relevancia del instrumento (vision general) X
15. Estructura técnica basica del instrumento (organizacién) X
Puntaje parcial 0 2 3 | 24 35

Puntaje total 64

Nota: indice de validacion del juicio de experto (IVJE) = [puntaje obtenido / 75] x 100= 85.33%

4, Escala de validacion

Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
00-20 % 21-40 % 41-60 % 61-80% 81-100%

El instrumento de
investigacién requiere
reajustes para su
aplicacion

El instrumento de
investigacion esta apto
para su aplicacion

El instrumento de investigacion esta observado

Interpretacion: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habra en la validez

5. Conclusion general de la validacion y sugerencias (en coherencia con el nivel de validacién alcanzado): El

instrumento esta apto para su aplicacion.

6. Constancia de Juicio de experto
La que suscribe Rocio Fiorella Rodriguez Varas Identificado(a) con DNI. N° 45303278 certifico que realicé el juicio
del experto al instrumento disefiado por la Tesistas Baca Ordofiez Sendy Cielo Celestes & Rodriguez Idrogo Maria
Olenka, en la investigacion denominada: El Clima Organizacional Y Desempefio Laboral De Los Colaboradores
De La Municipalidad Del Distrito De Puerto Eten, 2023.

|

Rocio Fiorella Rodriguez Varas
DNI: 45303278
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GUIA, JUICIO DE EXPERTOS

1. ldentificacion del Experto

Nombre

y Apellidos: Erika Roxana Cercado Vasquez.

Centro laboral: Universidad Sefior de Sipan.

Titulo profesional: Licenciada en Administracidn.

Grado: Maestra Mencion: Finanzas Corporativas.

Institucion donde lo obtuvo: Universidad Senor de Sipan.

2. Instrucciones

Estimado(a) especialista, a continuacidn, se muestra un conjunto de indicadores, el cual tienes que

evaluar con criterio élico y estrictez cientifica, la validez del instrumento propuesto (véase anexo N® 1).

Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa(x) una de las categorias contempladas en el cuadro:

1: Inferior al basico 2: Basico 3: Intermedio 4: Sobresaliente 5: Muy sobresaliente

3. Juicio de experto
INDICADORES CATEGORIA
2|3 |4 |5
1. Las dimensiones de la vanable responden a un contexto X
tedrico de forma (vision general)
2. Coherencia entre dimension e indicadores (vision general) X
3. El ndmero de indicadores, evaldan las dimensiones y por X
consiguiente la variable seleccionada (vision general)
4. Los items estan redactados en forma clara y precisa, sin X
ambiguedades (claridad y precision)
5. Los items guardan relacion con los indicadores de las X
variables(coherencia)
6. Los itemns han sido redactados teniendo en cuenta la prueba
piloto (pertinencia v eficacia)
7. Los itemns han sido redactados teniendo en cuenta la validez X
de contenido
8. Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la X
contaminacion de las respuestas (control de sesgo)
9. Los items han sido redactados de lo general a lo X
particular{orden)
10. Los items del instrumento, son coherentes en términos de X
cantidad(extension)
11. Los itermns no constituyen riesgo para el X
encuestado(inocuidad)
12. Calidad en la redaccion de los items (vision general) X
13. Grado de objetividad del instrumento (vision general) X
14. Grado de relevancia del instrumento (vision general) X
15. Estructura técnica basica del instrumento (organizacion) X
Puntaje parcial 2|0 |20 40
Puntaje total 63
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Nota: indice de validacion del juicio de experto (IVJE) = [puntaje obtenido / 75] x 100= 84%

4. Escala de validacion

Muy baja Baja Regular

Alta

Muy Alta

00-20 % 21-40 % 41-60 %

61-80%

81-100%

El instrumento de investigacion esta observado

El instrumento de
investigacion  requiere
reajustes para su
aplicacion

El instrumento de

investigacion esta apto

para su aplicacion

Interpretacion: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habra en la validez

5. Conclusion general de la validacion y sugerencias (en coherencia con el nivel de validacion

alcanzado): El instrumento esta apto para su aplicacion.

6. Constancia de Juicio de experto

La que suscribe, Erika Roxana Cercado Vasquez Identificado(a) con DNI. N°® 47612696 certifico que

realicé el juicio del experto al instrumento disenado por la Tesista Baca Ordonez Sendy Cielo Celestes

& Rodriguez Idrogo Maria Olenka, en la investigacion denominada: El Clima Organizacional Y

Desempeno Laboral De Los Colaboradores De La Municipalidad Del Distrito De Puerto Eten,

2023.

47612696
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GUIA, JUICIO DE EXPERTOS

1. Identificacion del Experto
Nombre y Apellidos: Luis Enrique Baca Castafieda
Centro laboral: Municipalidad Distrital de Eten Puerio
Titulo profesional: Administracion de Emprasa
Grado: Mg. Gestion Publica
Institucion donde lo obtuvo: Universidad Cesar Vallelo - Sede Olivos

2. Instrucciones

Estimado(a) especialista, a confinuacion, se muestra un conjunto de indicadores, el cual tienes que evaluar con criterio

ético y estrictez cientifica, 1a validez del instrumento propuesto (wéase anexo N° 1),

Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa(x) una de las categorias contempladas en e cuadro:

1: Inferior al basico 2: Basico 3: Intermedio 4: Sobresaliente 5: Muy sobresaliente

3. Juicio de experto

CATEGORIA
INDICADORES
2 3 4 5

1. Las dimensiones de la varable responden a un contexto tedrico de X
forma (vizion general)

2. Coherencia entre dimension e indicadores (vision general) X

3.  El ndmero de indicadores, evalian las dimensiones v por consiguiente X
la variable seleccionada (vision general)

4. Los items estan redactados en forma clara v precisa, sin X
ambigliedades (claridad v precision)

5.  Los items guardan relacion con los indicadores de las X
vanables{coherencia)

6. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prugba piloto X
(pertinencia y eficacia)

7. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez de X
contenido

8. Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la X
contaminacion de las respuestas (control de sesgo)

9. Los items han sido redactados de lo general a lo particulan{orden ) X

10. Los items del instrumento, son coherentes en términos de X
cantidad{extension)

11. Los items no constituyen rissgo para el encuestado(inocuidad)

12. Calidad en la redaccion de los items (vision general)

129



CATEGORIA
INDICADORES

1 2 3 4 5
13. Grado de objetividad del instrumento (vision general) X
14. Grado de relevancia del instrumento (vision general) X
15. Estructura técnica basica del instrumento (organizacion) x
Puntaje parcial 12 &0

Puntaje total T2

Notz: indice de validacion del juicio de experto (IVJE) = [puntaje obtenido | 75] x 100= 96%

4. Escala de validacion

Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta
00-20 % 21-40 % 41-60 % 61-80% 81-100%

El instrumenio de
investigacion requiere
reajustes para su
aplicacion

El insirumento de
imvestigacion esta apto
para su aplicadion

El instrumanto de investigacion esta observado

Interpretacion: Cuanto mas se acerque & coeficiente a cen (0), mayor emor habrd en la validez

5. Conclusion general de la validacion y sugerencias (en coherencia con el nivel de validacion alcanzado): El
instrumento estd apto para su aplicacion.

6. Constancia de Juicio de experto
La que suscribe, Luis Enfque Baca Castafieda Identificadolz) con DML N® 46020954 certifico que realicé el juicio del
experto al instrumento disefiado por la Tesistas Baca Ordofiez Sendy Cielo Celestes & Rodriguez ldrogo Maria
Clenka, en la investigacion denominada: El Clima Organizacional ¥ Desempefio Laboral De Los Colaboradores De
La Municipalidad Del Distrito De Puerto Eten, 2023
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Mg. Luis Enrique Baca Castafieda
46020954
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