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2. Titulo

Clima organizacional y desemperio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital De Santa Cruz, 2022.



3. Resumen

La Presente Investigacion Tuvo Como Objetivo Determinar La Relacion Entre El
Clima Organizacional Y El Desempefio En Los Trabajadores De La Municipalidad
Distrital De Santa Cruz, 2022, En La Provincia De Huaylas Distrito De Santa Cruz

El Tipo De Investigacion Fue Descriptivo Correlacional, El Disefio De La
Investigacion Fue No Experimental De Corte Trasversal. Se Utiliz6 Como Técnica
De Recojo De Informacién La Encuesta Y Como Instrumento EI Cuestionario
Debidamente Estructurado. La Poblacion Y Muestra De Estudio, Se Consider6 El
Total De Los 44 Colaboradores Administrativos, Y La Muestra Fue De 44

Colaboradores Administrativos Municipalidad Distrital De Santa Cruz, 2022

Atreves de a la presente investigacion realizada se encontrd que, si existe relacion
entre el clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la
municipalidad distrital de Santa Cruz, 2022, pues el coeficiente de significancia es
de 0,002, que es, menor a 0,05 (0,002 < 0,05); por lo tanto, se acepto la hipdtesis

alternativa y se rechazo la hipétesis nula.



4.

Abstract

This Research Aimed To Determine The Relationship Between Organizational
Climate And Performance In Workers Of The District Municipality Of Santa Cruz,
2022, In The Province Of Huaylas District Of Santa Cruz

The type of research was descriptive correlational; the design of the research was non-
experimental cross-sectional. The survey was used as an information collection
technique and the properly structured questionnaire as an instrument. The Population
and Study Sample, the Total of the 44 Administrative Collaborators was considered,
and the Sample was 44 Administrative Collaborators District Municipality of Santa
Cruz, 2022

Through the present investigation carried out, it was found that, if there is a
relationship between the organizational climate and work performance of the
employees of the district municipality of Santa Cruz, 2022, since the coefficient of
significance is 0.002, which is, less than 0, 05 (0.002 < 0.05); therefore, the alternative
hypothesis was accepted and the null hypothesis was rejected.

INDICE



1. Palabras ClAVE .......ooiiiiiiiee ettt [
N ) (1 o USSP i
3. RESUIMEN .. bbb bbbttt bt nre s iii
O N o ] - [od A USSR TPRRIN \Y
5. INTRODUGCCION ...ttt sttt ene e 1
5.1. Antecedentes y fundamentacion cientifica............cccccooveviiiiiicn s, 1
5.2.  Justificacion de la INVESLIGACION ........ccccvieiiieiie e 30
5.3, PrOBIBIMA ... s 31
5.4. Conceptualizacién y Operacionalizacion de las variables............c..c..co....... 31
5.4.1.  ConCeptUAliZACION.........ccveiieiriecie e 31
5.4.2. Operacionalizacion de las variables.............cccconiiiiinnn 36

TR T o [ 010] (=Y £ ST PS 39
5.6, ODJELIVOS ... 39
6. METODOLOGIA. ..ottt 40
6.1. Tipoy disefio de iNVEStIGaCION............ccviieieeie e 40
6.2.  PODIACION Y MUESEIA ... 40
6.3. Técnicas e instrumentos de INVeStigacCioN ...........cccveveeieereciee s 41
6.4. Procesamiento y analisis de la informacion ............ccoceovviierniiiinisciceee, 41
7. RESULTADOS ..ottt ettt sttt se st ene et s 41
8. ANALISIS Y DISCUSION ....ooiiiiiiiiineisiseteeieee st 57
9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES........ccooviiireeise e 64
10. AGRADECIMIENTO .oiiiiiiiiiic ettt 67
11. REFERENCIA BIBLIOGRAFICAS ......c.oo oottt 68
12. ANEXOS Y APENDICES.......ccoioieiiietirerisieeeetess e s sessiesesesissesss s sanssansenens 74



INDICE DE TABLAS

Tabla 1: Describir el clima organizacional entre los trabajadores de la municipalidad
de Santa Cruz

202 19
Tabla 2: Dimension 1: Dimensidn Relaciones laborales en municipalidad de Santa

Cruz para

2022 ettt et st benreareareareas 19
Tabla 3: Dimension 2: Dimension estabilidad/cambio municipalidad de Santa Cruz

para 2022

....................................................................................... 20
Tabla 4: Dimension 3: Dimension autorrealizacion en la municipalidad de santa

CTUZ20 2 et 20
Tabla 5: Dimension 4: Comportamiento en la la municipalidad de santa

CTUZ20 2 et e e e e e 21
Tabla 6: Evaluacion Actuacion en la parroquia local del municipio de Santa Cruz

2022

........................................................................................ 21

Tabla 7: Explicar la relacion entre la relacion laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores en el condado de Santa
CTUZ,2022. ..o e 23

Tabla 8 Explicar la corelacion entre las relaciones laborales y desempefio laboral en

los trabajadores de la municipalidad distrital de Santa Cruz,

Tabla 9: Explicar la relacion entre la relacion laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores en el condado de Santa
CrUZ,2022. ... e e 26

Tablal0: Conozca la relacion entre la estabilidad/cambio de los trabajadores y el

desempefio laboral en el condado de Santa Cruz en 2022................... 26

Vi



Tabla 11: Detalles de la relacion entre la autorrealizacion de los trabajadores y el

desempefio laboral en el condado de Santa Cruz,

Tabla 12: Detalles de la relacién entre la autorrealizacion de los trabajadores y el

desempefio laboral en el condado de Santa Cruz,

Vi



INDICE DE FIGURAS
Figura 1: Diagrama de dispersion clima organizacional desempefio
laboral.................25

Figura 2: Diagrama de dispersion relaciones laborales y desempefio laboral

............................................................................................. 28
Figura 3: Diagrama de dispersion estabilidad/cambio desempefio laboral

e eheEeeEeeEeeEeeeeteeteiteeteeteeEeeReeneen e et e b EeeEe Rt e Rt e Rt e R e e Rt e R e benReeRe e Rt e Reene et e bt ere e 30
Figura 4: Diagrama de dispersion autorrealizacion y desempefio laboral

................................................................................................................... 32

viii



5.

INTRODUCCION

5.1. Antecedentes y fundamentacion cientifica

Antecedentes

Segun Lapo (2018), los resultados muestran que el clima organizacional permite el
aprendizaje de actitudes positivas en el trabajo, como el confort sindical y el ajuste
organizacional emocional, influyen en la orientacion social. Se confirmo el talento
simbdlico del clima organizacional y la carta de condena de las variables de formacion

de actitudes en el lugar de trabajo hacia variables de orientacion social.

De igual forma, Palomino y Pefia (2016), realizaron una encuesta, concluyendo que
la altura de significancia se define por debajo de 0.05, el coeficiente de correlacion de

Pearson es positivo y la lista es directa.

Del mismo modo, Zans (2017). Hice una investigacion y llegué a la siguiente
conclusién: 1) Ambiente organizacional que recuerda a la FAREM, es de maximo
entusiasmo, lo que se ve como Favorable y Desfavorable, es el liderazgo que se ejerce
actualmente la cumbre es participativa, no hay reparto en mantener una buena
organizacion céfiro dentro del propio grupo En el trabajo, la funcién de servicio se
implementa y ejecuta en la sesion de la aplicacion, pero la eficiencia del trabajo
desarrollado en la facultad parece ser baja., donde se toma la decision. -la produccién
se realiza en gran medida individualmente, en Ultima instancia, sin un proyecto de
capacitacion preliminar Los empleados con un certificado en educacién y
administracion muestran que mejorar el ambiente organizacional tendra un impacto

positivo en los resultados.



Del mismo modo, Solano (2017). Llegd a la conclusion de que el flujo de aire del
50% de las organizaciones era inadecuado y el desempefio profesional del personal se
mantuvo constantemente alto. Dado el valor actual de 0.675 para la R de Pearson,
También se halla una correlacion importante entre las dos variables. Esto muestra a los
malvados vientos en una organizacién afectan las actividades de los empleados en la

organizacion.

Similar a Diaz (2017). Asumiendo que la La relacion rho de Spearman es 0,803.
Concluimos Esto demuestra que existe una relacion importante entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral. De acuerdo con los parametros establecidos,
muestra una correlacion significativa.

De igual forma, Vasquez (2016) Correlacion entre los cambios en el clima
organizacional y los resultados de Compartamos Financiera S.A. alto porque El
resultado de la prueba de chi-cuadrado es 0,05. Esto significa que se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.

De igual forma, Montenegro (2019) concluye que Hay una asociacion positiva
significativa. en breve,, 0.772 vs 0.05 si el Sufijo de la organizacién PEIHc hiclayo
Sede es Oficina Regién Norte 2019. Las organizaciones de cambio climatico también
estan participando activamente en las actuaciones, logrando RHO = 0,692 en resultados
de ayuda y tiempo, trabajando en RHO = 0,83 y RHO = 0,678 en relacién con el
rendimiento, el peso y el tiempo. Presion RHO = 0,876, mostrando correlacion de

resultado positiva

De igual manera Flores (2020) también realizé una encuesta mostrando que el 46%
del clima organizacional esta en malas condiciones y el 58% del trabajo esta en malas
condiciones. Encontramos que el nivel de hipdtesis alternativa fue 0.00 y el mas bajo

fue 0.05 Esto significa que se rechaza la hipotesis nula y se establecen las relaciones



entre las variables. Y ya sabes lo que dice la hipdtesis de la investigacion. De igual
forma, la correlacion de Spearman muestra un valor de 0.320, indicando esto. un bajo

grado de correlacion positiva.

De igual forma, Maria (2017) Después de investigar un poco, llegué a la siguiente
conclusidn. La relacion entre el clima organizacional con las variables r = 0,631 ** y
el nivel de significancia = 0,000 y el desempefio profesional de los empleados.

De igual forma, Marleny (2018) Las conclusiones obtenidas mostraron una
correlacion muy alta y positivamente significativa entre las variables clima
organizacional y desemperio laboral (r = 0,871 y p_valor = 0,000). Esto describe el
clima organizacional que representa el 75.8% (r2). La causa del cambio es posible. La
correlacion entre cultura organizacional y aspectos operativos es positiva, alta e
importante. Entre el sistema organizacional y el desempefio laboral (r=0.789y p_value
= 0.000). Proceso organizacional y desempefio laboral (r = 0.919 y p_valor = 0.000),
productividad laboral (r = 0.782 y p_valor = 0.000), motivacién y desempefio laboral
(r = 0.768 y p_valor = 0.000), comunicacion y productividad laboral (r = 0.768 y
p_valor = 0,000), r = 0,722) y p_valor = 0,000). En otras palabras, cuanto mejor sea el
clima organizacional, mejor seré la gente de Bella Vista.

De igual forma, Caro y Gomez (2019) determind el nivel de empleo de los
profesionales de la salud céntimos y realizd una encuesta para mejorar el clima
organizacional.

A continuacién, Peralta (2019) También analiza el hecho de que el clima
organizacional estd directamente relacionado con la productividad del trabajo. La
dependencia es muy grande, r = 0,533. De hecho, hay varias dimensiones de prueba
para cada variable. La relacion entre ellos es enorme y conduce a una estrecha relacion

entre ellos.

De igual forma, Cardena (2019) Dado que el el factor de correlacion de Pearson en

un solo coédigo es de 0.447, realizamos una encuesta que concluyd que el clima



organizacional esta muy relacionado con el desempefio laboral de los trabajadores del
distrito de Chakamba. El nimero binario es 0,000, que esta por debajo nivelacién de
significancia de 0,05. Esto muestra que el desempefio de empleados estd mejorando
incluso si conocen el entorno organizacional. De manera similar, con un nivel de
confianza del 95 %, existe suficiente evidencia empirica para rechazar la hipétesis nula

de modo que la hipdtesis alternativa sea aceptable.

De igual forma, Romero (2019) Los estudios muestran que el factor de productividad
laboral se encuentra en un nivel alto. De igual forma, Coeficiente de correlacion de
Spearman es de 0.671, indicando un vinculo entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de la confederacién Mezquita de Piura. El
resultado es un entorno bien organizado. Esto afecta directamente el desempefio de las
empresas relacionadas con las instituciones financieras.

Por su parte, Vargas (2019) Se realizd un cuestionario indicando que la adecuada
gestion del clima organizacional (incluyendo los comportamientos que se dan dentro
de la organizacion, sus integrantes y la empresa) es uno Factores que afectan el
desempefio de su organizacion. Mejorar el desemperio de los empleados.

Finalmente, Livias (2019) Realizo un estudio y concluimos que existe una relacion
bastante directa entre estas dos variables con un coeficiente de correlacion de 0,616 y
una p = 0,001.

Fundamentacion Cientifica

Organizacion climética

Segun Martin (2000). El clima es el resultado de la interaccion de los miembros de la
organizacion con elementos del contexto interno y del marco externo de la educacién
social a partir de las estructuras y procesos definidos por el plan. En otras palabras, es
una percepcion que depende enteramente del comportamiento, interacciones,

inclinaciones y experiencias de cada miembro de la organizacién. Por lo tanto, el



entorno organizacional refleja fuertemente la relacion entre las caracteristicas
individuales y organizacionales.

Chiavenato (2007). "El ambiente organizacional describe el impacto EI ambiente
motiva a los miembros y puede describirse como la calidad o caracteristica del
ambiente organizacional que los miembros perciben o experimentan. e influyen. El
término motiva a los participantes. Varios tipos de clima organizacional funcionan muy
bien en situaciones donde se satisfacen necesidades y motivaciones y no se satisfacen
El clima organizacional funciona muy bien para las personas, afecta las condiciones
motivacionales y actla sobre ellas como si fueran el motor y el opuesto entre su estado
motivacional y el clima organizacional. Qué tal estas Estos dias™"

Gongcalves (1997) Define el concepto de clima organizacional. El resultado es un
concepto que contribuye decisivamente a que los empleados comprendan la estructura
y los procesos existentes en el lugar de trabajo. Un aspecto particularmente importante
de este enfoque es que el comportamiento de los empleados depende de la conciencia
de estos factores mas que de las consecuencias de los factores organizacionales
existentes. Sin embargo, el ambiente organizacional refleja la interaccion entre las
caracteristicas individuales y organizacionales. Estos conocimientos dependen en gran
medida de las actividades, interacciones y otras experiencias que experimenta cada
miembro dentro de la organizacion.

Moss (1974): Defini6 el clima social como una caracteristica del entorno, basada en
las percepciones de las personas sobre un entorno particular. Hay varios aspectos en la
relacion entre estos entornos.

DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL (PROPIEDADES DE LA
ORGANIZACION)

En esta etapa, es importante resaltar varios factores organizacionales frecuentes y
generalizados que influyen en la interpretacion de conocimiento entre los miembros de
la organizacion. Entonces como reconocer los factores organizacionales del clima que
favorecen el desarrollo de la autonomia, la planificacion y ejecucion de las tareas, y el

desarrollo de un sentido de competencia y éxito profesional, y por Gltimo aquellos:



cémo la urgencia de desempefio Interés por saber qué es percibido por. Conduce a
resultados visibles y productividad laboral. Todos estos factores pertenecen al aspecto
de autorrealizacion o orientado a objetivos del equipo social.

La Escala Clima en el Trabajo de Moos e Insel (1974) se refiere a una conciencia y
enfoque organizacional del clima organizacional. Como sujeto de investigacion. Estos
autores nombraron las tres dimensiones.

Relaciones laborales: esta es una medida de qué tan interesados y entusiastas estan los
empleados en su trabajo y como la gerencia los alienta a apoyarse y apoyarse
mutuamente. La configuracion es la siguiente:

Participacion: Es decir, el esfuerzo laboral de los empleados.

Cohesion: Relacidn amistosa y solidaria entre los trabajadores.

Acompafiamiento: Acompafamiento para el liderazgo y estimulo del empleado.

Esta dimension se puede utilizar para un enfoque conceptual interactivo del entorno
organizacional.

Estabilidad/Cambio: Tienen una direccion para guiar a sus empleados en la medida
en que saben lo que se espera en su vida diaria y como se explican las horas de trabajo
y las reglas. Evaluar nivel de declive, cambio e importancia de las nuevas propuestas.
Y qué tan comodo el ambiente fisico crea un ambiente de trabajo. Consta de subes
calas.

a) Claridad: Claridad de las politicas y regulaciones.

b) Gestion: La forma de regulacion y presion que se aplica al administrador.

¢) Innovacion: La importancia de que la gestion se centre en el cambio y en las nuevas
formas de trabajar.

d) Comodidad: Esforzarse por crear un ambiente fisico saludable y confortable.

Este aspecto encaja mejor con un enfoque cultural del clima organizacional.
Autorrealizacion o direccion de meta: Esta dimension se evalUa en este estudio e
incluye las siguientes subes calas:

a) Autonomia: La medida en que una organizacion alienta a los empleados a ser

auténomos y tomar sus propias decisiones.



b) Organizacion: Fomento de la eficiencia y planificacion del trabajo.

c) Presion: Urgencia de la direccién para realizar y completar el trabajo.

Pritchard y Karasick (1973): 11 dimensiones reales

1. Autonomia. Se trata de la libertad que una persona puede tener para tomar
decisiones y resolver problemas.

2. dos. conflicto y cooperacion. Se refiere al grado de cooperacion observado en el
desempefio del trabajo en relacion con el El soporte del elemento y humano que los

que los subordinados reciben de la organizacion.

3. Relaciones sociales. Hay una especie de ambiente social y amistoso en la

organizacion.

Este Libro de Aspectos contiene reglas, consignas y politicas que su organizacion

4. estructura. puede adoptar y que afectan directamente el cumplimiento de su misién.
5. Compensacién. Asi se les paga a los trabajadores.

.6. actuacion. Es la relacion que existe entre la recompensa y el trabajo bien hecho,
segun la habilidad del artista.

7. Motivar. El aspecto motivacional que una organizacion aporta a sus empleados.
Octavo estado. Diferencias jerarquicas (arriba/abajo) y cdmo su organizacién maneja
estas diferencias.

9. Flexibilidad e innovacion. Esto incluye la voluntad de la organizacién de probar
cosas nuevas y cambiar la forma en que operan.

10 Centralizacion y toma de decisiones. Discuta como su organizacién prioriza la
toma de decisiones.

11. Cohesion/Union. Se basa en las relaciones amistosas Tipo de apoyo de gestion
para los empleados que tienen problemas relacionados con el trabajo o relacionados
con el trabajo.

Caracteristicas del entorno organizacional.



Gonsalvest (1997), Para realizar el representante de la atmosfera presiona las

siguientes caracteristicas:

e Laatmosfera estd asociada con las caracteristicas del programa de texto operativo.
Puede hacer que el cuerpo del alma reza afuera.

e Estas caracteristicas tonales son percibidas directa o indirectamente por el personal
que trabaja en el escenario.

e El clima afecta los habitos de trabajo. La atmdsfera es un signo ciclico intermedio
entre el inicio de los sistemas organizacionales y las acciones individuales.

e Las caracteristicas de estas organizaciones son relativamente constantes a lo largo
de la legislatura y varian entre organizaciones dentro de una region dependiente y
entre regiones.

e Elambiente, aqui con personalidad propia, caracteristicas organizativas y personas,
es un sistema muy interconectado y dindmico.

La percepcion y la respuesta forman el espacio del tejido en funcion de muchos

factores. Algunas personas entienden los conceptos de liderazgo y las practicas de

gestion (equilibrio de gestion: autoridad, participacion). Otros factores estan
relacionados con la fortaleza del sistema de mensajeria y la organizacién (sistema de
comunicacion, dependencias, promociones, recompensas). Otros son el resultado del
comportamiento en el lugar de trabajo (sistema motivacional, apoyo social, interaccion
con otros participantes).

El clima organizacional tiene consecuencias tanto positivas como negativas para la
organizacion, las cuales estan determinadas por las percepciones de sus integrantes.

Los ejemplos de resultados positivos incluyen desempefio, atribucion,

empoderamiento, productividad, ventas deficientes, satisfaccion, adaptabilidad e

innovacion.

Los resultados negativos incluyen discrepancias, alta rotacion, ausentismo, baja

innovacion y baja productividad.



Con base en las consideraciones anteriores, se puede llegar a las siguientes
definiciones de clima organizacional.

El clima organizacional es un fenédmeno mediador que media entre los elementos del
sistema organizacional y las tendencias motivacionales que conducen a
comportamientos que afectan a la organizacion (productividad, satisfaccion, ingresos,
etc.).

Por su parte Chiavenato (2008) La motivacion se define como "el resultado de la
interaccion entre una persona y su entorno”. El autor argumenta que para que una
persona esté motivada, debe haber una interaccion entre esa persona y la situacion en
ese momento. El resultado de esta interaccién permite la creacion de motivacion o
motivacion. Estas son las mas altas necesidades humanas. Esta tendencia se refleja en
el deseo de mejorar constantemente y realizar el potencial humano.

Dimensién del clima organizacional

Litvin y Stinger (2001): Visualiza nueve dimensiones que describen la situacion
actual de una empresa en particular. una.

Estructura: Muestra conocimiento de las politicas, procesos, procedimientos y otras
restricciones que enfrentan los miembros de una organizacion en el desempefio de una
funcion. En este caso, las organizaciones tienden a centrarse en la burocracia en lugar
de entornos de trabajo informales, informales y desestructurados.

2. Visualiza nueve dimensiones que describen la situacion actual de una empresa en
particular. una. Estructura: Muestra conocimiento de las politicas, procesos,
procedimientos y otras restricciones que enfrentan los miembros de una organizacion
en el desempefio de una funcion. En este caso, las organizaciones tienden a centrarse
en la burocracia en lugar de entornos de trabajo informales, informales y
desestructurados.

3. Recompensa: Exprese su opinion sobre si es prudente recompensar un trabajo bien

hecho. Estas son organizaciones que usan recompensas en lugar de castigos.



4 desafios: responda a como los miembros de su organizacion ven los desafios de su
trabajo. Su Unico propdsito es alentar a las organizaciones a coger peligros calculados
para lograr sus objetivos.

5. Relacién: Los empleados perciben un ambiente de trabajo cémodo y buenas
relaciones sociales entre comparieros, jefes y subordinados.

6. Colaboracion: Conciencia de los trabajadores de oficina sobre la presencia
significativa de lideres de grupo y otros empleados. La atencion se centra en el apoyo
mutuo entre superiores y subordinados.

7. Criterios: El enfoque de la organizacion sobre los criterios de desempefio es la
percepcion de sus miembros.

8. Conflicto: EIl sentir de que los participantes de una institucién (empleados y
supervisores) no tienen miedo de aceptar opiniones diferentes, confrontar y solucionar
los problemas que se presenten.

9. ldentidad: Es el sentimiento de pertenencia a una organizacion y un elemento
importante y valioso de un grupo de trabajo. En general, es un sentido de objetivos
personales y organizacionales compartidos. ElI conocimiento del entorno
organizacional proporciona el proceso de definir el comportamiento de una
organizacion e iniciar cambios planificados en sus miembros, su estructura o las
actitudes y comportamientos de uno o maéas sistemas. La importancia de esta
informacién se fundamenta en la observacion de que el clima organizacional influye
en el comportamiento aparente de los integrantes a través de la estabilidad percibida
que filtra la realidad, en especial el nivel de motivacion laboral y desempefio
profesional. Otros autores sugieren utilizar las siguientes dimensiones para medir el
clima organizacional.1. Actitud hacia la empresa y su gestién

2. Actitud hacia la promocion

3. Actitud hacia el contenido del trabajo

. Actitud hacia la supervision

5. Actitud hacia la recompensa econémica

10



6. Actitud hacia las condiciones de trabajo

7. Actitud hacia los comparieros

Funciones del clima organizacional

Retirada: Hace que el grupo actie mecanicamente. Un grupo de personas ha sido
"desconectado" de la tarea de autenticacién. Discapacidad: elimina la sensacién de que
los miembros tienen que completar sus tareas diarias y otros requisitos se consideran
innecesarios. Tu trabajo no es facil para ti, hazte util. Moralidad: Esta es la dimension
del espiritu de trabajo. Los miembros sienten que sus necesidades sociales se satisfacen
mientras disfrutan de una sensacion de logro.

Intimidad: Los trabajadores se benefician de las relaciones sociales amistosas. Este

es un aspecto de la satisfaccion de las necesidades sociales y no estad necesariamente
relacionado con la realizacion de la tarea.
Alejamiento: Indica un acto administrativo que se reconoce como informal. Explique
como cerrar la brecha "emocional” entre su jefe y sus empleados. Centrarse en la
produccion. Enfatice el comportamiento de liderazgo que se caracteriza por una
estrecha supervision. Los reguladores tienen informacion precisa y respuesta rapida.
Motivacién: Es un acto de liderazgo caracterizado por un esfuerzo por "construir una
organizacion™ y predicar con el ejemplo y el aliento. EI comportamiento esta orientado
a la tarea y da retroalimentacion positiva a los miembros.

Compasion: Este comportamiento se caracteriza por tratar a los miembros como seres
humanos y tender a hacer las cosas con humanidad.

Organizacidn: Las opiniones de los colaboradores sobre los limites que existen dentro
del grupo se relacionan con el nimero de normas, reglamentos y procedimientos.
¢ Tiene papeleo y comportamiento adecuado, o tiene un ambiente familiar abierto?
Responsabilidad: no tienes que sopesar cada decision como un campedn, ;cual es tu

trabajo? Recompensa: Me siento recompensado por un buen trabajo. Centrarse en las
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percepciones positivas de las sanciones. Se reconoce la honestidad en la politica de
retribuciones y promociones.

Riesgo: Riesgo e inquietud percibidos en el lugar de trabajo o en la organizacion. ¢Esta
tomando riesgos calculados o no los toma en absoluto?

Honestidad: La amabilidad general caracteriza el ambiente en el equipo. Enfocate en
lo que la gente quiere. Mantener grupos sociales informales y amistosos.

Soporte: soporte certificado para el gerente y otros miembros del equipo. Concéntrese
en apoyarse mutuamente de arriba a abajo.

Criterios: objetivos implicitos y explicitos e importancia percibida de los criterios de
desempefio. Enfocate en el buen trabajo. Los incentivos se expresan a través de metas
individuales y colectivas.

Formalizacion: El grado en que los principios generales de practica y rendicion de
cuentas se formalizan para cada puesto.

Conflicto: deseo de escuchar opiniones diferentes del jefe o comparieros de trabajo.
Enfatice que el problema es obvio y no oculto.

Identidad: el sentimiento de pertenencia a una empresa y miembro importante del
equipo. contradicciones y contradicciones: Politicas, procedimientos, criterios de
desempefio y politicas inconsistentes o inconsistentes.

Coincidencia de habilidades y atributos: la altura en el que las reglas de seleccion se
basan en habilidades y logros en lugar de politicas, personalidad o titulo. Tolerancia:
La importancia de afrontar el fracaso de forma segura y educativa, sin amenazas,
castigos ni culpas. Adecuacion del plan: la medida en que el plan se considera
apropiado para lograr la intencion de la empresa.
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Resultados que se obtienen de un diagndstico de clima organizacional

Martinez (1997) La siguiente lista muestra resultados prometedores de varios
procedimientos histolégicos.

1 comentario. Significa aprender nuevos hechos sobre sus propias motivaciones, los
motivos de los demas, los procesos dentro de un grupo u organizacion. Datos que el
interesado nunca ha revisado. También se ocupa de acciones y procesos que reflejan
situaciones objetivas del mundo real. Recuerde que la nueva informacion puede marcar
la diferencia siempre y cuando no afecte la forma en que se comunica la nueva
informacion a las personas. La retroalimentacion juega un papel importante en
intervenciones como las recomendaciones de procesos, la reflexidn organizacional, la
concientizacion, el asesoramiento y la retroalimentacion de la investigacion.

2. Percepcién de cambios en las normas socioculturales existentes o disfuncién.
Las personas a menudo cambian su comportamiento, actitudes, valores, etc. cuando
notan cambios en los estdndares que dan forma a su comportamiento. Por lo tanto, la
definicion de nuevos estandares puede evolucionar a medida que las personas adaptan
su comportamiento a las nuevas reglas. La percepcion de que “este es un nuevo juego
de pelota" y "jugar con un nuevo controlador" estdn asociadas con cambios en el
comportamiento de los individuos. Ademas, la causa de la alteracion de la norma actual
puede ser la fuerza impulsora del cambio. Esto puede generar cambios si hay una
discrepancia entre el resultado de la regla actual y el resultado deseado. Este
mecanismo causal puede operar en programas de construccion de grupos entre grupos

y actividades grupales, analisis cultural y sistemas de ingenieria social.
3. Aumentar la interacciéon y la comunicacion. Una mayor interaccion y

comunicacion entre individuos y grupos puede conducir a cambios en las actitudes y el

comportamiento.
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3. Confrontacion. El término se refiere a identificar y resolver diferencias en
creencias, sentimientos, actitudes, valores o normas para eliminar las barreras a una
interaccion efectiva. El conflicto es un proceso activo destinado a identificar la
verdadera desigualdad "en camino”, sacarla a la luz y corregirla constructivamente.
Hay muchos obstaculos para el crecimiento y el aprendizaje. Todavia existe a
menos que se observe e investigue activamente. Los conflictos son la base de la
mayoria de las intervenciones de resolucion de disputas, que incluyen: B.
Formacion de equipos entre equipos, mediacion con terceros y discusiones de roles.
5.educacion

a) Conocimientos y conceptos
b) Creencias y actitudes obsoletas
¢) habilidades.
En el desarrollo organizacional, el aprendizaje puede enfocarse en la comprension de
tres elementos en diferentes areas de contenido: desempefio de tareas, relaciones
interpersonales y sociales y comportamiento, motivacion, organizacion, gestion del
cambio y procesos de liderazgo. La educacion ha sido durante mucho tiempo un
método de cambio. Es el mecanismo causal mas importante en el modelado de
comportamiento, el analisis de campos de fuerza y la planificacion de vida y carrera.

6. Servir. Se refiere a actividades que aumentan el nimero de personas que pueden
participar en la resolucién de problemas, el establecimiento de metas y la generacion
de nuevas ideas. La participacion mejora claramente la calidad, la toma de decisiones,
la satisfaccion laboral y la felicidad de los empleados. La participacion es el principal
mecanismo de apoyo para los clubes de calidad, las organizaciones de apoyo, los
programas de vida laboral de calidad, la formacion de equipos y la retroalimentacion
de la investigacion. La participacion puede jugar un papel importante en el diagndstico
de una organizacion.

7. Una gran responsabilidad. Esto significa dejar en claro quién es responsable de

qué y garantizar que se cumplan estas obligaciones. Ambos aspectos deben ser los

encargados de mejorar el rendimiento.
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8 Mas energia y optimismo. Se refiere a actividades que estimulan y motivan a las
personas a través de nuevas oportunidades y nuevas visiones de un futuro deseado. El
futuro debe ser deseado, deseado y alcanzable. Impulsar la energia y el optimismo
implica intervenciones como preguntas de gratitud, visiones, "paz para todo el
sistema”, programas de vida laboral de calidad, reuniones animadas, programas de
calidad compartida y grupos autonomos. Devolver. A continuacién, se presentan
algunas areas a considerar al evaluar su organizacion. Aprendes a través de la

experiencia, la lectura, los seminarios, los profesores y recuerdas tus éxitos y fracasos.

Teoria del clima organizacional de Likert.

La teoria del clima organizacional de Rickert (Brunet, citado en 1999) Afirma que
el comportamiento de sus subordinados depende directamente del comportamiento del
gerente y del estado de la organizacion que él percibe. Por lo tanto, sabemos que la
reaccion esta determinada por la percepcion. Likert identifica las caracteristicas de una
organizacion y predice tres tipos de variables que afectan las percepciones individuales
del clima. En este sentido, se cita a continuacion.

1. Variables Causales: Se define como una variable independiente que indica en qué
direccion se esta desarrollando una organizacion y logrando resultados. Las variables
causales incluyen estructuras organizacionales y administrativas, toma de decisiones,
habilidades y actitudes.

2. Variables indirectas: Este tipo de variables estan destinadas a medir la salud
interna de una organizacion y se reflejan en aspectos como la motivacion, el
desempefio, la comunicacién y la toma de decisiones. Estas variables son importantes
porque conforman el propio proceso organizativo de su organizacion.

3. Variables de resultado: Estas variables son el resultado de los efectos de las
variables causales e indirectas anteriores y estan destinadas a cuantificar el desempefio
organizacional, como el rendimiento, los beneficios y las pérdidas. Estas tres variables
afectan la forma en que los miembros de su organizacion piensan sobre su entorno

organizacional. No es el clima en si mismo lo que es importante para Likert, sino la
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percepcion del clima. Creen que los comportamientos y actitudes de las personas son
el resultado de percepciones de la situacion, no de situaciones objetivas.

Esta posicion de Likert esta en linea con el famoso teorema de Thomas. Esto significa
que los resultados incluyen lo que las personas han identificado como genuino. La
interaccion de estas variables conduce a la definicién de dos grandes tipos de clima
organizacional.

1. El clima es autoritario.

1.1. Sistema

| explotador autoritario

1.2. Sistema Autoritarismo paternal.

2. Ambiente participativo.

2.1. Sistema Il1. Arriba

2.2. Unete al sistema del Grupo IV.

Sistema |: Los explotadores autoritarios argumentan que la gerencia desconfia de los
empleados, tiene una atmosfera de miedo, tiene poca interaccion entre jefes y
subordinados, y toma decisiones solo por jefes. Sistema Il: La custodia se caracteriza
por la confianza entre superiores y subordinados, premios y castigos como fuente de
motivacion de los empleados, y superiores con mecanismos de control directo. En este
entorno, la direccion manipula los intereses sociales de los empleados, pero da la

impresion de que trabajan en un entorno estable y estructurado.

Sistema I11: Caracterizado por la consulta, la confianza de los superiores en los
subordinados, los empleados pueden tomar decisiones concretas, lograr satisfacer
necesidades de gratitud, existe una relacion entre ellos, interactuar y delegar. Este
entorno se caracteriza por el dinamismo y la gestion funcional basada en objetivos a
alcanzar.

Sistema 1V: participacion del equipo, plena confianza de la direccién en los
empleados, la determinacion orientada a la integracion en todos los niveles,

comunicacion vertical y horizontal de arriba hacia abajo. La motivacion es la
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participacion, el trabajo eficaz por objetivos y la relacién de trabajo (jefe-jefe) basada
en la amistad, la responsabilidad compartida. EI funcionamiento de este sistema
demuestra que el trabajo en equipo es la mejor manera de lograr objetivos a través del
compromiso estratégico.

Sistema | y I1: correspondiente a un clima cerrado, al tener una estructura rigida, por
lo que el clima es desfavorable; por su parte, los sistemas Il y IV corresponden a un
clima abierto con una estructura flexible que genera un clima favorable dentro de la
organizacion.

DESEMPENO LABORAL

La medicion del desempefio se refiere al sistema de medicién ambiental y fisica para
calcular el desempefio de los empleados.

(Hellriegel et al. 2005). Para calcular el desempefio, analiza formalmente el
desempefio de una persona con discapacidad en esta escala y lo mide contra ciertos
criterios establecidos por el jefe durante las conversaciones individuales con los
empleados.

(Bounds and Woods), (1999). Considera la computacion de desempefio como un
sistema de perspectivas y mide el desempefio de individuos o grupos para evaluar el
desgaste en objetivos especificos que el entrenador considere mas importantes, y refuta
con entusiasmo que la inmadurez es la creencia de que el endeudamiento se atreve.
(Mondy y Noah, 2005). Sefiala que el sistema de calificacién es la proliferacion de
mecanismos que permiten a las personas ordenar las fechas de su sede o la ciudad en
la que cotizan con el fin de adelantar los criterios pertinentes de la organizacion.
Ejemplo de apellido. Necesario para fines comerciales. Esto no les permite las tareas
necesarias para su crecimiento profesional y personal, destino que también moldea su
futuro toro

Vértice Translacion (2008) es una revision sisteméatica y periddica de las
obligaciones extracontractuales condicionales de un empleador o designado que define
el desempefio de una organizacion. bien. Los objetivos o funciones desarrollados por

una revision de desempefio incluyen reinicio interactivo, encuestas de desempefio,
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retroalimentacion, planes de accion, cumplimiento, noticias y analisis de negocios que
mejoran la antigtiedad del usuario.

Rodriguez serrano (2004) sugiere que la computacién de desempefio es una
herramienta para evaluar el desempefio especifico de una membresia requerida durante
una década de accion legislativa contra los objetivos repetidos descritos. La medida del
desempefio es la creencia en calcular el desempefio relativo del convenio con las
correspondientes politicas y procedimientos especificos

Por su parte, Cuesta (2005) considera la computacion de desempefio como una
deliciosa creencia en el compromiso humano que puede significar el calculo mas
sistematico y objetivo del desempefio de los empleados en una sola fila de unidades.
Maristani (2000) sefiala que la computacion de desempefio es una medida dialéctica
de como se atribuye la perspicacia al desemperfio de un empleado y, por lo tanto, captura
una medida de perspicacia junior.

Segun Dessler (2001), Las cuentas de logros son cuentas personales de rendimiento
actual o pasado que no cumplen con los criterios establecidos y un rendimiento
excepcional.

En el caso de Chiavenato (2002), Estas variables son el resultado de los efectos de las
variables causales e indirectas anteriores y estan destinadas a cuantificar el desempefio
organizacional, como el rendimiento, los beneficios y las pérdidas. Estos tres tipos de
variables inciden en cdmo los miembros de la evaluacion del desempefio presentan sus
valores de desempefio en funcién de la actividad realizada, las metas alcanzadas y los
resultados alcanzados, y la posible evolucidn. Este es un proceso disefiado para evaluar
la excelencia de las cualidades de un individuo y, lo que es méas importante, la
contribucion de una organizacion a su negocio.

En el caso de Bohlander, Sherman, Snell y Nova (2003), la evaluacion del
desempefio es un proceso que los gerentes realizan a sus subordinados (generalmente
una vez al afio), donde los empleados tienen roles, metas y expectativas de desempefio.
resultado.

IMPORTANCIA DE LA EVALUACION
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Segun Lamata y Segovia (1998), El propdsito de la evaluacion es evaluar
sistematicamente el desempefio de un individuo a lo largo del tiempo de la manera mas
objetiva posible en comparacion con el trabajo normal, los rasgos, las habilidades y las
capacidades del individuo. ... completar una tarea especifica. Su contribucion al logro
de las metas establecidas en la unidad de trabajo. También ayuda a predecir
comportamientos futuros que impulsan el crecimiento individual y organizacional al
establecer estandares y metas de calidad de servicio.

Robbins (2004) Las evaluaciones de desempefio son importantes porque brindan la
informacion necesaria para tomar decisiones relacionadas con una persona, como la
promocién, la transferencia o el despido. Ayuda a identificar las carencias de formacién
y desarrollo.

Para Garcia (2001) La valorizacion de la evaluacion del desempefio radica en que
permite a la gerencia determinar la eficacia y eficiencia de los empleados en el logro
de sus objetivos y, por ende, de la misidn de la organizacién. O viceversa, no son una
cuestion de mejora.

Las evaluaciones de desempefio son importantes porque documentan el desempefio de
los empleados y las oportunidades de mejora. Ademas, esta informacion se utiliza como
base para desarrollar planes de mejora para obtener retroalimentacion sobre el
desempefio de los empleados.

Bolander et al (2003) confirma que es una de las herramientas mas completas que las
organizaciones pueden usar para mantener y mejorar su desempefio y lograr sus
objetivos estratégicos. También analiza las fortalezas y debilidades y brinda
retroalimentacion importante para mejorar el desempefio. Celebra tus logros
personales. Apoyamos el establecimiento de objetivos. Identificar las necesidades
educativas individuales. Identifique las necesidades de capacitacion de su
organizacion. Fortalecer la estructura de poder. Deje que los empleados discutan sus
problemas. Mejorar la comunicacion. Proporcione a los lideres un foro para
documentar las decisiones de los empleados. Designar a un empleado para promover.

Determinar traducciones y reuniones. Indicador de bajo rendimiento. Definir mantener
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o dividir. Definir copia de seguridad. Revision de criterios de seleccion, cumplimiento
de requisitos legales. Consulta tu programa de entrenamiento y tu progreso.

Planificacion de la fuerza laboral; hacer compromisos y decisiones de compromiso.
Mondy y Noé (2005) explican que la evaluacion del desempefio es importante porque
es un sistema para revisar y evaluar periddicamente la capacidad de las personas o
grupos para desempefiar sus funciones. El objetivo principal de la evaluacion del
desempefio es mejorar la eficacia de la organizacion. La definicion de metas especificas
es el punto de partida para el proceso de revision del desempefio. También se puede
utilizar para respaldar decisiones administrativas sobre aumentos, transferencias o
despidos.

Robbins (2004) afirma que, en términos de productividad, se prevé que la
productividad disminuya con la edad. Se cree que las habilidades de algunas personas
(velocidad, agilidad, fuerza, coordinacion) disminuyen con el tiempo, y con el
aburrimiento prolongado en el trabajo, la falta de estimulacién intelectual conduce a
una reduccion de la productividad. ... .. Pero la evidencia es inconsistente con esta y
otras opiniones. Durante los ultimos tres afios, una importante cadena minorista coloco
a mas de 50 empleados en tiendas y compard los resultados con los resultados de cinco
empleados jovenes. Con mas de 50 empleados, este negocio es significativamente mas
productivo que los otros dos y se esta poniendo al dia con los otros tres.

Leboyer (2007) explica el potencial humano y muestra que elegir un método de
evaluacion que prediga con precision el comportamiento humano en una situacion
laboral particular es un proceso mas complejo que un solo paso.

Flatman (2008) propone cuatro métodos de evaluacién del desempefio:

Escala de tolerancia: Valoracion subjetiva del trabajo de un empleado, segun una
metodologia completa. B. Inaceptable, aceptable, filantropica y perfecta. Escala de
preparacion: se compara el desempefio de los empleados con los parametros de
preparacion establecidos.

Registrar Eventos Importantes: Los evaluadores registran las actividades positivas

0 negativas mas importantes.
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Métodos de calificacion del equipo: este enfoque se puede dividir en varios métodos,
generalmente basados en comparaciones de desempefio de empleado a empleado. Con
este enfoque, los empleados se clasifican de mayor a menor.

Evaluacion Psicologica: Incluye pruebas y entrevistas psicoldgicas a empleados y
entrevistas con supervisores directos. Estos resultados estan dirigidos a medir el
potencial de una persona, no lo que ha logrado.

Sheman et al (1999) analiza la evaluacién de los resultados, pero sefiala que se pueden
utilizar diferentes métodos. Estos incluyen enfoques funcionales (escalas graficas,
escalas de complejidad, metodos de entrega obligatorios, formatos narrativos, etc.),
enfoques conductuales (evaluaciones de incidentes criticos, listas de verificacion,
escalas de evaluacién conductual, comportamientos observados, métodos
conductuales, etc.). Se incluye el método de evaluacion. . objetivo, etc)

Alles (2004) sefiala que los métodos de evaluacion del desempefio se clasifican segun
lo que se mide (rasgo de personalidad, comportamiento o resultado). Los més utilizados
se basan en caracteristicas. Los programas basados en el comportamiento brindan a los
empleados mas informacion orientada al comportamiento. Por lo tanto, son perfectos
para el desarrollo personal. El enfoque basado en resultados es popular porque enfatiza
la contribucion medible de los empleados a la organizacion. Segun

Werther, Davis, Mejiay Sanchez (2000), los procedimientos de evaluacion cambian
ampliamente entre e incluso dentro de las organizaciones, segun el grado de autonomia
y el tipo de organizacion de trabajo. A continuacion, defina cada uno.

Metodologia de incidentes graves: incluye evaluadores que observan y registran el
comportamiento de los empleados. Método de seleccion forzada: este método evalla
el desempefio de un empleado frente a una declaracion que describe cada seleccion de
desempefio que normalmente se presenta en pares.

Metodo de evaluacion en sitio: Basado en entrevistas con supervisores directos para
revisar y evaluar el trabajo de los subordinados e identificar las causas, razones y causas

gue conducen a una alta o baja eficiencia en el trabajo. Sintaxis: este método es muy
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similar al método de seleccidn forzada, excepto que no tiene que marcar la declaracion
como requerida.

Comparacion por pares: La persona responsable de realizar la evaluacion debe
comparar a cada empleado con otros validadores del mismo grupo.

Método de autoevaluacion: los empleados revisan su trabajo y demuestran la
precision de la evaluacion. Es un método muy Util si tu objetivo es el crecimiento
personal.

Metodo de escala gréafica: Este es uno de los métodos mas utilizados y consiste en la
evaluacion paso a paso de las actividades de las personas utilizando factores de
calificacion predefinidos. Los evaluadores deben evaluar el crecimiento de los
empleados a pequefia o gran escala. Las

lineas horizontales representan la calificacion de rendimiento y las lineas verticales
de doble trazado representan la tasa de cambio de estas métricas.

Como evaluar la gestion de objetivos: Esto incluye establecer la gestion de objetivos.

Incluye la previa determinacion conjunta del perito y el objeto del perito.

Método de evaluacion de retroalimentacion de 360 grados. Se trata de capturar las
decisiones de tasacion tomadas por diferentes personas desde diferentes perspectivas
sobre el tasador. De esta manera, puede obtener retroalimentacion de sus subordinados,
gerentes y otras personas relacionadas con el trabajo del auditor.

La diferencia entre este método y el método publicado anteriormente es que la
retroalimentacién no proviene de personas o revisores, del alrededor global que lo

rodea.

METODOS DE CLASIFICACION ESCALA GRAFICA

Segun Chiavenato (2007), el método mas comudn y ampliamente utilizado es el método

de escalamiento grafico. Obviamente, esta es la aplicacién mas sencilla, pero se debe
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tener cuidado para evitar sesgos y subjetividades del evaluador que puedan generar
confusion. No todos los expertos estan de acuerdo con este enfoque. En la practica,
deben desarrollarse y editarse criterios concretos, procedimientos estadisticos
matematicos y, en especial, resultados. Los criterios y pasos anteriores son necesarios
para corregir errores de validacion individuales. Algunas singularidades de este
método:

Mida el rendimiento de las personas utilizando factores de capacidad predefinidos y
puntuados.

Esta aplicacion usa notacion doble, con lineas horizontales que representan los factores
de evaluacion del desempefio y barras (verticales) que muestran cuanto estan
cambiando estos indices.

Los elementos preseleccionados para determinar la calidad se evalian empleado por
empleado. Cada articulo tiene una descripcion breve, sencilla y objetiva para evitar
confusiones. El desempefio, por otro lado, se mide por estos factores, desde el mas
débil o inadecuado hasta el mas excelente o muy perfecto.

Método de rendimiento Los graficos se pueden crear utilizando una variedad de
métodos de evaluacidon. Los mas comunes son el escalado continuo de graficos, el
escalado semicontinuo de gréficos y el escalado de graficos punteados.

Para Bolander et al. (2003) En el método de escala gréfica, cada atributo de
calificacion esta representado por una escala, y el evaluador indica cuanto posee el
empleado el atributo. Hay muchas variaciones en la escala de calificacion grafica.

La diferencia es esta:

la calidad o el tamafio para calificar. ;Hasta qué punto los evaluadores definen los
indicadores de desempefio? Se determina la correccion de la nota final. Las medidas
se pueden definir y evaluar claramente. Cuando las mediciones y puntajes de la escala
se determinan con la mayor precision posible, los errores subjetivos se reducen un
poco.

Esto se puede lograr capacitando a los evaluadores e incluyendo pautas descriptivas

de evaluacion en el manual de referencia de evaluacion de la organizacion.
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AUTOEVALUACION

Sherman y otros para el autor. (1999), Una autoevaluacion es una autoevaluacién
del empleado y generalmente se incluye en un formulario que debe completarse antes
de entrevistarse con el evaluador. También se puede exigir a los empleados que usen
uniformes y se autoevalten. Esto es (til si el gerente desea aumentar la participacion
de los empleados en el proceso de evaluacion. La autoevaluacion es util porque alienta
a los empleados a reflexionar sobre sus fortalezas, debilidades y metas futuras.

En el caso de Robbins y Davila (1998 ) Una autoevaluacion es una autoevaluacion
del empleado y generalmente se incluye en un formulario que debe completarse antes
de entrevistarse con el evaluador. También se puede exigir a los empleados que usen
uniformes y se autoevallen. Esto es Util si el gerente desea aumentar la participacion
de los empleados en el proceso de evaluacion. La autoevaluacion es til porque alienta
a los empleados a reflexionar sobre sus fortalezas, debilidades y metas futuras.

Segun Werther et al. (2000) La autoevaluacién es una técnica muy util para el
autodesarrollo. El uso de la autoevaluacion para identificar areas de mejora puede ser
muy Util para establecer metas personales futuras.

Chiavenato (1994) "Autoevaluacion' es una explicacion corriente de las cualidades
adquiridas por los empleados durante la madurez de la carrera, enfatizando que la
autocontrol se puede asignar a todos el procedimiento de la valoracién del desempefio

laboral.

Cuesta (2005) La autoevaluacion a menudo se usa ademas de la evaluacion de P & F
0 antes de ella. La persona se califica con una métrica o parametro predefinido para
una comparacién posterior. Disefiada para complementar a los profesionales y
gerentes, la autoevaluacion brinda un alto valor educativo al identificar los éxitos y los
fracasos e informar a los evaluadores sobre la necesidad y la importancia del trabajo de
evaluacion. Este método se basa en la mision y los objetivos de la organizacion y se

basa en la gestion de objetivos u otros métodos de gestion destinados a lograr la
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adecuacion de los resultados individuales y organizacionales para una gestion eficaz

de los recursos humanos.

Diaz y Blasquez Andujar (2007) EI autodominio se define como un modo especifico
de apreciacion que involucra a quienes estan a quemarropa involucrados en el interés
del indeterminado de la apreciacion. Los compromisos deben entremeter la nocion de

instalaciones y procesos, asi como la extraccion de referencias finales.

Mabe y West (citado en 1982, Agut y Portela, 2004) Realizamos un anélisis de 55
estudios sobre la autoestima y llegamos a la conclusion de que muchas dificultades con
la autoestima se debian a causas individuales. O no podra hacer una evaluacion objetiva
y honesta de si mismo.

Sunmarti (2007) sefiala que la verdadera autoestima debe ser una filosofia, no una
estrategia. También es un proceso continuo de educacién y aprendizaje, que requiere
reconocer las dificultades y los obstaculos, comprender las ocasiones y tomar
decisiones, no acciones concretas.

Segun Irazian y Gallikson (1998), la autoevaluacion es el proceso mediante el cual
los interesados evalian la importancia y la eficacia del conocimiento, el

comportamiento, los principios o las consecuencias de la superacién personal.

Robbins (2004) La autoevaluacion significa que puede identificar areas de mejora y
eliminar barreras a lo largo de la marca de evaluacion. El aspecto mas importante de la
autoevaluacion es el compromiso y la mejora de los empleados. Por ultimo, la
autoevaluacion no es una evaluacion del gerente y, a menudo, se usa con fines de
desarrollo.

Segun Mondy y Noé (2005), la autoevaluacion es un proceso de autoevaluacion y se
debe considerar cualquier cosa que pueda afectar su capacidad para trabajar en el
futuro. Una autoestima realista te ayudara a evitar errores que pueden afectar toda tu

carrera. Las personas a menudo van a trabajar sin pensar si se adapta a sus intereses y
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habilidades. Este enfoque a menudo no tiene éxito. Una autoevaluacion precisa ayuda

a alinear las caracteristicas y metas de una persona con el trabajo o profesion relevante.

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Dubrin (2004): "Este es un estudio del comportamiento humano en el lugar de trabajo

y las interacciones entre personas y organizaciones".

Baron y Greenberg (1990): "Este es un estudio que busca comprender todos los
aspectos del comportamiento organizacional a través de un estudio sistematico de los
procesos individuales, grupales y organizacionales. El objetivo principal de este
conocimiento es la productividad y el bienestar humano.

Chiavenato (2009) El comportamiento organizacional es la interaccion continua entre
un individuo y una organizacién. "Un campo que ha surgido como un cuerpo
interdisciplinario de conocimiento para el estudio del comportamiento humano en una
organizacion”, el comportamiento de las personas dentro de una organizacion, la
investigacion dentro de una organizacion es diferente de otras instituciones, y el
proposito de este estudio es aplicar esto es saber y poder. Para mejorar la organizacion.
Por lo tanto, cabe sefalar que todos los seres humanos son fendmenos
multidimensionales que se ven afectados por muchos factores externos e internos

diferentes de los que depende el comportamiento humano.

Variables del Comportamiento Organizacional

Robbins (2004) y Chiavenato (2009) ajustan el siguiente modelo de referencia.
Maneja tres niveles de andlisis. Personal. Se trata de entender y manejar el
comportamiento personal. Los equipos estan comprometidos con la comprension y
gestién de procesos y grupos sociales, y las organizaciones estdn comprometidas con

la comprension y gestion de procesos y problemas organizacionales.
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nivel personal

A lo largo de la historia, las personas han sido vistas desde diferentes perspectivas,
especialmente en lo que respecta al comportamiento y los modales organizacionales.
En CO, se basa en un enfoque basado en el desempefio interno, y el comportamiento
es el resultado del proceso mental consciente de la persona.

nivel de grupo

El concepto de grupo depende de la perspectiva que utilices.

En el caso de Chiavenato (2009), es un grupo de dos 0 mas personas que interactian
de tal manera que su comportamiento y acciones se relacionan con el comportamiento
de los demaés. Los tipos de actitudes discutidos en este libro estan relacionados con el
trabajo, siendo el comportamiento organizacional el mas orientado a objetivos e
involucrando tres actitudes.

1. Satisfaccion laboral. Esa es la actitud del personal. Si logras un alto nivel de
satisfaccion laboral, I6gicamente desarrollaras una actitud muy positiva y alegre.

2. Compromiso con el trabajo. Nuevo término para describir la medida en que una
persona es evaluada en su posicion en la organizacién a través de la identificacion
sociologica. Los empleados plenamente identificados tienen un interés genuino en su
trabajo.

3. Compromiso organizacional significa que los empleados son conscientes de la
empresa, sus metas y objetivos, y estan tan comprometidos con la empresa como todos
los demas que trabajan para la empresa. Esto significa que usted define resultados y
obligaciones individuales dentro de su organizacion y define responsabilidades
especificas.

LOGRO DE RESULTADOS
La orientacion a resultados es una de las habilidades personales més importantes para

el éxito en la organizacion actual. Las personas orientadas a los resultados agregan

valor a su organizacion al integrar las metas y practicas personales y organizacionales
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establecidas para promover el crecimiento y el logro personal. De igual importancia en
este proceso es el uso de practicas gerenciales que ayuden a lograr la coordinacion en
todos los niveles, desarrollar el habito de revisar y mejorar los temas clave de la
empresa. Lo méas importante en la vida es el resultado, y algunos dicen que esta opinion
es cierta. Porque a veces requiere mucho esfuerzo, pero lleva a la idea errénea de que
no es efectivo y que solo intentarlo es suficiente. Al final de todo el trabajo realizado a
nivel individual o de equipo, el desempefio se evalta en funcion de los resultados. El
éxito y el fracaso pueden estar separados por una linea muy pequefia llamada salida. Es
imperativo que cada persona se acostumbre a lograr sus objetivos ya que crea el

autocontrol que le permite elevar su nivel de esta manera.

PRODUCTIVIDAD EN LA EMPRESA

Segun Maslow (1970), los empleados también deben estar motivados para trabajar con
el fin de tener el conocimiento suficiente para realizar su trabajo. Esto mejora la
productividad de los empleados. Hay muchas maneras de motivar a la gente. Hay
razones negativas como el miedo a perder el trabajo y el riesgo de ser criticado por su
jefe. También hay razones positivas como los elogios, los incentivos econémicos, el
aprendizaje permanente y el desarrollo profesional. La motivacion positiva aumenta
efectivamente la eficiencia y la productividad. Hay muchas teorias sobre lo que motiva

a las personas, pero una de ellas es la jerarquia de deseos de Maslow.

Nivel de Necesidad 1: Las personas necesitan suficientes recursos financieros para
satisfacer las necesidades basicas de alimentacion, vestido y vivienda y para educar a

sus familias e hijos.
Nivel 2: Las personas necesitan sentirse seguras en el lugar de trabajo.

Nivel de necesidad 3: Las personas quieren sentirse parte de un grupo. Pertenecen y

quieren hacer una contribucidn positiva al medio ambiente.
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Nivel de necesidad 4: Las personas quieren ser apreciadas por lo que hacen,

responsables por su trabajo y recompensadas por lo que son buenos.

Nivel de necesidad 5: Las personas quieren desarrollar y mejorar sus habilidades,

aprender nuevas habilidades y sobresalir en el trabajo.

Puedes ver que hay diferentes niveles de necesidad. La teoria es que las necesidades de
nivel inferior deben satisfacerse primero, o al menos parcialmente. Entonces puede
satisfacer las necesidades de un nivel superior. Esto se debe a que si las personas no
sienten que sus salarios y condiciones laborales son satisfactorias y tienen cierta
seguridad laboral, estan haciendo su trabajo por el bien de la organizacion, por lo que

no tienen por qué mejorar. espectaculo. .

INDICADORES DE ACTIVIDAD

Mufioz y Nevado (2007) Define tres indicadores de desempefio: econémico, ambiental
y social. El indice de Rentabilidad se enfoca en la rentabilidad de una empresa, con el
propdsito principal de brindar informacion a la administracion y accionistas de la
empresa. El aspecto ecolégico se refiere al impacto de una organizacién en el espacio
natural, los ecosistemas, el suelo, el aire y el agua de las personas vivas y no vivas. Los
indicadores sociales brindan informacion sobre el impacto de las actividades de una

organizacion en el empleo, la sociedad y la entrega de productos.

Chiavenato (2007) Proporciona las guias del desempefio especificos como
comunicacion, resolucion de problemas, toma de decisiones, profesionalismo,
aceptacion del cambio, iniciativas, relaciones interpersonales, responsabilidades,

trabajo en equipo, actitudes y logros.
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Segun Whitehill (1994), Para evaluar el desempefio, debe elegir los criterios o factores
gue considere importantes. En otras palabras, debe elegir rasgos y comportamientos
que crea que estan relacionados con su éxito profesional actual y futuro.

El indice de productividad de Lusthaus et al. (2001) Es una escala que puede
explicar y medir este concepto. Los indicadores representan conceptos, proporcionan
elementos medibles y permiten la medicion a lo largo del tiempo. Ayudan a explicar lo
gue realmente quieres saber. Los indicadores ayudan a explicar el desempefio, las

capacidades, el entorno y los motores de crecimiento de la organizacion. En el caso de

Kaplan y Cooper (2003), las medidas de desempefio se utilizan para describir las

actividades o estrategias necesarias para lograr los resultados deseados.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
Justificacion Tedrica

Esta investigacion se basa teéricamente en los intentos de establecer la igualdad entre
el clima organizacional y el desempefio, y es cierto que estos descubrimientos
cientificos sirven de base para futuras investigaciones en las instituciones objeto de
estudio. Para variables y factores previamente medidos y analizados.

Justificacion Practica

Esta encuesta es practica porque es realizada centralmente por una sola institucion,

utilizando encuestas como método y cuestionarios como herramienta.

Justificacion Metodoldgica

Este estudio se justifica metodoldgicamente ya que se implementan nuevos equipos.
Tenga en cuenta que el estudio utiliza el método de correlacién sefialar el grado de
vinculo entre las variables y contribuir a la direccion del estudio. Ademas, aplicamos
el procesamiento de datos con el equipo SPSS versidn 26 y procesamos los resultados

de la investigacion en un software.
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Justificacion social

Esta encuesta sirve como punto de partida para las empresas y comunidades que buscan
determinar la relacion Entre la cultura organizacional y el desempefio laboral

5.2. Problema

¢Qué relacion existe entre clima organizacional y el desempefio laboral en Los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Cruz, 20227

5.3. Conceptualizacion y Operacionalizacién de las variables
5.3.1.Conceptualizacion

Clima Organizacional

Chiavenato (2007): “El ambiente organizacional es el efecto del ambiente sobre la
motivacion de los participantes. Por lo tanto, la cultura organizacional puede
describirse como la cualidad o caracteristica del ambiente organizacional que afecta las
percepciones y experiencias. Las experiencias de los miembros y la naturaleza de su
comportamiento, aspectos de la organizacion que evocan diferentes tipos de
motivaciones para los participantes, son secundarias y dafinas en situaciones donde
sus necesidades no pueden ser satisfechas Respuesta Basicamente, el ambiente
organizacional son las personas Afecta la condicion C' como un ciclo de
retroalimentacion de dos vias entre el estado motivacional y el ambiente
organizacional.""

Desempefio Laboral

Fuchs (1997), sefiala que es un conjunto de mecanismos que permiten a las personas
interpretar el tono en el que las personas contribuyen a la cantidad consumida en una
organizacion y el contenido de sus normas aplicables a las operaciones alimentarias.
Necesito una empresa. Promueve actividades necesarias para el desarrollo de sus
relaciones con las personas, fortaleciendo asi futuras asociaciones. Actividad de
transformacion

Relaciones laborales:
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Moss (1974) es un indicador que mide el interés y el compromiso de los empleados
con su trabajo, y la medida en que la gerencia los apoya y los alienta a que se apoyen
entre si. EFECTO:

Moos (1974) es el compromiso del empleado con el trabajo. COHESION:

Moos (1974), Relaciones amistosas y de apoyo entre empleados. AYUDAR:

Moos (1974), Gestion del apoyo y estimulo de sus empleados.

ESTABILIDAD / CAMBIO:

Moos (1974), saber qué se espera en su trabajo diario, como interpretar los horarios y
reglas de trabajo, como los gerentes pueden frustrarse con el cambio y la gestion de los
empleados, la importancia de las nuevas ofertas y un entorno corporal cambiante. crear
un ambiente de trabajo comodo. .

CLARIDAD:

Moos (1974), Transparencia de principios y principios.

CONTROL.:

Moos (1974), Una forma de regulacion y presion que puede utilizar la direccion.
INNOVACION:

Mos (1974). La importancia de la gestion para centrarse en el cambio y las nuevas
formas de hacer las cosas.

CONFORT:

Moos (1974), Esfuerzos para crear un ambiente fisico y saludable

AUTORREALIZACION:

Maslow (1970) que es el pico de satisfaccion de las necesidades humanas, es la
necesidad psicoldgica mas alta del hombre. Estos incluyen el desarrollo del potencial
humano de un individuo: la autoaceptacion, el mantenimiento de relaciones saludables
con los demas (empatia, honestidad, estabilidad), la capacidad de vivir feliz en el

presente, todo eso, etc.
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AUTONOMIA:

Pritchard y Karasik (1973) es el grado de libertad que puede tener una persona para
tomar decisiones y resolver problemas.

ORGANIZACION:

Pérez y Merino (2008). Una sociedad es un sistema disefiado para lograr metas y
objetivos especificos. Estos sistemas pueden contener otros subsistemas relacionados
que realizan ciertas funciones. En otras palabras, una organizacién es un grupo social
de personas, misiones y liderazgo que trabajan juntos para lograr objetivos dentro de
una estructura estructurada.

PRESION:

Rafino (2018). Como es sabido, la presién es una cantidad fisica escalar, denotada por
p, que es la proyeccion de la fuerza que actla perpendicularmente sobre una unidad de
area. En otras palabras, es una forma de aplicar la fuerza resultante en la carretera.
COMPORTAMIENTO:

Robbins Stephen. (2004) "Este es un campo de estudio que examina el impacto de
individuos, grupos Yy estructuras en el comportamiento organizacional con el objetivo

de aplicar lo que hemos aprendido para mejorar el desempefio organizacional™.

ACTITUDES DE LOS COLABORADORES:

Keith Davis (2014). El define: "Las emociones y las suposiciones tienen un gran
impacto en el medio ambiente, el cumplimiento de los comportamientos planificados
y, en Gltima instancia, en la excelencia del comportamiento de los empleados".
EVALUACION DEL DESEMPENO:

Montoya (2009) Evaluar el desempefio de una organizacion parece ser un factor
importante para determinar la competencia de los empleados, ya que puede identificar
los aspectos mas importantes que afectan el trabajo y el crecimiento de una

organizacion.
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EFICIENCIA:

Garcia (2017). Es la relacion entre los recursos utilizados en el proyecto y los
resultados obtenidos. Basicamente se refiere a lograr el mismo objetivo con el minimo
uso de recursos o lograr mas del objetivo con los mismos o menos recursos. El
rendimiento es importante para su negocio porque puede obtener el mejor rendimiento
al menor costo. EFICACIA:

Garcia, (2017). Este es el objetivo que se persigue en el plan de accion sin tener en
cuenta el ahorro de costes para alcanzar el objetivo, como ocurre con el concepto de
eficiencia, que suele confundirse con el concepto de eficiencia, es decir, la eficiencia
es el nivel de consecucidn alcanzado. . Desde el punto de vista axiomatico, el valor
efectivo es jerarquicamente inferior al valor efectivo. EI concepto de efectividad radica
principalmente en la medida en que se logran los objetivos de la empresa, se da la
capacidad de lograr cualquier cosa.

RESULTADOS:

Chiavenato (2008). La evaluacién del desempefio es una evaluacién sistematica del
desempefio de un individuo en términos de las actividades realizadas, metas y
resultados, habilidades existentes y potencial de desarrollo, y revela los valores, la
excelencia y las habilidades del individuo. Contribuyen principalmente al
funcionamiento de la organizacion.

METAS:

Rafino (2018). La evaluacion del desempefio es una evaluacion sistematica del
desempefio humano basada en las actividades realizadas, las metas y los resultados
alcanzados, las habilidades existentes y el potencial de desarrollo, y demuestra los
valores, habilidades y capacidades de un individuo. principalmente contribuyen al
funcionamiento de la organizacion.

OBJETIVOS:

Rafino (2018). El objetivo ultimo o meta final es la meta o meta final a la que se dirige

una actividad o actividad en un proyecto en particular. Todo lo que hacemos tiene un
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objetivo, el objetivo final que queremos alcanzar. Es la suma de los pasos dados para
lograrlo. Este es un objetivo, y la medida de nuestro éxito o fracaso a menudo depende

de qué tan bien lo logremos.

PRODUCTIVIDAD:

Sumant (2002), es tan popular que hoy en dia rara vez aparece en revistas, boletines
de gestion, informes de accionistas, discursos politicos, programas de noticias,
conferencias, etc. De hecho, el término "desempefio” parece usarse solo para
promocionar un producto o servicio como si fuera una herramienta de marketing. No

es tan malo, pero parece haber mucha confusion sobre lo que eso significa.

ESCALA DE PRODUCCION:

Stephen M. Chaflin (2003). En microeconomia, las economias de escala se entienden
como la capacidad de una empresa, cuando alcanza su nivel 6ptimo de produccién, de
producir mas con menos. En otras palabras, a medida que aumenta la produccién de
una empresa, también aumenta su costo de produccion. Cuanto mayor sea el volumen
de produccién, menor serd el costo unitario de produccion. A medida que aumenta la
produccion, varios factores reducen el precio unitario promedio. ElI concepto de
"economias de escala" es a largo plazo y se refiere a la reduccion de los costos unitarios

asociados con el aumento del tamarfio de la empresa y su uso de insumos.
CALIDAD:

Juran (1993) La calidad es un conjunto de caracteristicas que satisfacen las

necesidades de los consumidores y producen productos satisfactorios.
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5.3.2.

Operacionalizacion de las variables

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLE

VARIABLES Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Items
Conceptual Operacional
El clima Implicacion / 1
organizacional involucramient | 2
Clima Dessler. Gary | es un estado de Relaciones 0
Organizacional (1992): El motivacion - de laborales Cohesion / 3
clima los empleados y 3 1
organizacion | yna descripcion union
al como “El de
conjunto de | caracteristicas Apoyo >
caracteristica | duraderas como _
s la calidad y la Claridad ®
permanentes | propiedad  del 7
que describen | gmbiente
una acional . Control 8
o organizaciona Estabilidad/cam 9
Or9anizaclon, - reconocido o bio Innovacion 10
la distinguen | experimentado
de otra e por los
influye enel | empleados de la 11
comportamie
nto de las 12
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personas que | municipalidad Autonomia 13
la forman.” de Santa Cruz.
Autorrealizacion | Organizacion 14
Presion 15
16
Comportamiento | Actitudes de los | 17
colaboradores 18
Chiavenato | EI desempefio
(2008). La revela a los Eficiencia 19
evaluacion empleados en el 20
del cumplimiento Evaluacion del
Desempefio desempefio es | de las funciones Desempefio Eficacia 21
una cla\_/e _ y 7
Laboral valoracion, obligaciones
sistematica, necesarias para Metas 23
de la Su puesto para
actuacion de | lograr los Logro de 24
cada persona | resultados Resultados 5
en funcion de | propuestos por Objetivos
las el Consejo de la
actividades municipalidad 26
que de Santa Cruz.
desempefia, Productividad Rendimiento | 27
las metas y 55
los resultados
que debe 29
alcanzar.
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Calidad
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5.4. Hipotesis

Hipdtesis Alternativa

H1: EIl clima organizacional se vincula significativamente con el desempefio

laboral en el municipio de Santa Cruz, 2022.

HO: el clima organizacional no se vincula significativamente con el desempefio

laboral municipio de Santa Cruz, 2022

5.5. Objetivos

Objetivo general

Determinar qué relacion existe entre clima organizacional y el desempefio

laboral en Los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Cruz, 2022.

Objetivos especificos

- Describir el clima organizacional entre los trabajadores de la municipalidad de
Santa Cruz para 2022.

- Establecer el desempefio laboral en los trabajadores de la municipalidad
distrital de Santa Cruz, 2022.

- Explicar la relacion entre las relaciones laborales y el desempefio laboral en los
trabajadores de la municipalidad distrital de Santa Cruz, 2022.

- Describir la relacion entre la estabilidad/cambio y el desempefio laboral en los
trabajadores de la municipalidad distrital de Santa Cruz, 2022.

- Detallar la relacion entre la autorrealizacién y el desempefio laboral en los

trabajadores de la municipalidad distrital de Santa Cruz, 2022.
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6. METODOLOGIA

6.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

Las caracteristicas del estudio son no experimentales, ya que se observa y
describe el comportamiento de la variable sin afectar la variable en respuesta

a un problema objetivo particular.
Disefio de la Investigacion

Los disefios utilizados en este estudio fueron descriptivos, correlacionales y
transversales. Aclaracion como se detalla cada opcion. Correlacion de
relaciones establecidas, relaciones o efectos entre variables. Los datos se
recopilan al mismo tiempo, por lo que utilizamos los mismos métodos y

herramientas sin cambiar la terminologia existente.

Disefio de Investigacion
Ox
/" l DONDE:
n = Muestra
n r - . . .
\ T Ox = Clima Organizacional
Oy = Desempeifio Laboral
O . .
¥ r = Relacion entre las dos variables

6.2. Poblacion y muestra

Poblacion
La poblacion para el presente estudio, se considerd el total de 44 colaboradores

administrativos de la municipalidad distrital de Santa Cruz,2022

Muestra
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Como muestra fue los 44 colaboradores administrativos de la municipalidad
distrital de Santa Cruz,2022; la misma que se consideré consistente y

representativa.

6.3. Técnicas e instrumentos de investigacion

Técnicas de investigacion

La técnica de investigacion utilizada en este estudio fue una encuesta aplicada

a colaboradores administrativos del municipio de Santa Cruz, 2022.
Instrumentos de investigacion

La herramienta de investigacion utilizada en el estudio es el cuestionario, con
preguntas logicamente estructuradas relacionadas con las variables de
investigacion.
Esta herramienta ha sido validada por opinién de expertos, a través de una
boleta de opinion de expertos; asi como su fiabilidad gracias al Alfa de
Cronbach.
6.4. Procesamiento y analisis de la informacion

Los datos obtenidos se procesaron con SPSS version 25. Los resultados de este
proceso se tabularon, analizaron e interpretaron mediante tablas estadisticas y
datos estructurados validos. Porque ya es compatible con los programas de
presentacion de Microsoft Excel.
Estas figuras y tablas le ayudardn a sacar conclusiones y hacer
recomendaciones apropiadas. Se utilizd el andlisis estadistico chi-cuadrado
para determinar la presencia de relaciones entre las variables. Se utilizo el
estadistico tau-b de Kendall para medir la correlacion de variables.

7. RESULTADOS

7.1. Descripcion de los resultados
Tabla 01

Descripcion del clima organizacional entre los trabajadores de la municipalidad de

Santa Cruz para 2022
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Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje
acumulado
NIVEL BAJO 5 11.4 11.4
NIVEL MEDIO 17 38.6 50.0
NIVEL ALTA 22 50.0 100.0
Total 44 100.0

INTERPRETACION:

El 50.0% de los colaboradores encuestados de la municipalidad de Santa Cruz;

opinaron que el nivel del clima organizacional es alto; el 38.6% opinaron que tiene

un nivel medio; y el 11.4% restante opinaron que tiene un nivel bajo.

Tabla 02

Descripcion de la dimension relaciones laborales

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
NIVEL BAJO 22 50.0 50.0
NIVEL MEDIO 13 29.5 79.5
NIVEL ALTA 9 20.5 100.0
Total 44 100.0

INTERPRETACION:

EL 50.0% de los colaboradores encuestados de la Municipalidad De Santa Cruz;

opinaron que el nivel de las relaciones laborales es baja; el 29.5% opinaron que

tiene un nivel medio; y el 20.5% restante opinaron que tiene un nivel alto.

Tabla 03
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Descripcion de la dimension estabilidad/cambio

i . Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje acumulado
NIVEL BAJO 5 114 114
NIVEL MEDIO 9 20.5 31.8
NIVEL ALTA 30 68.2 100.0

Total 44 100.0

INTERPRETACION:

El 68.2% de los colaboradores encuestados en la Municipalidad De Santa Cruz;
opinaron que la estabilidad/cambio tiene un nivel alto; el 20.5% opinaron que tiene

un nivel medio ; y el 11.4% restante opinaron que tiene un nivel bajo.

Tabla 04

Descripcion de la dimension autorrealizacion

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
NIVEL BAJO 10 22.7 22.7
NIVEL MEDIO 17 38.6 61.4
NIVEL ALTA 17 38.6 100.0
Total 44 100.0

INTERPRETACION:

El 38.6% de los colaboradores encuestados en la Municipalidad De Santa Cruz;
opinaron que dimension de autorrealizacion tiene un alto nivel; el 38.6% opinaron

que tiene un nivel regular; y el 22.7% restante opinaron que tiene un nivel bajo.
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Tabla 05

Establecer el desempefio laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de

Santa Cruz,
Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
NIVEL BAJO 17 38.6 38.6
NIVEL MEDIO 14 31.8 70.5
NIVEL ALTA 13 29.5 100.0
Total 44 100.0

INTERPRETACION:

El 38.6% de los colaboradores encuestados en la Municipalidad De Santa Cruz;

opinaron que el desempefio laborar tiene un nivel bajo; el 31.8% opinaron que tiene

un nivel regular; y el 29.5% restante opinaron que tiene un nivel malo.

Tabla 06

Descripcion: de la dimension comportamiento

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
NIVEL BAJO 13 29.5 29.5
NIVEL MEDIO 18 40.9 70.5
NIVEL ALTA 13 29.5 100.0
Total 44 100.0

INTERPRETACION:
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El 40.9% de los colaboradores encuestados en la Municipalidad De Santa Cruz;
opinaron que el comportamiento tiene un nivel regular; el 29.5% opinaron que tiene

un nivel bajo; y el 29.5% restante opinaron que tiene un nivel alto.

Tabla 07

Descripcion: de la dimension evaluacion del desempefio

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
NIVEL BAJO 27 61.4 61.4
NIVEL MEDIO 4 9.1 70.5
NIVEL ALTA 13 29.5 100.0

Total 44 100.0

INTERPRETACION

El 61.4% de los colaboradores encuestados de la Municipalidad De Santa Cruz;
opinaron que en la evaluacién del desempefio tiene un nivel bajo; 29.5% opinaron

que tiene un nivel alto; y el 9.1% restante opinaron que el nivel es bajo.

Tabla 07

Descripcion: de la dimension logro de resultados

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
NIVEL BAJO 4 9.1 9.1
NIVEL MEDIO 13 29.5 38.6
NIVEL ALTA 27 61.4 100.0
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Total 44 100.0

INTERPRETACION

El 61.4% de los colaboradores encuestados de la Municipalidad De Santa Cruz;
opinaron que el logro de resultados tiene un nivel alto; el 29.5% opinaron que tiene

un nivel regular; y el 9.1% restante opinaron que el nivel es malo.

Tabla 08

Descripcion. De la dimension productividad

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
NIVEL BAJO 26 59.1 59.1
NIVEL MEDIO 9 20.5 79.5
NIVEL ALTA 9 20.5 100.0
Total 44 100.0

INTERPRETACION

El 59.1% de los colaboradores encuestados de la Municipalidad De Santa Cruz;
opinaron que la productividad tiene un nivel bajo; el 20.5% opinaron que tiene un

nivel regular; y el 20.5 % restante opinaron que el nivel es bajo.

7.2. Contrastacion de Hipdtesis

Tabla 09

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

trabajadores de la municipalidad distrital de santa cruz, 2022.
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Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df o _
asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 17,528a 4 0.002
Razon de verosimilitud ~ 18.091 4 0.001
Asociacion  lineal  por
_ 2.958 1 0.085
lineal
44

INTERPRETACION

De acuerdo a la tabla 10 el nivel de significancia es menor que 0.05 (0.002<0.05); por
lo tanto; aceptamos la hipotesis alternativa y rechazamos la hipétesis nula; es decir el
clima organizacional si se relaciona significativamente con el desempefio laboral en los

colaboradores de la municipalidad distrital de santa cruz, 2022.
Tabla 10

Determinacion de la correlacion entre la en la municipalidad distrital de Santa Cruz,
2022

correlacion
CLIMA .
ORGANIZACIO DE{S,EEA(;ETUO;%?O
NA (Agrupada) grup
Coeficie
nte de
Ta(ljue_b CLIMA correlaci 1.000 -0.265
Kenda ORGANIZACIONA on
I (Agrupada) Sig.
(bilateral 0.056
)
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N 44 44
Coeficie
) ede 0265 1.000
DESEMPENOLABO on
RAL (Agrupada) Sig.
(bilateral 0.056
)
N 44 44

INTERPRETACION:

De manera similar, en la Tabla 11, existe una débil correlacidn negativa entre el clima
organizacional y el desemperio laboral (-0.265); asimismo, el nivel de significancia es

0,056 sobre 0,05; por lo tanto, no existe una relacion entre el clima organizacional y

el desempefio laboral.

FIGURA 01

DIAGRAMA DE DISPERSION
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Segun la figura 1, se demuestra que la correlacion entre las variables de estudio: Clima

organizacional y desempefio laboral es positiva débil; es decir, ambas se mueven en la

misma direccion.
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Tabla 12

Explicar la relaciéon entre las relaciones laborales y desempefio laboral en los

trabajadores de la municipalidad distrital de Santa Cruz, 2022.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 200,256a 42 0.000
Razon de verosimilitud 137.854 42 0.000
Asociacion lineal por lineal 3.134 1 0.077
N de casos validos 44

a. 56 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es

,36.

INTERPRETACION
De acuerdo a la tabla 12 el nivel de significancia es menor que 0.05 (0.000< 0.05); por

lo tanto, se afirma que la dimensién relaciones laborales si se relaciona

significativamente con el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Santa

Cruz2022.
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Tabla 13

Explicar la Correlaciones entre las relaciones laborales y desempefio laboral en los

trabajadores de la municipalidad distrital de Santa Cruz, 2022.

Correlaciones

~ REALCIONES
DESEMPENOLABORAL LAVORALES
Coeficiente
3 de 1.000 -278"
DESEMPENOLABORAL correlacién
Sig.
Tau b (bilateral) 0.018
de N 44 44
Kendall Coeficiente
REALCIONES corr:IZcién "er HO0
LAVORALES Sig
(bilateral) 0.018
N 44 44

INTERPRETACION:

De igual forma, en el cuadro 13 se puede observar que el coeficiente de correlacion es

de -0.278*, lo que significa que existe una débil correlacion negativa entre el aspecto

de relaciones laborales y la productividad laboral. Pero con un nivel de significacion

inferior a 0,05 (0,018 < 0,05), podemos concluir que el aspecto laboral esta relacionado

con la productividad laboral en el municipio del condado de Santa Cruz, 2022.
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FIGURA 02
DIAGRAMA DE DISPERSION
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INTERPRETACION:

Segln la Figura 2, se demuestra que la correlacion entre la dimension relaciones
laborales y desemperio laboral es positiva considerable; es decir ambas se mueven en

la misma direccion.
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Tabla 14

Describir la relacién entre la estabilidad/cambio y desempefio laboral en los

trabajadores de la municipalidad distrital de Santa Cruz, 2022.

Pruebas de Chi -Cuadrado

Significacion
Valor df asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de 242,000 49 0.000
Pearson
verosimilitud
Asomacpn lineal 0.243 1 0.622
por lineal
N de casos validos 44

a. 64 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,36.

. INTERPRETACION
De acuerdo con la tabla 12 el nivel de significancia es menor que 0.05 (0.000< 0.05);
por lo tanto, se afirma que la dimension estabilidad/cambio si se relaciona

significativamente con el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Santa

Cruz2022.
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Tabla 15

Describir la correlacion entre la estabilidad/cambio y desempefio laboral en los

trabajadores de la municipalidad distrital de Santa Cruz, 2022.

Correlaciones

N ESTABILIDAD
DESEMPENOLABORAL AL CAMBIO
Coeficiente
N de 1.000 -,227"
DESEMPENOLABORAL correlaciéon
Sig.
Tau_b (bilateral) 0.049
de N 44 44
Kendall Coeficiente
ESTABILIDAD AL Corrglzcién -2217 1.000
CAMBIO Sig
(bilateral) 0.049
N 44 44

INTERPRETACION

De igual forma, se puede mostrar en la tabla 15 que el coeficiente de correlacion es -
0.227*, lo que significa que existe una débil correlacion negativa entre la dimension
estabilidad/cambio y el desempefio laboral. Sin embargo, con un nivel de significacion
menor a 0,05 (0,049 < 0,05), se puede concluir que el parametro estabilidad/cambio
esta relacionado con la productividad laboral de los trabajadores de la comuna de Santa

Cruz Poviat, 2022.
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FIGURA 03

DIAGRAMA DE DISPERSION
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Segin la Figura 3, se demuestra que la correlacién entre la dimension
estabilidad/cambio y desempefio laboral es positiva débil; es decir, ambas se mueven

en la misma direccion.
Tabla 16

Detallar la relacion entre la autorrealizacion y desempefio laboral en los trabajadores

de la municipalidad distrital de Santa Cruz, 2022

Significacion
Valor df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de 1711112 35 0.000
Pearson
Razon de 128,811 35 0.000
verosimilitud
Asociacion lineal 5 444 1 0.118
por lineal
N de casos validos 44

a. 48 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,45.
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INTERPRETACION

De acuerdo con la tabla 16, el nivel de significancia es menor que 0.05 (0.000< 0.05);
por lo tanto, se afirma que la dimension autorrealizacion si se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Santa
Cruz2022.

Tabla 17

Detallar la correlacion entre la autorrealizacién y desempefio laboral en los

trabajadores de la municipalidad distrital de Santa Cruz, 2022

Correlaciones

Desempefio  Autorrealizacio

laboral n
Coeficient
e de .
DESEMPENOLABORA correlacio 1.000 -,249
L n
Sig.
Tijue‘b (bilateral) 0.035
Kendal N 44 a4
I Coeficient
cor?e?gcié -,249% 1.000
AUTOREALIZACION
Sig.
(bilateral) 0.035
N 44 44

INTERPRETACION

De igual forma, se puede mostrar en la Tabla 17 que el coeficiente de correlacion es
de -0,249*, lo que significa que existe una correlacion negativa muy débil entre la

autopercepcion y el desempefio laboral, pero con un nivel de significacion por debajo
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de cero.05 (0,035 < 0,05) , se puede decir que la autorrealizacion esta relacionada con

la productividad laboral en el condado de Santa Cruz, 2022.

FIGURA 04
DIAGRAMA DE DISPERSION
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Segun la Figura 04, se demuestra que la correlacion entre la dimension ético y el
desarrollo sostenible es positiva muy débil; es decir ambas se mueven en la misma

direccion.

8. ANALISIS Y DISCUSION

Objetivo General
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Anélisis y discusion del objetivo general Establecer la relacion entre el
clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de la

municipalidad distrital de Santa Cruz, 2022.

De Acuerdo A La Tabla 10 El Nivel De Significancia Es Menor Que 0.05
(0.002<0.05); Por Lo Tanto; Aceptamos La Hipdtesis Alternativa Y Rechazamos
La Hipdtesis Nula; Es Decir el clima organizacional Si Se Relaciona
Significativamente Con El desempefio laboral En Los Colaboradores De La
Municipalidad Distrital De Santa Cruz, 2022. En este resultado concuerdan con.
Tambien Vargas (2019), Se realizd un cuestionario indicando que la adecuada
gestion del clima organizacional (incluyendo los comportamientos que se dan
dentro de la organizacidn, sus integrantes y la empresa) es uno de los factores que
inciden en la mejora del desempefio organizacional. Mejorar el desempefio de los
empleados. Asimismo, Segln Chiavenato (2007): "El ambiente organizacional
describe el impacto del ambiente en la motivacion de los miembros y se puede
describir como la calidad o las caracteristicas del ambiente organizacional que los
miembros perciben o experimentan e influyen. El término motiva a los
participantes. Varios tipos de clima organizacional funcionan muy bien en
situaciones donde se satisfacen necesidades y motivaciones y no se satisfacen El
clima organizacional funciona muy bien para las personas, afecta las condiciones
motivacionales y actta sobre ellas como si fueran el motor y el opuesto entre su

estado motivacional y el clima organizacional. Qué tal estas Estos dias"

De igual forma, Fuchs (1997), El sistema de calificacion del desempefio indica que
es un conjunto de mecanismos que permiten a las personas interpretar el tono en
el que las personas estan contribuyendo al volumen que consumen dentro de la
organizacion y el contenido de las normas aplicables a los alimentos. Necesito una
empresa. Promueve actividades necesarias para el crecimiento de sus relaciones e

individuos, aumentando asi futuras incorporaciones.
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De acuerdo a los resultados, segiin mi experiencia laboral los trabajadores de las
instituciones socialmente administrados deben de tener un clima organizacional

calidos para asi aumentar el desempefio laboral.

Objetivos Especificos 01

Andlisis y discusion del objetivo especifico 1 Describir el clima organizacional
entre los trabajadores de la municipalidad de Santa Cruz para 2022.

Segun la tablal El 50.0% De Los Colaboradores Encuestados De La Municipalidad
De Santa Cruz; Opinaron Que El Nivel De Responsabilidad Es Alto; ElI 38.6%
Opinaron Que Tiene Un Nivel Medio; Y El 11.4% Restante Opinaron Que El Nivel
Es Bajo, en tanto Flores (2020), también realiz6 una encuesta mostrando que el 46%
del clima organizacional estd en malas condiciones y el 58% del trabajo esta en
malas condiciones. Encontramos que el nivel de hipdtesis alternativa fue 0.00 y el
mas bajo fue 0.05 Esto Significa que se rechaza la hipétesis nula y se establece la
relacion entre las variables. y se sabe lo que dice la hip6tesis de investigaciéon. De
manera similar, la correlacion de Spearman muestra un valor de 0,320, lo que indica
un bajo grado de correlacion positiva. Segin Lapo (2018), los resultados muestran
que el clima organizacional permite el aprendizaje de actitudes positivas en el
trabajo, como el confort sindical y el ajuste organizacional emocional, influyen en
la orientacion social. Se confirmd el talento simbolico del clima organizacional y la
carta de condena de las variables de formacion de actitudes en el lugar de trabajo
hacia variables de orientacion social. Segin Moss (1974): Defini6 el clima social
como una caracteristica del entorno, basada en las percepciones de las personas
sobre un entorno particular. Hay varios aspectos en la relacion entre estos entornos.
Segun mi experiencia laboral, confirman la significacion del clima organizacional,
caracterizada por la entrega de las organizaciones esperan que el clima
organizacional con el progreso en el ambiente laboral para asi tener un desempefio

favorable
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Obijetivos Especificos 02
Analisis y discusion del objetivo especifico 2 Establecer el desempefio
laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Santa Cruz,
2022.
El 38.6% de los colaboradores encuestados en la Municipalidad De Santa Cruz;
opinaron que el desempefio laborar tiene un nivel bajo; el 31.8% opinaron que tiene
un nivel regular; y el 29.5% restante opinaron que tiene un nivel malo. ). Lleg6 a la
conclusion de que el flujo de aire del 50% de las organizaciones era inadecuado y
el desempefio profesional del personal se mantuvo constantemente alto. Dado el
valor actual de 0.675 para la R de Pearson, También Existe una correlacion
significativa entre las dos variables. Esto muestra a los malvados vientos en una
organizacion afectan las actividades de los empleados en la organizacion De igual
forma, Céardena (2019) Dado que el coeficiente de correlacion de Pearson en un
solo codigo es de 0.447, realizamos una encuesta que concluyd que el clima
organizacional esta muy relacionado con el desempefio laboral de los trabajadores
del distrito de Chakamba. EI nimero binario es 0,000, que esta por debajo del nivel
de significancia de 0,05. Esto muestra que el desempefio de empleados esta
mejorando incluso si conocen el entorno organizacional. De manera similar, con un
nivel de confianza del 95 %, existe suficiente evidencia empirica para rechazar la
hipétesis nula de modo que la hipotesis alternativa sea aceptable. Segun Chiavenato
(2008). La evaluacion del desempefio es la evaluacion sistematica del desempefio
de un individuo en términos de actividades realizadas, metas y logros, habilidades
existentes y potencial de desarrollo, y demuestra los valores, la excelencia y las
habilidades de la persona. principalmente contribuyen al funcionamiento de la
organizacion. De acuerdo a mi experiencia profesional y laboral se busca convencer
las obligaciones de personas, entre el cual se mantiene y ayuda en el desarrollo, a

conseguir las metas trazadas.
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Objetivos Especificos 03

Analisis y discusion del objetivo especifico 3 Explicar la relacion entre las
relaciones laborales y desempeiio laboral en los trabajadores de la
municipalidad distrital de Santa Cruz, 2022.

Asi mismo, en la tabla 13 se puede demostrar que el coeficiente de correlacion es -
,278*, lo que significa entre la dimension relaciones laborales y el desempefio
laboral, existe una correlacion negativa débil. Pero de acuerdo al nivel de
significacion menor al 0.05 (0.018>0.05), se puede concluir que la dimension
relaciona laborales si se relaciona con desemperio laboral en municipalidad distrital
de Santa Cruz, 2022. De igual forma, Marleny (2018) mostré que los resultados
obtenidos mostraron una correlacion positiva muy alta y significativa entre las
variables clima organizacional y desempefio laboral (r=0.871 y p_value=0.000). ..
Esto explica el clima organizacional que representa el 75,8% (r2). La causa del
cambio es probablemente. La correlacion entre clima organizacional y aspectos de
desempefio fue positiva, alta e importante. Entre estructura organizacional y
desempefio laboral (r = 0.789 y p_value = 0.000). Proceso organizacional y
desempefio laboral (r = 0.919 y p_valor = 0.000), productividad laboral (r = 0.782
y p_valor = 0.000), motivacién y desempefio laboral (r = 0.768 y p_valor = 0.000),
comunicacion y productividad laboral (r) Entre = 0,722) y p_valor = 0,000). En
otras palabras, cuanto mejor sea el clima organizacional, mejor sera la gente de
Bella Vista. También los resultados coinciden Segln Dessler (2001), Las cuentas
de logros son cuentas personales de rendimiento actual o pasado que no cumplen
con los criterios establecidos y un rendimiento excepcional. De igual manera, segin
mi experiencia laboral y profesional, las relaciones laborales, en el desempefio
laboral de la municipalidad de santa cruz, deben cumplirse con las reglas y

regulaciones que rigen legalmente las actividades dentro de la institucion.
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Objetivos Especificos 04

Analisis y discusion del objetivo especifico 4 Describir la relacion entre la
estabilidad/cambio y desempefio laboral en los trabajadores de la

municipalidad distrital de Santa Cruz, 2022

De acuerdo a la tabla 12 el nivel de significancia es menor que 0.05 (0.000< 0.05);
por lo tanto, se afirma que la dimension estabilidad/cambio si se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Santa
Cruz 2022. Ante ello De igual forma, Vasquez (2016) Correlacién entre los cambios
en el clima organizacional y los resultados de Compartamos Financiera S.A. alto
porque El resultado de la prueba de chi cuadrado es 0,05. Esto significa que se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa. De igual forma,
Romero (2019) Los estudios muestran que el factor de productividad laboral se
encuentra en un nivel alto. De igual forma, el coeficiente de correlacién de
Spearman es de 0.671, indicando un vinculo entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los empleados de la Asociacion Mezquita de Piura. El
resultado es un entorno bien organizado. Esto afecta directamente el desempefio de
las empresas relacionadas con las instituciones financieras. También coinciden con
Moos (1974), saber qué se espera en su trabajo diario, cdmo interpretar los horarios
y reglas de trabajo, como los gerentes pueden frustrarse con el cambio y la gestion
de los empleados, la importancia de las nuevas ofertas y un entorno corporal
cambiante. crear un ambiente de trabajo comodo. Segun mi experiencia laboral y
profesional, deben cumplir con las normas de conducta acorde con la
estabilidad/cambio para la actividad con las nuevas propuestas implantadas; para

asi, desempefiar como mision, a partir de la cultura institucional.
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Objetivos Especificos 05

Andlisis y discusion del objetivo especifico 5 Detallar la relacion entre la
autorrealizacion y desempefio laboral en los trabajadores de la municipalidad
distrital de Santa Cruz, 2022.

Asi mismo, en la tabla 17 se puede demostrar que el coeficiente de correlacion es -
,249%* lo que significa que entre la autorrealizacion y desempefio laboral, existe una
correlacion negativa muy debil, pero de acuerdo al nivel de significancia mayor al
0.05 (0.035<0.05), se puede concluir que la autorrealizacién si se relaciona con el
desempefio laboral en la municipalidad distrital de Santa Cruz, 2022. Por su parte,
Por su parte, Vargas (2019) Esta es una de las variables que la gestion de la
adaptacion cultural, incluyendo las actividades realizadas dentro de una
organizacion, sus miembros y la empresa, influye en la capacidad de un empleado
para desempefiar sus funciones. También muestra lo que es. De igual manera |,
Livias (2019) Realizo un estudio y concluimos que existe una relacion bastante
directa entre estas dos variables con un coeficiente de correlacion de 0,616 segun
Maslow (1970) que es el pico de satisfaccion de las necesidades humanas, es la
necesidad psicolégica mas alta del hombre. Estos incluyen el desarrollo del
potencial humano de un individuo: la auto aceptacion, el mantenimiento de
relaciones saludables con los demas (empatia, honestidad, estabilidad), la capacidad
de vivir feliz en el presente, todo eso, etc. Segun mi experiencia laboral, se debe
impulsar un cambio de enfoque, pasando de acciones de autorrealizacion, que
consideren continuamente los aspectos, y aceptando las ideas, tener confianza y

empatia.
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9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
9.1. CONCLUSIONES

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

CUARTA:

QUINTA:

El ambiente organizacional si se relaciona significativamente
con el desempefio laboral en los colaboradores de la
municipalidad distrital de santa cruz,2022 de negociacion al
cota de significancia es ultimo que 0.05 (0.002<0.05); Por Lo
Tanto, Aceptamos La Hipotesis Alternativa Y Rechazamos La

Hipdtesis Nula

El 50.0% De Los Colaboradores Encuestados opinaron que el
clima organizacional Es Alto De La Municipalidad De Santa
Cruz 2022; y el 38.6% opinaron que tiene un nivel medio

38,6% para los empleados encuestados en el municipio de
Santa Cruz; creen que el desempefio laboral es bajo; El 31,8%
dijo que las actividades solidarias tienen un nivel regular. Y el
29,5% restante piensa que tiene mal nivel

La medida de la relacion laboral se relaciona
significativamente con el desempefio laboral, en el nivel de
significancia por debajo de 0,05 (0,000 < 0,05).

La dimension estabilidad/cambio si se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en la
municipalidad distrital de Santa Cruz 2022. debido que el

coeficiente de significacion es menor al 0.05 (0.000< 0.05)
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SEXTA: La Dimension  autorrealizacion si  se  relaciona
significativamente con el desempefio laboral en la
municipalidad distrital de Santa Cruz 2022. De acuerdo con el

nivel de significancia menor al 0.05 (0.000<0.05),
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9.2. RECOMENDACIONES

Primero: Para mejorar el nivel del ambiente organizacional, la gerencia debe permitir
que los empleados se sientan parte de un equipo. cuando se atiende
adecuadamente, esto crea un sentido de pertenencia a la organizacion,
cuando los empleados sienten que tienen espacio para participar y que su
trabajo estd contribuyendo a la motivacidon, los empleados necesitan
comprender el paradero de la organizacion. cima. Los directores deben crear
un entorno de comunicacion participativo donde los empleados puedan

hablar, expresarse sin miedo y expresar libremente sus opiniones.

Segundo: Para aumentar el nivel de responsabilidad, la gerencia debe desarrollar
cuestionarios para medir el compromiso de los empleados y estimular el
dinamismo para informar a los empleados sobre formas de desarrollo y
vinculacion psicologica positiva. Desarrollar diferentes actividades para
cada grupo de empleados de acuerdo con sus caracteristicas.

Tercero: Con el fin de aumentar el nivel de productividad laboral, se propone que la
direccion implemente planes de desarrollo del personal, teniendo en cuenta
los proyectos personales de los empleados y su relacién con su carrera
profesional. y desarrollar actividades adicionales para ayudar a mejorar su
desempefio. Esto significa que el director debe estar al tanto de la politica
de la organizacién con respecto a las oportunidades de carrera que puedan
surgir.

Cuarto: Elevar el nivel de las relaciones laborales. Los gerentes deben prestar mas
atencion a sus empleados para comprender sus necesidades y, al mismo
tiempo, establecer relaciones positivas con otros colegas, brindando a todos
tiempo, atencion, cuidado y apoyo emocional para fortalecer los equipos

para que funcionen de manera mas efectiva en el servicio. Proponer

66



Quinto: Nivel mejorado de estabilidad/cambio. Los gerentes deben celebrar reuniones
y hablar con los empleados sobre el progreso de la organizacion. Lo mismo
ocurre con el desarrollo de diferentes planes de trabajo. Ademas, ayudan a los
empleados en sus funciones para cumplir con eficacia sus funciones y

garantizar la calidad del servicio.

Sexto: Continuar mejorando el desempefio organizacional y las variables de "buen"
desempefio a través de eventos o talleres que promuevan ambientes laborales
aceptables. También desarrollan diagnésticos de talento humano para
identificar las fortalezas y debilidades de los empleados. A partir de los

resultados, proponer acciones de mejora.

10. AGRADECIMIENTO

Desde el principio, quiero agradecer a Dios, por iluminarme todos estos afios y

permitirme llegar hasta aca y no rendirme.
Para mis padres por su apoyo total, constantemente me apoyan, con sus palabras

de aliento, con sus acciones o economicamente, mi familia es mi gran soporte y

motivacion, todo lo que soy se los debo a ellos, Dios me los bendiga siempre.

67



Agradezco a mis amigos que, de una u otra manera, también me apoyaron.
También agradezco a mi amigo Andrés que desde el cielo esta orgulloso de mi,
por lo que estoy logrando dia a dia, que ha sido una motivacion para mi para poder
realizar esta investigacion.

También, agradecer a mi asesor Lic. Jorge Lujan Torres por haberme ayudado a

concluir mi informe de tesis de manera pacienciosa y sin ninguna inconveniencia.

11. REFERENCIA BIBLIOGRAFICAS

Azabache, M. & Bedon, M. (2016). Influencia del clima organizacional en
desempefio laboral de trabajadores administrativos de la municipalidad
distrital de moche (Tesis de pregrado). Universidad Cat6lica de Trujillo
Benedicto XVI, Trujillo

https://repositorio.uct.edu.pe/handle/123456789/230

68


https://repositorio.uct.edu.pe/handle/123456789/230

Bohlander, G., Snell, S. y Sherman, A. (2001). Administracion de recursos humanos
(112 ed.). México: Thomson.

Bohlander, G., Sherman, A., Snell, S. y Nova, M. P. (2003). Administracion de
recursos humanos. Madrid: Thomson.

Brunet, L. (2014). El clima del trabajo en las organizaciones. México: Trillas
Editorial.

Bohlander, G., Snell, S. y Sherman, A. (2001). Administracion de recursos humanos
(112 ed.). México: Thomson.

Diaz, F. (2017). El clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad distrital de puente piedra (Tesis de
postgrado). Universidad César Vallejo, Lima.
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/28578/Chu
nga_CMJ.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Céardenas,N (2019) Clima Organizacional Y Desempefio Laboral En La
Municipalidad Provincial De Churcampa - 2019 Para Optar El Titulo
Profesional De Licenciado En Administracién Y Negocios Internacionales
http://repositorio.upci.edu.pe/bitstream/handle/upci/334/CARDENAS%?2
OCASTILLO%20NADIA.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Caro,Fy GOmez,A(2019), “Clima organizacional y desemperio laboral en
trabajadores del Centro de Salud Santa Luzmila | — Comas, 2019.” TESIS
PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE MAESTRO DE
GERENCIA EN SALUD
Chiavenato, I. (2007). Administracion de Recursos Humanos y el Capital Humano
en las Organizaciones. México: McGraw — Hill/Interamericana editores
S.A.deC.V.
http://www.untumbes.edu.pe/vcs/biblioteca/document/varioslibros/Administr
aci%C3%B3n%20de%20recursos%20humanos.%20Chiavenato.pdf

69



Chiavenato, I. (2007). Administracion de Recursos Humanos y el Capital Humano
en las Organizaciones. México: McGraw — Hill/Interamericana editores
S.A.deC.V.

http://repositorio.uasb.edu.bo:8080/handle/114554000/

Diaz, F. (2017). Clima organizacional y eficiencia laboral de los empleados en el
Distrito Ciudad de Puente Piedra (Tesis de Grado). Universidad César
Vallejo, Lima.
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/5835

Fernandez, J (2019) Clima organizacional y eficiencia laboral de los empleados de
la sede de la Oficina Regional Norte INPE Chiclayo 2019 para elegir el
titulo de carrera Licenciatura en Administracion
https://hdl.handle.net/20.500.12802/ 7919

Flores, s (2020) El clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados
en la unidad de gestion educativa local Mariscal Caeres, Juanjui - 2020
TEMA LOGROS A NIVEL DE ACADEMIA DE: Maestria En
Administracion Publica
https:// hdl.handle.net/20.500 . 12692/8312

Fuchs, B. C. (1997). Sistema de evaluacion y mejoramiento de desempefio. Revista
El Diario, Universidad Adolfo Ibafiez. Santiago de Chile: Escuela de

Negocios.

Lapo, M. (2018) Incidencia del Clima Organizacional y de las Actitudes Laborales
en el Comportamiento Pro social de los Profesionales de la Salud del
Guayas Ecuador
https://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/bitstream/handle/20.500.12404/1260
9/LAPO_INFLUENCIA LABORALES PROFESIONALES.pdf?seque
nce=6&isAllowed=y

70


https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/5835

Livias,A (2019), Clima Organizacional Y Desempefio Laboral De Los
Trabajadores De La Municipalidad Distrital De Acochaca, Provincia De
Asuncion, Departamento De Ancash, 2019; Tesis Para Optar El Titulo
Profesional De Licenciada En Administracion
http://repositorio.unasam.edu.pe/bitstream/handle/UNASAM/4220/T033

46184140 T.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Maria,s(2017),El Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Unidad de Archivo del Servicio de Administracion
Tributaria de Lima-2017 TESIS PARA OPTAR EL GRADO
ACADEMICO DE: Maestra en Gestion Publica.
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/23533/Serr
ano_IMG.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Marleny,ch (2018), Clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista de la Union —

Sechura - 2018, tesis de maestria Universidad Cesar Vallejo

Montoya, César Alveiro. (2009). Evaluacion del Desempefio como Herramienta
para el Analisis del Capital Humano. Vision de futuro, 11(1) Recuperado
en 28 de agosto de 2018, de
https://hdl.handle.net/20.500.12692/28821

Moos, R. (2008). A Social Climate Scale, Work Environment Scale Manual,
Development, Applications, Research. (4th Ed.). Palo Alto, California:
Mind Garden, Inc.

https://www.worldcat.org/title/preliminary-manual-for-family-

environment-scale-work-environment-scale-group-environment-
scale/oclc/5558831507referer=br&ht=edition

71


http://repositorio.unasam.edu.pe/bitstream/handle/UNASAM/4220/T033_46184140_T.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.unasam.edu.pe/bitstream/handle/UNASAM/4220/T033_46184140_T.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/23533/Serrano_IMG.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/23533/Serrano_IMG.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://hdl.handle.net/20.500.12692/28821

Moos, R., Insel, P.M. & Humphrey, B. (1974). Preliminary Manual for Family
Environment Scale; Work Environment Scale and Group Environment
Scale. Palo Alto, CA: National Press Book.
https://www.copmadrid.org/webcopm/publicaciones/trabajo/1985/vol2/ar
til.htm

Palomino, M. y Pefia, R. (2016). Clima organizacional y su relacion con el
desempefio laboral de los empleados de la empresa distribuidora y
papeleria veneplast Ltda. (Tesis de licenciatura, Universidad de
Cartagena) Colombia.
https://repositorio.unicartagena.edu.co/handle/11227/3991

Peralta, p (2019), Clima organizacional y desempefio laboral en empleados de una
empresa tercerizadora en Lima - Per( Nivel profesional Trabajando para
obtener la licenciatura en administracion de empresas
https://pirhua.udep.edu.pe/handle/ 1102/ 37

Robbins, S. (1999). Comportamiento Organizacional. México: Pretince Hall.

https://frrg.cvg.utn.edu.ar/pluginfile.php/15550/mod resource/content/0/

ROBBINS%?20comportamiento-organizacional-13a-ed- nodrm.pdf

Robbins, S. P. (2004). Comportamiento organizacional (102 ed.). México: Pearson.
https://books.google.com.pe/books?hl=es&Ir=&id=OWBokj2RqBYC&o0
i=fnd&pg=PR23&dg=Robbins,+S.+P.+(2004).+Comportamiento+organi
zacional+(10%C2%AA+ed.).+M%C3%A9xico:+Pearson.&ots=Y L 7dak
pdle&sig=zMPvk27 ttQbtRZxWavXDSpYPSl#v=onepage&g&f=false

Romero, S(2019), “Clima organizacional y desempeiio laboral de los trabajadores
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Piura, Agencia Moshoqueque,
2019 Presentada para optar el Grado Académico de Maestra en

Administracion con mencion en Gerencia Empresarial

72


https://repositorio.unicartagena.edu.co/handle/11227/3991
https://books.google.com.pe/books?hl=es&lr=&id=OWBokj2RqBYC&oi=fnd&pg=PR23&dq=Robbins,+S.+P.+(2004).+Comportamiento+organizacional+(10%C2%AA+ed.).+M%C3%A9xico:+Pearson.&ots=YL7dakpd1e&sig=zMPvk27_ttQbtRZxWavXDSpYPSI#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.pe/books?hl=es&lr=&id=OWBokj2RqBYC&oi=fnd&pg=PR23&dq=Robbins,+S.+P.+(2004).+Comportamiento+organizacional+(10%C2%AA+ed.).+M%C3%A9xico:+Pearson.&ots=YL7dakpd1e&sig=zMPvk27_ttQbtRZxWavXDSpYPSI#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.pe/books?hl=es&lr=&id=OWBokj2RqBYC&oi=fnd&pg=PR23&dq=Robbins,+S.+P.+(2004).+Comportamiento+organizacional+(10%C2%AA+ed.).+M%C3%A9xico:+Pearson.&ots=YL7dakpd1e&sig=zMPvk27_ttQbtRZxWavXDSpYPSI#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.pe/books?hl=es&lr=&id=OWBokj2RqBYC&oi=fnd&pg=PR23&dq=Robbins,+S.+P.+(2004).+Comportamiento+organizacional+(10%C2%AA+ed.).+M%C3%A9xico:+Pearson.&ots=YL7dakpd1e&sig=zMPvk27_ttQbtRZxWavXDSpYPSI#v=onepage&q&f=false

https://repositorio.unprg.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12893/9368/Ro

mero Carmen Susan Janet.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Solano, S. (2017). El clima organizacional y la eficiencia laboral de los empleados
en la gestion territorial Huallaga Central - Juanjui (Tesis de grado).
Universidad César Vallejo, Tarapoto
https://reposisplatorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/1725

Sumath David J (2002), Productividad Recuperado de:
http://tesis.uson.mx/digital/tesis/docs/7268/Capitulol.pdf

Vargas, L (2019), Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de
los colaboradores del Banco de Ahorro y Crédito Ciudad de Arequipa
Tacna, 2019; Ingeniero de Ventas
https://repositorio.upt.edu.pe/bitstream/handle/20.50012969/1165/Vargas

SalasLiliana.pdf?sequence=1andisAllowed=y

Vasquez (2016). Clima organizacional y desempefio de los empleados,
Compartamos Financiera S.A.  Trujillo (Tesis de Universidad).
Universidad Nacional de Trujillo, Trujillo.
https://dspace.unitru.edu.pe/handle/UNITRU/952

Zans, AJ, (2017). El clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral
del personal administrativo y docente de la Facultad Regional
Multidisciplinaria Matagalpa, UNAN - Managua en el periodo 2016.
(Tesis de Grado para optar a la Maestria) Maestria en Administracion de
Empresas). Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua, Facultad
Regional Multidisciplinaria de Managua Matagalpa. Tomado de
http://repositorio.unan.edu.ni/7/1/5805.pdf.

73


https://repositorio.unprg.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12893/9368/Romero_Carmen_Susan_Janet.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.unprg.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12893/9368/Romero_Carmen_Susan_Janet.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://reposisplatorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/1725
http://tesis.uson.mx/digital/tesis/docs/7268/Capitulo1.pdf
https://repositorio.upt.edu.pe/bitstream/handle/20.50012969/1165/VargasSalasLiliana.pdf?sequence=1andisAllowed=y
https://repositorio.upt.edu.pe/bitstream/handle/20.50012969/1165/VargasSalasLiliana.pdf?sequence=1andisAllowed=y
https://dspace.unitru.edu.pe/handle/UNITRU/952

12. ANEXOS Y APENDICES

ANEXOS
_. ,/".."‘ Anexos N°01
l d§P |
‘w’ UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas
Programa de estudios de Administracion

ENCUESTA

Realicé una investigacion sobre la relacion entre “clima organizacional y desempefio
de los empleados en la ciudad de Santa Cruz 2022”. Gracias por su cooperacion. Por
su valiosa cooperacién y contribucion, proporcione la informacion necesaria
respondiendo de manera clara y honesta a esta revision.

PARTE |

En la primera parte de esta encuesta, te hice una serie de preguntas, pon una (X) en la
casilla que creas que es correcta.

Sexo:
1. Masculino
2. Femenino
Edad: Afos de Servicios en la empresa
1. 18- 28 afios 1. Hasta 4 afios
2. 29 - 38 aios 2. 6 a 10 afios
3. 39 -48airios 3 11 a 15 afios
4. 49 - 58 afos 4 16 a 20 afios
5. Mas de 58 afios 5 21 a mas.
Estado Civil:
1. Soltero
2. Casado
3. Divorciado
4. Conviviente
5. Viudo (a)
6.
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PARTE Il

A continuacion, se presenta una serie de preguntas sobre la relacion que existe entre
el Clima Organizacional, seguidas de escalas de calificacidn para estas variables de
la encuesta. Por favor marque (X) la opcion que corresponda a su opinion en cada

caso especifico.
Escala de valoracion:

1 2 3 4

5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Siempre

Clima Organizacional

1. ¢Teidentificas en dar solucidn a los problemas de la institucion?

2. ¢Consideras que te pones la camiseta de la institucion?

3. ¢Existe unién entre los colaboradores y el gerente?

4. ¢Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones?

5. ¢ ¢Se mantienen relaciones de amistad, apoyo y compafierismo entre los
comparieros?

6. ¢La cantidad de responsabilidad y esfuerzo que se espera de mi trabajo esta
claramente definida?

7. ¢Las normas de desempefio en mi area son bien entendidas y comunicadas?

8. ¢Lamanera como el jefe controla y evalua el trabajo es la aceptable.?

9. ¢Lamanera como el jefe controla y evalla el trabajo es la aceptable?

10. ¢En su area existe oportunidad para realizar ideas sobre cosas nuevas.?

11. (Consideras a los cambios como una oportunidad y me adapto facilmente.?

12. ¢ Tengo definidas las funciones del puesto y MIS responsabilidades?

13. ¢En el trabajo me permite tomar iniciativas propias de mi cargo,?

14. ;La organizacién de la municipalidad me permite cumplir con todas mis metas y
objetivos.?

15. ¢Existe una continua presidn para que no se deje de trabajar.?

16. ¢El personal trabaja muy intensamente.?
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111 PARTE

A continuacion, se presentan una serie de preguntas sobre la escala de calificacion del
desemperfio para esta variable de investigacion. En cada caso, marque la opcién (X)
gue mas se ajuste a su opinion.
Escala de valoracion:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre | Siempre
Desempefio 2

17; Manifiesta nuevas soluciones ante “problemas de trabajo?

18 ¢asume la responsabilidad de los efectos negativos de sus acciones. ?

19;Cumples adecuadamente con las funciones de tu puesto?

20¢Admito mis errores y trato de no volver a cometerlos?

21;Soy proactivo en las tareas encomendadas?

22;Trabajo en equipo con mis compafieros para lograr metas?

23¢Cumple con todas las tareas que se me encomienda en un tiempo oportuno y

correctamente logrando la satisfaccion del usuario?

24;Me preocupo por alcanzar objetivos planteados como equipo de trabajo para

cobertura la mayor demanda posible de los usuarios y dar un buen servicio.?

25¢ ¢Cree que los trabajadores se esfuerzan por alcanzar sus objetivos en el trabajo?

26¢Se esfuerza por superar los objetivos deseados por la Institucion?

27¢Prioriza de forma adecuada sus actividades para cumplir con las metas asignadas?

28 El servicio que brinda, cumple con los procesos establecidos por la institucion?

29¢Corrige oportunamente sus errores con la finalidad de que su servicio sea el

requerido?
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Anexo 02

MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DISENO DE
INVESTIGACION
(.'Que relaCIOn Objeti\{o general 5 ) H1: El clima organizacional se vincy TIpO ) y ) ,D_Iseno de
wClima existe entre Determfnar qué re.zlau.on existe significativamenta con el desempe |nvest|gaC|on.
Oraanizacional entre clima organizacional y el laboral en el municipio de Sa - .
g - Clima desempefio laboral en Los Cruz. 2022 - TIpO basica
y Deserlnpeno de trabajadores de la Y
0s . - - B _ I
; Organ|zac|0na| Municipalidad Distrital de } . - ) Su alcance es
Trabajadores HO: el clima organizacional no se vincy .
en la el Sant_a C_:ruz, 2022: ) significativamente con el desempe (E)Oeriz'ilaﬁlc\)lr?al
municipalidad y Objetivos especificos laboral municipio de Santa Cr
Describir el clima
de Santa Cruz, o 2022 -
2020" desempeno organizacional entre los - El disefio es no

laboral en Los
trabajadores

de la
Municipalidad
Distrital ~ de
Santa
20227

Cruz,

trabajadores de la municipalidad
de Santa Cruz para 2022.
Establecer el desempefio laboral
en los trabajadores de la
municipalidad distrital de Santa
Cruz, 2022.

Explicar la relacion entre las
relaciones laborales 'y el
desempefio laboral en los
trabajadores de la municipalidad
distrital de Santa Cruz, 2022.
Describir la relacion entre la
estabilidad/cambio y el
desempefio laboral en los

experimental de
corte transversal

Poblacién y Muestra:

La muestra fue la misma
cantidad que la poblacion,
siendo la cantidad de 44
colaboradores

Técnicas e
instrumentos de
investigacion:
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trabajadores de la municipalidad
distrital de Santa Cruz, 2022.
Detallar la relacion entre la
autorrealizacion y el desempefio
laboral en los trabajadores de la
municipalidad distrital de Santa
Cruz, 2022.

Técnica
o La
encuesta
Instrumento
El cuestionario
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APENDICES

APENDICE 1

Estadistica de fiabilidad
CLIMA ORGANIZACIONAL

Fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.848

16

APENDICE 2

Total, de elementos

CLIMA ORGANIZACIONAL

Media de Varianzade | Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se | elemento se elementos elemento se
ha suprimido | ha suprimido corregida ha suprimido
VAR00001 53.70 61.344 0.525 0.838
VAR00002 52.90 70.544 0.617 0.839
VAR00003 53.30 66.233 0.540 0.835
VAR00004 53.90 66.322 0.652 0.831
VAR00005 53.10 69.433 0.351 0.845
VAR00006 53.30 66.233 0.380 0.846
VAR00007 53.50 66.056 0.552 0.835
VAR00008 53.10 69.656 0.530 0.839
VAR00009 53.50 64.722 0.419 0.845
VAR00010 53.20 71.733 0.451 0.843
VAR00011 53.70 64.900 0.582 0.833
VAR00012 53.00 70.222 0.318 0.846
VAR00013 53.10 68.544 0.497 0.839
VAR00014 53.60 61.156 0.525 0.839
VAR00015 53.60 68.711 0.580 0.836
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53.00 68.889 0.508 0.838

| VAR00016 |

APENDICE 3
BASE DE DATOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

ITM16

ITM14 | ITM15

ITM5 | ITM6G | ITM7 | ITM8 | ITM9 | ITM10 | ITM11 | ITM12 | ITM13

ID|ITM1|ITM2|ITM3 | ITM4

10
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APENDICE 4
fiabilidad

DESEMPENO LABORAL

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.805

13

APENDICE 5

Total, de elementos

DESEMPENO LABORAL

Media de Varianza Alfa de
) de escala | Correlacion| Cronbach
escala si el . )
si el total de si el
elemento
elemento | elementos | elemento
se ha .
L se ha corregida se ha
suprimido L L
suprimido suprimido
VAR00017 46.00 15.556 0.447 0.792
VAR00018 45.80 14.844 0.620 0.777
VAR00019 46.30 13.789 0.539 0.784
VAR00020 45.80 16.178 0.629 0.788
VAR00021 46.10 14.989 0.371 0.802
VAR00022 46.70 16.233 0.432 0.794
VAR00023 46.00 15.333 0.500 0.787
VAR00024| 46.70 15.789 0.170 0.832
VAR00025 46.30 15.789 0.444 0.792
VAR00026 45.90 15.211 0.665 0.778
VAR00027 45.70 15.122 0.479 0.789
VAR00028 45.70 15.567 0.641 0.782
VAR00029 45.80 16.844 0.360 0.800

82



APENDICE 6
BASE DE DATOS DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

ITM29

ITM28

ITM27

ITM26

ITM24 | ITM25

ITM23

ITM22

ITM21

ITM20

ITM19

ITM18

ITM17

ID

10
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido scleccionado para evaluar cl instrumento:  CUESTIONARIO quc hace
parte de la investugacion tutulada: *Clima organizacional y desempeiio laboral en los trabajadores de
la Municipalidad Distrital De Santa Cruz, 2022
La cvaluacién de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos v que los resultados

obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente: aportando tanto a la claboracion de las Tesis como

de sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: Mg. Karina Valdiviezo Pérez

FORMACION ACADEMICA: Licenciada en Administracion

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: RR.HH , Marketing, Investigacion Cientifica

CARGO ACTUAL: Coordinadora programas de Administracion y Contabilidad
— Filial Piura; Universidad San Pedro
INSTITUCION: Universidad San Pedro - Filial Piura

TIEMPO: 15 anos.

Objetivo de la investigacion: Determinar cuil es la influencia del Clima organizacional y desempeiio

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital De Santa Cruz, 2022,

De¢ acucrdo con los siguicntes indicadores califique cada uno de los items segan corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con ¢l criterio | -Los items no son suficientes pura medir la dimension.
Los items quec perienccen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algin aspecto de la dimension, pero
una misma dimension | 3. Moderado nivel no corresponden con la dimension total.
bastan para obtener la | 4. Alto nivel. -Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
medicion de ¢sta. la dimension completamente.
-Los items son suficientes.
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | -El item no es claro
El item se comprende | 2. Bajo nivel -El item requicre bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir su | 3, Moderado nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sinlactica y semantica son | 4. Alto nivel acucrdo con su significado o por la ordenacion de las
adecuadas. SIS,
-Se requiere una modificaciéon muy especifica de
alpunos de los 1¢rminos del item.
-El item es claro. tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con ¢l criterio | -El item no tiene relacion logica con la dimension,
El item tiene relacion logica | 2. Bajo nivel <El item tiene una relacion tangencial con la dimension.
con la  dimension o | 3. Moderado nivel -El item tiene una relacion moderada con la dimension
indicador que estd | 4. Alto nivel que estd midiendo.
midiendo. -El item se encuentra completamente relacionado con la
dimension que estd midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con ¢l criterio | -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item c¢s csencial o | 2. Bajo nivel medicion de ta dimension.
importunte; es decir, debe | 3. Moderado nivel ~El ftem tiene alguna relevancia, pero otro item puede
ser incluido. 4, Alto nivel estar incluyendo 1o que midce éste,
-El item es relativamente importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA INVESTIGACION: “Clima Organizacional Y Desempeiio En Los Trabajadores De La Municipalidad istrital De Santa Cruz, 2022.

RECEVANCLA ‘ CLARIDAD

OBSFRVACIONTS

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA® | COHERENCIA e i e e s )
{Te identificas en dar solucion a los
problemas de la instinucion?
4 4 - 4
; Consideras que to poncs 2 camiscia de
[a institueion?
Relaciones 4 4 N 4
¢Existe union entre os colaboradores y
Iaborales ¢l gereate?
4 4 4 4
iLos miembros del grupo fienen en
cugnta mis opimiones”
4 - 4 4
;Entre los colaboradores se mantiene
relaciones de confraternidad, apovo v
Compaierismo’ - 4 4 4
;la contided do responsabilidad y
esfucrzo que se espera de mi trabajo oSt
claramente definida? 4 - 4 4
iLas nomas & desemperio en i drea
son bien enlendidas v comunicadas
4 4 4 4
. ; . | (la manera como el jefe controla ¥
Estabilidad/cambio evalta el frabajo es fa aceptable?
4 4 4 4
;La mancra como <f jefe controla v
cvahia ¢l trabajo es la aceptable?
4 4 4 4
JEn su drea existe oportumdad para
realizar ideas sobec cosas nucvas”
4 < 4 4
iConsidero a los  cambios  como una
oportumidad y me adaplo faciimenie?
4 4 4 4
{Tengo definidas las funciones del |
(pucsto y MIS responsabilidades? 4 4 4 4
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Autorrealizacion

(En el trabajo me permite tomar

iniciativas propias de mi cargo?

(La organizacion de la municipalidad
me pemite cumplir con lodas mis
metas v objetivos?

;Fxiste una continua presion para que
10 s deje de trabajar.

El  persomal tabaja  muy
intensamente?

Comportamicnto

(Manifiesta muevas soluciones ante
‘problemas de trabajo?

(Asume con responsabilidad las
comsecuencias negativas  de  sus
acciones?

Evaluacion del
Desempeio

{Cumples adecuadamente con las
funciones de fu puesto?

(Admito mis emores y trato de no
volver a cometerlos?

(Soy proactivo en las tareas
encomendadas?

(Trabajo en equipo con mis
compaiicros para lograr metas?

Logro de
Resultados

{ Cumple con lodas las tareas que se
me encomienda en un fiempo
oportuno y comectamente logrando la
satisfaccion del usuario?

{Me preocupo por alcanzar objetivos
planteados como equipo de trabajo
para coberturar la mayor demanda
posible de los usuarios y dar un buen

serviclo?

{ Considera usted que los trabajadores
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se esfuerzan por cumplir sus abjetives
en el trabajo?

Productividad

iSe esfuerza por superar los objetivos
deseados por Ia Institucion

(Prioriza de forma adecuada sus
actividades para cumplir con s
metas asienadas’

{El servicio que brinda, cumple con
los procesos establecidos por la
institucion?

(Comige oporiunamente sus erores
con la finlidad de que su servicio sea
¢l requerido?
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ASPECTO GENERALES

ASPTCTOS S| % ORSTRYACTONES

El instrumento contiene instrucciones claras v precisas para responder X

el cuestionario ‘

Los items permiten ¢l logro del abjetivo de fa imvestigacion X

Los items estin distnbuidos en forma logica y secuencial X

El nimero de ftems es suliciente para recoger la informacion. En caso 7

de ser negativa su Tespuesta, sugicra los items a afadir

Hay alguna dimension que hace parte del constnicto y no fue evaluada X

VALIDEZ

APTICAWT

S X NGO APLICARTT

N0

AFIICARTT ATENDATRTIO A TAS ORSTRVACIONTS

X

NO

Validado por: Mg. Karina Valdiviczo Pérez

Fecha: (08-04-2022

Finm

Telélono: 95490644 Email: Karinavovv @hotmal com

Calificar de 1 24 puntos.




UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: CUESTIONARIO que hace
parte de la investigacion titulada: ““Clima organizacional y desempeno laboral en los trabajadores de
la Municipalidad Distrital De Santa Cruz, 2022”.

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados

obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracion de las Tesis como

de sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: LUIS ALBERTO VIGO BARDALES
FORMACION ACADEMICA: ADMINISTRACION Y FINANZAS

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: CONTADOR PUBLICO

TIEMPO:
FCEYA

11 ANOS.

INSTITUCION: UNIVERSIDAD SAN PEDRO.

CARGO ACTUAL: SECRETARIO ACADEMICO DE LA

Objetivo de la mvestigacion: Determinar cual es la influencia del Clima organizacional y desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital De Santa Cruz, 2022.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio | -Los items no son suficientes para medir la dimension.
Los items que pertenecen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algin aspecto de la dimension, pero
una misma dimension | 3. Moderado nivel no corresponden con la dimensidn total
bastan para obtener la | 4. Altonivel -Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
medicion de ésta. la dimension completamente.
-Los items son suficientes.
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | -El item no es claro
El item se comprende | 2. Bajo nivel -El item requiere bastantes modificaciones o uma
facilmente, es decir su | 3. Moderado nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintactica y semantica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacién de las
adecuadas. mMismas.
-Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términoes del item.
-El item es claro, tiene semantica vy sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio | -El item no tiene relacion logica con la dimension.
El item tiene relacion logica | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacion tangencial con la dimensién.
con la dimension o | 3. Moderado nivel -El item tiene una relacion moderada con la dimension
mdicador que esta | 4. Alto nivel que esta midiendo.
midiendo. -El item se encuentra completamente relacionado con la
dimension que esta midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada Ia
El item es esencial o | 2. Bajomnivel medicion de la dimensicn.
importante; es decir. debe | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
ser incluido. 4. Alto mivel estar incluyendo lo que mide éste.
-El item es relativamente importante.
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Autorrealizacion

(Enel trabajo me permite tomar

iniciativas propias de mi cargo?

(La organizacion de la municipalidad
me pemite cumplir con todas mis
metas v objetivos?

;Fxiste una continua presion para que
10 s deje de trabajar.

El  persomal tabaja  muy
intensamente?

Comportamicnto

(Manifiesta nuevas soluciones ante
‘problemas de trabajo?

(Asume con responsabilided las
oomsecuencias negativas  de  sus
acciones?

Evaluacion del
Desempeio

{Cumples adecuadamente con las
funciones de tu puesto?

(Admito mis emores y trato de no
volver a cometerlos?

(Soy proactivo en las tarcas
encomendadas?

(Trabajo en equpo con mis
compaiicros para lograr metas?

Logro de
Resultados

i, Cumple con fodas las tareas que se
me encomienda en un ftiempo
oportuno y correctamente logrando la
satisfaccion del usuario?

Me preocupo por alcanzar objetivos
planteados como equipo de trabajo
para coberturar la mayor demanda
posible de los usuarios y dar un buen

serviclo?

;Considera usted que los trabajadores
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se esfuerzan por cumpli sus objetivos
en el trabajo?

Productividad

iSe esfuerza por superar los objetivos
deseados por la Institucion

(Prioriza de forma adecuada sus
actividades para cumplir con las
metas asienadas’

{El servicio que brinda, cumple con
los procesos establecidos por la
institucion?

(Comige oporiunamente sus efores
con la finalidad de que su servicio sea
¢l requerido?

92



ASPECTOS & OBSERVACIONES
El mstrumento contiene instrucciones claras y x
precisas para responder el cuestionario
Los items permiten el logro del objetivo de Ia x
mvestigacion
Los items estan distribuidos en forma logica y *
secuencial
El mimero de items es suficiente para recoger la | X
mformacion. En caso de ser negativa su
respuesta, sugiera los items a anadir
Hay alguna dimension que hace parte del x
constructo y no fue evaluada
VALIDEZ
APLICABLE St NO APLICABLE NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES S|N
1|0
Validado por: MSC. LIC. LUIS AL BERTO VIGO BARDAILES Fecha-6/04/22

Teléfono: 943 607
537

Email: luis vigob@yahoo.es




UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento:  CUESTIONARIO que hace
parte de la investigacion titulada: *Clima organizacional y desempeiio laboral en los trabajadores de
la Municipalidad Distrital De Santa Cruz, 2022%,

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vilidos y que los resultados

obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracion de las Tesis como

de sus aplicaciones, Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: PABLO ARNULFO SANTOS DIAZ.

FORMACION ACADEMICA: ADMINISTRACION DE EMPRESAS

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: MARKETING Y CULTURA ORGANIZACIONAL.

TIEMPO:

33ANOS.

INSTITUCION: UNIVERSIDAD SAN PEDRO.

CARGO ACTUAL: DOCENTE UNIVERSITARIO,

Objetivo de la investigacion: Determinar cudl es la influencia del Clima organizacional y desempeno

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital De Santa Cruz, 2022.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA I. No cumple con ¢l criterio | -Los items no son suficientes para medir la dimension.
Los items que pertenecen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algin aspecto de la dimensidn, pero
una  misma  dimension | 3. Moderado nivel no corresponden con la dimension total,
bastan para obtener la | 4. Alto nivel, -Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
medicion de ésta. la dimension completamente.
-Los items son suficientes,
CLARIDAD 1. No cumple con ¢l criterio | -El item no es claro
El item se comprende | 2. Bajo nivel -El item requiere bastantes maodificaciones o una
facilmente, es decir su | 3. Moderado nivel modificacion muy grande en ¢l uso de las palabras de
sintéctica y semdntica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
adecuadas. mismas.
-Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
-El item es claro, tiene semantica vy sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio | -El item no tiene relacion [ogica con la dimension.
El item tiene relacion logica | 2. Bajo nivel <El item tiene una relacion tangencial con la dimensidn.
con  la  dimension o | 3. Moderado nivel -El item tienc una relacion moderada con la dimension
mdicador que esta | 4. Alto nivel que estd midiendo,
midiendo. <El item se encuentra completamente relacionado con la
dimension que esta midiendo,
RELEVANCIA 1. No cumple con ¢l criterio | -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item e¢s esencial o | 2. Bajo nivel medicion de la dimension.
importante; es decir, debe | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
ser incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste.
-El item s relativamente importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA INVESTIGACION: “Clima Organizacional Y Desempeiio En Los Trabajadores De La Municipalidad

Distrital De Santa Cruz, 2022.

DIENSION TEM SUFICIENCIA® | COHERENCIA| RELENANCIA| CLARIDAD | . mﬁ";ﬂ’fm i
(Te identificas en dar solucion 2 4 4 4 4
los problemas de la nstitucion”
iConsideras que (e pones la 4 4 4 4
camiseta de [a institucion?

(Existe union  entre ks 4 4 4 4

Relaciones | colaboradores y el gerente?

e iLos miem!aros _dgl gm)po tienen 4 4 - 4
¢n cuenta mis opiniones”

{Entre los colaboradores se 4 4 4 4
mantiene  relaciones  de
confraternidad, apoyo y
Compafirismo?
;La cantidad de¢ responsabilidad 4 4 4 4
v esfuerzo que se espera de mi
trabajo estd claramente definida”
;Las normas de desempefio en mi 4 4 4 4
drea son bien entendidas y
comunicadas
. .| ¢La manera como el jefe controla 4 4 4 4
Estabidad/camblo y evalia el trabajo s la
aceptable?
;La manera como el jefe controla 4 4 4 4
y evaliz el trabajo e la
aceptable?
(En su drea existe oportunidad 4 - - -
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para realizar ideas sobre cosas
nuevas?

{Considero a los cambios como
una oportunidad y me adapto

facilmente?

Autorrealizacion

(Tengo definidas las funciones
del ;puesto y mis
responsabilidades?

¢Encel trabajo me permite
tomar iniciativas propias de mi

cargo?

(La organizacion de la
municipalidad me  permite
cumplir con todas mis metas y
objetivos?

(Existe una continua presion
para que no se deje de
trabajar”

(El' personal trabaja  muy
intensamente?

(Manifiesta nuevas soluciones
ante ‘problemas de trabajo?

Copermsicnts (Asume con responsabilidad
las consecuencias negativas de
sus acciones?

{Cumples adecuadamente con
las funciones de tu puesto?
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Evaluacion del

Desempeiio

(Admito mis errores y trato de
10 volver a cometerlos?

(Soy proactivo en ks tareas
encomendadas?

(Trabajo en equipo con mis
compafieros para lograr metas?

Logro de
Resultados

(Cumple con todas las tareas
que se me encomienda en un
tiempo oportuno y
cormectamente  logrando I
satisfaceion del usuario?

(Me preocupo por alcanzar
objetivos  planteados  como
equipo de trabajo para
cobertura la mayor demanda
posible de los usuarios y dar
un buen servicio?

(Considera usted que los
trabajadores se esfucrzan por
cumplir sus objetivos en el
trabajo?

Productividad

(Se esfuerza por superar los
objetivos  deseados por la
Institucidn”

(Prioriza de forma adecuada
sus actividades para cumplir
con las metas asignadas?

(El servicio que  brinda,
cumple con los procesos
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establecidos por la institucion?
;Corrige oportunamente sus | 4 4 4
errores con la finalidad de que
su servicio sea el requerido?
ASPECTOS R OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para X
responder el cuestionario
Y
Los items permiten el logro def objetivo de la investigacion
X
Los items estdn distribuidos en forma logica y secuencial
El niimero de items es suficiente para recoger la informacion. En | *
¢aso de ser negativa su respuesta, sugiera los items a afiadir
Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue X
evaluada
VALIDEZ
APLICABLE 5 NO APLICABLE
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES ol
Validado por: MSC. LIC. ADM. PABLO ARNULFO SANTOS DIAZ Fecha 6042

gl Teléfono; 943643426

Email: Pablito_165333@hotmail.com
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