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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia del clima
laboral en el desempefio de los colaboradores de la Gerencia de Transportes de la
Municipalidad Provincial de Caraveli, Arequipa 2021. La metodologia utilizada fue de tipo
observacional, transversal y analitico, de nivel relacional con disefio no experimental. La
poblacion estuvo formada por 20 colaboradores, siendo la muestra la misma poblacion, por lo
el muestreo fue censal. La técnica utilizada fue la encuesta para la toma de datos, utilizando
dos instrumentos de medicion: el cuestionario de clima y desempeio laboral. Los resultados
muestran que el 55.00% percibe un clima laboral medio, seguido del 25.00% con nivel alto y
20.00% con nivel bajo, mientras en el desempefio laboral, el 40.00% tiene un desempefio
medio, seguido del 35.00% con nivel alto y 25.00% con nivel bajo. En cuanto a la correlacion
entre el clima y satisfaccion laboral el resultado es significativo (p<0.05), positiva y alta (Rho
=0.756). Concluyendo que mientras mas positivo sea el clima laboral, el desempefio serd mayor
en los colaboradores de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli,

Arequipa 2021.

Palabras clave: Clima laboral, desempefio laboral, Municipalidad de Caraveli.



ABSTRACT

The objective of this research work was to determine the influence of the work environment
on the performance of the employees of the Transportation Management of the Provincial
Municipality of Caraveli, Arequipa 2021. The methodology used was observational, cross-
sectional and analytical, at a relational level. with non-experimental design. The population
consisted of 20 collaborators, the sample being the same population, so the sampling was
census. The technique used was the survey for data collection, using two measurement
instruments: the work climate and performance questionnaire. The results show that 55.00%
perceive a medium work environment, followed by 25.00% with a high level and 20.00% with
a low level, while in job performance, 40.00% have a medium performance, followed by
35.00% with a high level and 25.00 % with low level. Regarding the correlation between
climate and job satisfaction, the result is significant (p<0.05), positive and high (Rho =0.756).
Concluding that the more positive the work environment is, the performance will be higher in
the employees of the Transportation Management of the Provincial Municipality of Caravel,

Arequipa 2021.

Keywords: Work environment, work performance, Municipality of Caraveli.
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INTRODUCCION

El clima laboral es el entorno fisico y humano en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Esta
asociado con las conductas de las personas, con su manera de trabajar, con la forma de
relacionarse, con su interaccion con la empresa, con las maquinas que se utilizan y con la propia
actividad de cada uno (Chiavenato, 2000). Para que las organizaciones funcionen
eficientemente es de suma importancia que prevalezca un clima laboral de armonia, por lo que
se deben considerar los aspectos psicoldgicos que afectan el desempefio de los trabajadores en
su comportamiento (Villanueva, et al., 2017). Es sabido que el clima laboral puede afectar el
desempefio de los trabajadores; es importante pues, que las organizaciones mantengan un clima
laboral adecuado para lograr contar con empleados comprometidos que ayuden a obtener
mejores resultados en la productividad y la consecucion de los objetivos organizacionales. Esto
debe ir de la mano con las oportunidades que la organizacion brinde a sus empleados para que
sientan que ellos contribuyen al éxito de esta. Si por el contrario, la organizacién no cuenta con
un buen clima laboral, se presentan inconvenientes tales como altos niveles de ausentismo,
altas tasas de rotacidon y renuncias constantes, asi como baja productividad y que los empleados

trabajen solo para lograr lo minimo requerido (Gadow, 2010).

Por lo que la investigacion pretende conocer el clima laboral de los trabajadores de la Gerencia
de Transporte de la Municipalidad Provincial de Caraveli, y si este ejerce una influencia en su
desempefio, con el propdsito de contribuir al mejoramiento del ambiente de trabajo de la
institucion, por lo que se planted el siguiente objetivo: Determinar la influencia del clima
laboral en el desempefio de los colaboradores de la Gerencia de Transportes de la
Municipalidad Provincial de Caraveli, Arequipa 2021. Por lo tanto, para la realizacioén del
objetivo se ejecuté un estudio tipo observacional, ya que el investigador no participa y

transversal porque la informacion se toma una sola vez, utilizando un disefio no experimental.
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Se empled un método hipotético deductivo que son aseveraciones en forma de hipotesis que
seran comprobadas deduciéndose a partir de ellas. Mediante una encuesta al personal del area
de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli, se recogid
informacion sobre las variables de clima y desempefio laboral a partir de un cuestionario, para
esto se contd con una poblacion de 20 trabajadores y por ser esta muy pequeiia, se tomd como
muestra a toda la poblacion. Una vez aplicada los instrumentos se procedid a caracterizar y

relacionar las variables de estudio utilizando para este fin el programa estadistico SPSS ver 15.

La tesis esté estructurada por tres capitulos: en el primer capitulo se desarroll6 el planteamiento
del problema, donde se describe la realidad problemadtica, la delimitacién, el problema,
objetivos, hipdtesis y variables de estudio. Igualmente se describe metodologia, donde se
realiza el tipo, nivel, método y disefio de investigacion. Ademas, la poblacién, muestra,
justificacion y técnicas e instrumentos de toma de datos. En el segundo capitulo corresponde
al marco tedrico, donde se presenta los antecedentes, bases tedricas y definicion de términos

basicos. El ultimo capitulo los resultados, conclusiones y recomendaciones



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la Realidad Problematica

A nivel global en las instituciones o empresas, el clima laboral tiene una relevancia en
las empresas e instituciones, considerandose un factor muy fundamental para lograr altos
estandares de eficiencia laboral, y asi aumentar la productividad organizacional. Segun el
estudio hecho por Great Place to Work en 2019, donde se encuestaron a 3.4 millones de
trabajadores de todo el mundo sobre clima laboral, solamente alrededor de la mitad de los
empleados tiene una buena experiencia en su trabajo. Evidenciando que mas de mil millones
de personas no estan prosperando en sus trabajos y sus organizaciones estan fallando en
desarrollar su maximo potencial.

En el Pertl de acuerdo a la Agencia de Noticias Andina en el 2020, la encuestadora
aptitus realizo una encuesta a empleados de los rubros de Servicios generales e instituciones,
donde encontr6 que el 81% de los colaboradores considera que el clima laboral es muy
importante para su desempeno laboral, mientras que el 86% de peruanos renunciaria si clima
laboral no fuera el adecuado. Asimismo, el 70% refirié que toman en cuenta sus opiniones y el
30% que no lo hacen, el 49% de trabajadores concluyo que ponen en practica la meritocracia,
en cuanto a la valoracion que se da, el 64% percibi6 que su jefe lo valora y el 36% no siente
que su labor sea reconocida.

A nivel local un estudio hecho por Guerrero y Rodriguez (2017) en el personal
administrativo de la Municipalidad de Yanahuara donde se corroboro que el 81% de los
encuestados calificaron al clima laboral en un nivel regular, de la misma forma Quispe y
Velarde (2018) segun su estudio hecho en la Municipalidad de Cerro Colorado en los
colaboradores de la Gerencia de Desarrollo se observo que el 55.9% de colaboradores casi
nunca terminan con las labores designadas por motivos que tiene que ver con el clima laboral

de la gerencia. Dentro de los efectos de un mal clima laboral este puede originar baja



productividad, actitudes negativas, incumplimiento de los objetivos, bajo desempefio laboral,
entre otros. El desempefio laboral segiin Salinas (2001) hace referencia a la persona que sea
que sea capaz de realizar las actividades encomendadas, por lo que debe estar suficientemente
preparada, y que tenga la mejor motivacion y compromiso, si la entidad en donde viene
desempefiandose no cuenta con el ambiente laboral adecuado, esta persona no podra desarrollar
su mayor potencial y en lugar de ello su rendimiento bajara completamente. Por lo que la
presente investigacion pretende es conocer la percepcion que tiene del clima laboral y su
asociacion con el desempefio laboral en el Area de la Gerencia de Transportes de la

Municipalidad Provincial de Caraveli.

1.2. Delimitacion de la Investigacion
1.2.1. Delimitacion Espacial

El presente estudio se llevaré a cabo en la Gerencia de Transportes de la Municipalidad
Provincial de Caraveli en el departamento de Arequipa.
1.2.2. Delimitacion Social

El estudio se llevara a cabo en el contexto social integrado por 20 colaboradores de la
Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli.
1.2.3. Delimitacion Temporal

El estudio se ejecutara en los meses de Mayo, Junio y Julio del 2021, donde se recogera
los datos en la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli.
1.2.4. Delimitacion Conceptual

1.2.4.1. Clima Laboral. Percepcion que se tiene con las caracteristicas asociadas al
entorno del trabajo, es un elemento diagnostico que indica hechos que previenen y que corrigen

fundamentales para mejorar y consolidar la operatividad en los procesos y productos en las



instituciones, esta variable posee cinco dimensiones y son: autorrealizacion, involucramiento
laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales (Palma, 2004).

1.2.4.2. Desempeiio Laboral. Es la conducta del colaborador en la busca de las metas
propuestas; esta forma el planeamiento individual para alcanzar las metas, los elementos de
desempefio son: produccion, calidad, conocimiento del trabajo y cooperacion (Chiavenato,

2000).

1.3. Problema de investigacion
1.3.1 Problema Principal

(Existe influencia del clima laboral en el desempefio de los colaboradores de la
Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli, Arequipa 2021?
1.3.2. Problemas Secundarios

(Como se relacionan la autorrealizacion y desempefio laboral en los colaboradores de
la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli, Arequipa 2021?

(Como se relaciona el involucramiento y desempefio laboral en los colaboradores de la
Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli, Arequipa 2021?

(Como es relaciona la supervision y desempefio laboral en los colaboradores de la
Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli, Arequipa 2021?

(Como se relaciona la comunicacion y el desempetio laboral en los colaboradores de la
Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli, Arequipa 2021?

(Como se relaciona las condiciones laborales y el desempefio laboral en los
colaboradores de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli,

Arequipa 2021?



1.4. Objetivos de la investigacion
1. 4.1. Objetivo General
Determinar la influencia del clima laboral en el desempefio de los colaboradores de la
Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli, Arequipa 2021
1.4.2. Objetivos Especificos
Analizar la relacion entre autorrealizacion y desempefio laboral en los colaboradores de
la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli, Arequipa 2021.
Evaluar la relacion entre involucramiento laboral y desempefid laboral en los
colaboradores de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli,
Arequipa 2021.
Analizar la relacion entre supervision y desempeio laboral en los colaboradores de la
Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli, Arequipa 2021.
Determinar la relacion entre comunicacion y desempefio laboral en los colaboradores
de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli, Arequipa 2021.
Evaluar la relacion de las condiciones laborales y desempefio laboral en los
colaboradores de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caravel,

Arequipa 2021.

1.5. Hipdtesis y Variables de la Investigacion

1.5.1. Hipotesis General

Ho: El clima laboral no influye significativamente en el desempefio de los
colaboradores de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caravel,
Arequipa 2021.

Ha: El clima laboral influye significativamente en el desempeiio de los colaboradores

de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli, Arequipa 2021.



1.5.2. Hipotesis Secundarias

Ho: La autorrealizacion no se relaciona significativamente con el desempefio laboral en
los colaboradores de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli,
Arequipa 2021.

Ha: La autorrealizacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral en
los colaboradores de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli,
Arequipa 2021

Ho: El involucramiento no se relaciona significativamente con el desempefio laboral en
los colaboradores de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli,
Arequipa 2021.

Ha: El involucramiento se relaciona significativamente con el desempefio laboral en los
colaboradores de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli,
Arequipa 2021.

Ho: La supervision no se relaciona significativamente con el desempefo laboral en los
colaboradores de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli,
Arequipa 2021.

Ha: La supervision se relaciona significativamente con el desempefio laboral en los
colaboradores de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli,

Arequipa 2021.

Ho: La comunicacion no se relaciona significativamente con el desempefio laboral en
los colaboradores de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli,

Arequipa 2021.



Ha: La comunicacion se relaciona significativamente con el desempefo laboral en los
colaboradores de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli,
Arequipa 2021.

Ho: Las condiciones laborales no se relacionan significativamente con el desempefio
laboral en los colaboradores de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de
Caraveli, Arequipa 2021.

Ha: Las condiciones laborales se relacionan significativamente con el desempefio
laboral en los colaboradores de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de

Caraveli, Arequipa 2021.

1.5.3. Variables de la Investigacion

1.5.3.1. Definicion Conceptual

Clima Laboral. Variable que opera en medio del escenario organizativo, en su extenso
sentido, y el comportamiento que muestran los integrantes del grupo laboral, queriendo
racionalizar qué emociones sienten los sujetos en el curso de sus labores en el ambiente laboral
(Patterson et al. 2005).

Desempeiio Laboral. Es el procedimiento direccionado a los objetivos y dirigido a
salvaguardar que los procedimientos organizacionales se ejecuten al plazo establecido para
aumentar la productividad de los colaboradores, de los grupos y d la organizacion. Es una parte
esencial en los resultados del planeamiento organizacional que involucra la evaluacion y la

mejora de la valia de la fuerza laboral (Wayne, 2012).

1.5.3.2. Definicion operacional
Clima laboral. Para cuantificar la variable clima laboral se utilizé el cuestionario

“Escala Clima laboral SC-SP de Sonia Palma (2004)” que fue validado por juicio de expertos.
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El instrumento evalué cinco dimensiones: autorrealizacidon, involucramiento, supervision,
comunicacion y condiciones laborales, constara con un total de 25 items, con formato de
respuesta tipo Liker (Nunca, Casi nunca, Algunas veces, Casi siempre y Siempre).
Desempeiio laboral. Para medir la variable desempefio laboral se utiliz6 el cuestionario
“Desempeiio laboral (Rios y Vigo, 2017)”, el cual fue validado por juicio de expertos. El
instrumento consta de tres dimensiones: desempefio objetivo, conocimiento y desempefio del
cargo y caracteristicas personales, con formato de respuesta tipo Liker (Nunca, Casi nunca,

Algunas veces, Casi siempre y Siempre).

1.6. Metodologia de la Investigacion
1.6.1. Tipo y Nivel de Investigacion

1.6.1.1. Tipo de Investigacion

La investigacion es observacional, ya que no interviene el investigador, y esta se limita
a cuantificar las variables que se conceptualizan en la investigacion; es transversal porque
analiza datos de las variables de estudio recopiladas en un periodo de tiempo; es analitico,
porque van a participar 2 variables.

1.6.1.2. Nivel de Investigacion

El nivel es relacional, debido a que se analiza el grado el grado de relacion o
asociacion entre variables.
1.6.2. Método y Disefio de la Investigacion

1.6.2.1. Método de la Investigacion

El método empleado es el hipotético deductiva, en este caso las hipdtesis son sitios de
partida para las deducciones. Comenzando por una hipétesis deducida de principios o normas
y planteada por los datos basados en la practica y observacion, se llega a prondsticos que se
delegan a comprobacion empirica, y si hay una relacion con los sucesos, se verifica la verdad

o no de la hipoétesis de inicio. Aun, en el caso que la hipdtesis se resuelve a pronodsticos
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empiricas opuestos, las conclusiones que se alcancen son valiosas, demostrando la
incongruencia logica de la hipdtesis de inicio y es indispensable formularlo de nuevo
(Rodriguez y Pérez, 2017).

1.6.2.2. Disefio de la Investigacion

El disefio que se utilizara sera el no experimental; porque se tomaran los datos tal como
son, por lo que no seran provocadas intencionalmente; transaccional, porque que la toma de

datos se realizara una sola vez y en un periodo tnico.

Figura 1. Esquema grafico del disefio correlacional

Donde:

M = Muestra

0O, = Clima laboral

O, = Desempefio laboral

r = Relacion
1.6.3. Poblacion y Muestra de la Investigacion

1.6.3.1. Poblacion

Estard constituida por 20 colaboradores de la Gerencia de Transportes de la
Municipalidad Provincial de Caraveli.

1.6.3.2. Muestra

El tipo de muestra que se utilizara serd el muestreo censal, esto quiere decir tomar toda
la poblacién como muestra, este se practica cuando hay la necesidad de conocer la opinion de

todos los consumidores o cuando la base datos es de acceso factible (Hayes, 1999).



12

1.6.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

1.6.4.1. Técnicas

En la presente investigacion se empleara la técnica de la encuesta.

1.6.4.2. Instrumentos

Los instrumentos a utilizar son:

a. Escala de Clima Laboral CL — SPC de Sonia Palma (2004). La variable Clima
Laboral estara conformada por cinco dimensiones: Autorrealizacion (6 items), Involucramiento
laboral (2 items), Supervision (6 items), Comunicacion (7 items) y Condiciones laborales (4
items). En total la variable clima laboral tuvo un total de 25 items. Siendo los valores de cada
items: Siempre (5), Casi siempre (4), Algunas veces (3), Casi nunca (2), y Nunca (1). El
instrumento fue validado por juicio de expertos (anexo 3) y la confiabilidad fue analizada por
el coeficiente Alfa de Cronbach, dando como resultado 0.806 que es considerado como una
confiabilidad alta. Teniendo como puntaje general: Alto: > 77, Medio: 62-77 y Bajo:<62.

b. Cuestionario de Desempeiio Laboral (Rios y Vigo, 2017). La variable desempefio
laboral constara de tres dimensiones: Desempefio objetivo (2 items), Conocimiento y
desempefio de cargo (4 items), y Caracteristicas personales (10 items), donde el instrumento
tuvo una escala de 5 puntos: Siempre (5), Casi siempre (4), Algunas veces (3), Casi nunca (2)
y Nunca (1). El instrumento fue validado por juicio de expertos (anexo 3), y la confiabilidad
fue analizada por el coeficiente Alfa de Cronbach, dando como resultado 0.818 que es
considerado como una confiabilidad alta. La calificacién de puntaje general: alto >60 puntos,
medio: 50 — 60 puntos y Bajo: <50 puntos.

1.6.5. Justificacion e Importancia y Limitaciones de la Investigacion
1.6.5.1. Justificacion del Estudio
Nos permitira conocer la realidad que presentan de los trabajadores con relacion a la

sensacion del clima laboral y del desempefio laboral, con el propdsito de plantear soluciones



13

que favorezcan a los colaboradores de la Gerencia de transportes de la Municipalidad, y por
ende prestar un mejor servicio a la poblacion general. La relevancia tedrica del estudio es
potenciar el entendimiento cientifico en el area de la administracion publica, contando con
informacion veridica y confiable, que beneficiard a los colaboradores de la Municipalidad;
ademas, servird como antecedente a las fututas investigaciones que estén relacionadas con el
tema. Los instrumentos utilizados tendran validez y confiabilidad, por lo que se podran utilizar
en otras investigaciones.

1.6.5.2. Importancia

Hoy en dia el clima laboral esta enfocado en la importancia que sus individuos le dan a
la estructura organizacional y como afecta en su modo de percibir y proceder sustentandose en
ello. El estudio de la sensacion del ambito laboral, es importante para comprender la conducta
del colaborador en la organizacion (Ortega, 2010). Un clima laboral bueno o malo tiene
resultados significativos en la institucion de tipo favorable o no favorable. Entre los efectos
favorables podemos mencionar: logro, afiliacidon, identificacion, disciplina, colaboracion,
productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion, etc. Podemos concluir que
un buen clima laboral sostiene y conserva un alto grado de motivacién y aumenta la produccion.
Asimismo, surge una fidelidad con la empresa, generando una obligacion por cumplir los
objetivos de la empresa (Gonzalez, 2013).

1.6.5.3. Limitaciones de la Investigacion

La principal limitacion se pudiera dar en la toma de datos, ya que los colaboradores de
la Gerencia de Transportes de la Municipalidad, no cuenten con el tiempo necesario para
realizar la encuesta; asi mismo, la investigacion sera financiada por la propia tesista, utilizando

Sus propios recursos econémicos.
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1.6.6. Plan de Recoleccion y Procesamiento de Datos

En la presente investigacion, se pedio los permisos correspondientes a la Municipalidad
Provincial de Caraveli. Posteriormente se fijo una fecha para la aplicacion de los instrumentos,
se dio previa informacion in situ a los colaboradores del area de la Gerencia de Transportes de
la Municipalidad de Caraveli. En el procesamiento y analisis de datos, se utiliz6 la estadistica
descriptiva, ya que los datos se analizaron y representaron por medio de tablas y gréficos,
también utilizamos la estadistica inferencia para la comprobacion de hipotesis. Los datos

fueron analizados mediante el software estadistico SPSS 22
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Martinez y Palma (2019), en su estudio “Incidencia del clima laboral en el desempefio
del personal en la alcaldia de Matagalpa en el primer semestre del afio 2019” tuvo que
determinar la incidencia del clima laboral en el desempeio del personal de la Alcaldia
Municipal de Matagalpa. El método utilizado fue de enfoque mixto y tipo descriptiva. La
poblacién consta de 620 colaboradores que laboran en la alcaldia Municipal de Matagalpa,
donde la muestra estuvo conformada por 120 trabajadores, los instrumentos utilizados fueron
la entrevista y el cuestionario dirigida a los Servidores Publicos y Director de Departamento
de la institucion. Los resultados muestran que la mayoria de servidores publicos a veces son
motivados a recibir capacitaciones acordes al perfil de su cargo, las capacitaciones siempre son
acorde a sus puestos de trabajo, nunca se lo motiva a ser mejor y lograr nuevos desafios cuando
sale mal en su evaluacion y que a veces estan de acuerdo con sus calificaciones. En conclusion
que el tipo de gestion por competencia une y coordina las etapas de seleccidon, determinacion
del desempefio y capacitacion, lo que conlleva a impulsar y acrecentar la capacidad del
trabajador con que se cuenta, por lo que se permitira a la institucidn incitar desempefio eficaz

de los colaboradores publicos.

Solérzano et al. (2020), en su estudio “Clima laboral y su incidencia en el desempefo
de los funcionarios del registro de la propiedad Manta — EP. — Manabi” analizo la influencia
del clima laboral sobre el desempefio de las actividades laborales de los funcionarios del
Registro de la Propiedad de Manta Empresa Publica de Ecuador. EI método utilizado en el
estudio fue un estudio descriptivo, de campo y correlacional. La poblacion estaba constituida

por 27 colaboradores, por ser una poblacion pequefia la muestra estuvo formada por toda la
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poblacion. Para la evaluacion del clima laboral se emple6 el diagrama de causa- efecto de
Ishikawa. El instrumento para la toma de datos se dio a través de un cuestionario con escala
Lickert. En los resultados obtenidos, se observa que el clima organizacional deficiente va
influir en el desempefio laboral de los colaboradores, relaciondndose con la carga horaria,
remuneracion baja, comunicacion y trabajo en equipo, y demas. El clima organizacional un
puntaje bajo. En referencia al estudio del atractivo de la organizacion, se observd que los
funcionarios no estan satisfechos con el laburo. Concluyéndose que cuando el clima
organizacional de la institucion no es favorable, esto repercute en el rendimiento laboral de los
colaboradores, por lo que es imprescindible fomentar y poner en practica un clima laboral
aceptable, esto se vera reflejado en incrementar la produccion de la institucion y una mejora
continua, sumando a esto la satisfaccion del personal que va llegar a logros sobre los objetivos

de la institucion.

Barzola et al. (2017), en su estudio “Factores del clima laboral que influyen en el
rendimiento de los trabajadores del sector publico en el Ecuador”, tuvo como objetivo
identificar los factores del clima laboral que enfrentan los trabajadores del sector publico. La
medicion del clima laboral se llevd a cabo por medio de la entrevista y el cuestionario. Los
datos se examinaron a través de un cuestionario validada, estos fueron respondidos por 100
individuos que conformaron la muestra. Los resultados indican que el 63% muestran
satisfaccion laboral, 60% se siente comodo en la organizacion, 53% no siente colaboracion
mutua entre su grupo de trabajo, 53% dice que sus compaiieros y el jefe no le ofrecen la
confianza cuando realizan sus labores, 76% de los colaboradores mencionaron que si hay
materiales de trabajo para realizar sus tareas, 68% manifestd que la organizacion si ofrece las
comodidades bésicas, 53% no tiene una buena comunicacion con el jefe, 56% respondieron

que no cuentan con seguridad laboral, 63% dijeron que la organizacién si cumplen con las leyes
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laborales y que el 60% menciona que los planes de capacitaciéon no estan acorde a las
exigencias para los ascensos y gratificaciones. En las conclusiones podemos mencionar que las
tareas que se realizan solo son por cumplir, la carencia de comunicacion dificulta los logros
que se quieren, no se tiene claro lo que es estabilidad laboral y la poca aplicacion por parte de

la UATH.

Veléasquez et al. (2018), en su estudio “Clima laboral del personal administrativo en el
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Tosagua” el objetivo del estudio
fue diagnosticar el clima laboral del personal administrativo del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del canton Tosagua. En la metodologia se utilizaron los métodos
inductivo, deductivo y analitico, se emplearon técnicas como la observacion, la entrevista y la
encuesta. La encuesta se realizé en base a los indicadores de clima laboral sintetizados por el
método Delphi y priorizados por el método Kendall. Posteriormente se tendran los resultados
al analizar la encuesta, para luego hacer la tormenta de ideas y saber el conjunto de problemas.
Se procedera a realizar el diagrama causa efecto donde se expondran causas y sub-causas de
los problemas fundamentales. En los resultados se encontraron problemas de comunicacion,
actualizacion profesional, liderazgo, ejecucion de procesos, practica de valores institucionales

y las condiciones laborales.

Vega y Villavicencio (2020), en su estudio “Influencia del clima laboral en el
desempefio del personal administrativo de la Prefectura del Azuay” relaciono el clima laboral
y el desempeno del personal del drea administrativa de la Prefectura del Azuay durante el
periodo 2019-2020. La metodologia utilizada corresponde a un estudio mixto, cuantitativo y
cualitativo, enfocado en una investigacion descriptiva explicativo. La poblacion fue

conformada por 248 colaboradores del area administrativa y 24 directores o coordinadores de
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las distintas areas. La aplicacion de la encuesta se realiz6 al personal administrativo, mientras
las entrevistas se dieron a los directores y coordinadores de los departamentos. Los resultados
muestran que las dimensiones: liderazgo, relaciones interpersonales, entorno fisico, toma de
decisiones, trabajo en equipo y estabilidad laboral influyen estadisticamente en el desempeiio
del personal administrativo, por lo que es necesario proponer tacticas de intervencion desde el

Trabajo Social buscando una mejora en el clima laboral.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Marreros (2018), en su estudio “Relacion entre clima laboral y desempefio laboral de
los trabajadores del rea administrativa de la municipalidad distrital de Victor Larco Herrera-
20187, determino la relacion entre clima laboral y desempefio laboral. La metodologia
empleada corresponde a la no experimental descriptiva, con métodos inductivo, deductivo,
analitico, sintético y estadistico. La poblacion se conformd por 36 empleados del area de
administraciéon. La técnica utilizada fue la encuesta, y cuyo cuestionario consta de 72
preguntas. Las dimensiones del clima laboral estaban formadas por: comunicacion,
condiciones laborales y liderazgo, con relacion al desempefio laboral se empleo las siguientes
las dimensiones: rendimiento laboral, trabajo en equipo, filosofia organizacional y
competencias del trabajador. Los resultados confirman que el clima laboral y el desempefio
laboral se relacionan estadisticamente en los trabajadores administrativos de la Municipalidad

Distrital de Victor Larco Herrera.

Huaripoma y Rosado (2018), en su investigacion “Relacion entre el clima laboral y el
desempefio laboral de los trabajadores de contrato administrativo de servicios en una entidad
publica del cercado de Lima 2017” tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre

el clima laboral y el desempefio laboral en los trabajadores CAS en una entidad publica. El
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método utilizado fue de enfoque cuantitativo, y no experimental de nivel correlacional. La
poblacion fue de 285 trabajadores, con siendo la muestra de 164, La técnica utilizada fue la
encuesta y el cuestionario como instrumento. Los resultados muestran relacion significativa
entre las siguientes relaciones: realizacion personal y trabajo en equipo, involucramiento
laboral y la organizacion, supervision y la orientacion de resultados, comunicacion y relaciones
interpersonales, condiciones laborales y la calidad, realizacion personal e iniciativa.
Concluyendo que la relacion entre clima laboral y desempefio laboral es estadisticamente

significativa en los colaboradores CAS de un sector publico del Cercado de Lima, 2017”.

Meléndez y Zelada (2018), en su estudio “Clima y desempefio laboral en los
trabajadores en la oficina de logistica del Gobierno Regional de Amazonas 2018” determino la
relacion entre el clima laboral y desempefio laboral. La metodologia utilizada correspondi6 a
un disefio no experimental cualitativo, de tipo Descriptivo-correlacional causal, se utilizé como
instrumento el cuestionario conformado por 50 items para clima laboral y 38 items para
desempefio laboral. Se tom6 46 colaboradores como muestra. Los resultados muestran que el
50% considera que hay un buen clima laboral, mientras que el 48% considera que hay un buen
desempefio laboral. Concluyendo que del clima laboral y el desempefio laboral presentan
relacion; por lo tanto, el desempefio es mejor cuando los colaboradores sienten un entorno

laboral acogedor y alentador en la Oficina de Logistica del Gobierno Regional Amazonas.

Irigoin (2016), en su estudio “Clima laboral y desempeiio laboral de los trabajadores de
las gerencias de la Municipalidad Provincial de Moyobamba del Gltimo semestre 2015 tuvo
como objetivo determinar la relacion entre el clima laboral y desempefio laboral de los
trabajadores de las gerencias de la Municipalidad Provincial de Moyobamba. La metodologia

utilizada es de enfoque cuantitativa, disefio no experimental y de tipo descriptivo correlacional.
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La poblacién estaba conformada por 48 colaboradores, y se tomara a toda la poblaciéon como
muestra. La técnica fue la encuesta y el andlisis documental. Los resultados muestran un nivel
regular del clima laboral, esto se debe a que los colaboradores no tienen una impresion buena
con el desenvolvimiento del jefe, esto lleva que no haiga confianza y por ende trae lios y
desunion. Ademas, se aprecia falta de reconocimiento y la atencion a los colaboradores, por lo
que se forma un clima de no satisfaccion frente a estos hechos, igualmente no hay un control
de los procesos y el rendimiento de los trabajadores, esto conlleva a que los colaboradores no
realicen de forma apropiada sus actividades laborares. Por otro lado, la variable desempefio
mostro niveles bajos, esto se debe a que no hay una comunicacion fluida dentro de la
organizacion, ademas no iniciativa de los colaboradores por resolver los problemas que se
presentan, puesto que no existe una buena comunicacion e interaccion dentro de la institucion,
perjudicando los objetivos planteados por la institucion. Concluyendo que el clima laboral y el

desempefio laboral se relacionan entre sus empleados.

Loja y Aleman (2019), en su estudio “Clima Laboral y Desempefio Laboral en la
Direccidon Regional de Turismo y Comercio Exterior de Ucayali —2018”, determino la relacién
del clima laboral y el desempefio laboral en la Direccién Regional de Comercio Exterior y
Turismo de Ucayali. La metodologia utilizada fue de enfoque cuantitativo, y de nivel
descriptivo- correlacional. En los resultados muestran una relacion estadisticamente
significativa con un nivel de 0.01, entre el clima laboral y el desempefio laboral, siendo esta
correlacion considerada como una correlacion positiva moderada, por consiguiente, la hipotesis
alternativa es aceptada. Podemos concluir que el coeficiente de determinacién nos permite
decir con certeza que el clima laboral influye significativamente en un 22.4% con relacion al

desempefio laboral.
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2.1.3. Antecedentes Locales

Guerrero y Rodriguez (2017), en su estudio “El clima laboral como factor
condicionante en el nivel de desempeiio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Yanahuara, provincia de Arequipa 2017” tuvo como objetivo
determinar la relacion del clima y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Yanahuara, Arequipa 2017. La metodologia utilizada fue de tipo
descriptivo correlacional, y disefio no experimental. El muestreo fue de tipo no probabilistica,
y estuvo constituida por 48 colaboradores administrativos; mientras la técnica que se empleo
fue la encuesta, los instrumentos utilizados correspondieron a cuestionarios con escala Likert.
Los resultados demuestran que el 81% de encuestados considera que el clima laboral es regular,
y el 86% nos menciona que el clima laboral es bueno. Concluimos que la correlacion del clima
laboral y el desempefio laboral es directamente proporcional, positiva y muy fuerte (0.900), por

lo que un agradable clima laboral el desempefio laboral serd mejor y viceversa,

Velarde y Villena (2018), en su investigacion “El clima laboral y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Alto
Selva Alegre 2017 tuvo como objetivo el grado de incidencia entre el clima laboral y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Alto
Selva Alegre. La metodologia utilizada es de enfoque cuantitativa, de tipo explicativo, la
poblacion fue de 292 empleados, se considerd a la muestra a toda la poblacion. El instrumento
utilizado fue la escala CL-SPC de la Lic. Sonia Palma Carrillo. Los resultados muestran que
las mayores frecuencias manifiesta que la realizacion personal es regular con 36.46%, se siente
muy involucrados con sus puestos de trabajo con 68.58%, la supervision del personal se da de
forma regular con 37.18%, se observa una comunicacion regular entre sus trabajadores con

37.77% y que la condicion laboral es regular 37.06%. Concluyendo que el estudio nos mostrd
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las deficiencias que presenta la Municipalidad, por lo que se podra corregir y mejorar estos
detalles, de esta manera ofrecerles un mejor ambiente a los colaboradores y a su vez se sientan

comprometidos con la institucion.

Quispe y Velarde (2020), en su estudio “La influencia del clima laboral en el
desempefio en el desarrollo laboral de los trabajadores de la gerencia de desarrollo urbano y
catastro de la Municipalidad Distrital de Cerro Colorado Arequipa, 2018”, determino la
influencia del clima laboral en el desempefio laboral de los trabajadores de la gerencia de
desarrollo urbano y catastro de la Municipalidad Distrital de Cerro Colorado. La metodologia
tiene un enfoque cuantitativo, el tipo de estudio es descriptivo correlacional. La poblacion se
encuentra compuesta por 34 trabajadores, tomdndose este como muestra, la técnica
correspondi6 a la encuesta y se utiliz6 como instrumentos los cuestionarios. Entre los
resultados mas importantes se muestran que el clima laboral influye en el conocimiento y
desempefio de modo regular, el 47.1% de trabajadores desconoce las funciones principales del
area en que laboran, el 41.2% de colaboradores no participan en las labores de la institucion,
tampoco se incluyen en acciones que potencien el clima laboral y estimular el crecimiento total.
Se concluye que hay una influencia del clima laboral en el desempefio laboral en los

colaboradores de la gerencia de la municipalidad.

Rodriguez y Carpio (2017) en su investigacion “Percepcion del personal de la
municipalidad distrital de Yanahuara respecto al clima laboral, Arequipa, 2016 tuvo como
objetivo conocer la percepcion del personal de la Municipalidad distrital de Yanahuara respecto
al clima laboral. La metodologia utilizada fue método cientifico. La poblacion fue de 324
colaboradores y con una muestra de 202. Para la recoleccion de datos se usé la técnica de la

encuesta, y el instrumento fue el cuestionario. Los resultados son variados, y adversos, como
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el proceder del jefe con sus colaboradores, quien demuestra poca flexibilidad y tolerancia,
brindando una confianza de rango medio entre sus colaboradores; ademas el nivel de exigencia
esta partida en opiniones, y finalmente solo es favorable cuando esté relacionado al estilo de
liderazgo. Ademas, la Municipalidad no le brinda la debida importancia por igual a todos los
elementos motivacionales de los colaboradores, ya que se logra la identidad con la organizacion
y la igualdad del trabajo y salarios percibidos, pero no responde igual en cuanto al
reconocimiento sobre la oportunidad profesional del individuo. El colaborador siente una
comunicacion interna asequible, idoneo, oportuna con la utilizacion tanto de aparatos
tradicionales como electronicos; pero estos a la vez con dificultades en la comunicacién
informal, los traficos de comunicacion vertical y el no cumplimiento apropiado de su objetivo
participativo. En cuanto a la toma de decisiones los colaboradores se limitan con la presencia
de centralizacion y falta de independencia, por lo que al final los colaboradores no son
considerados en la institucién. Asimismo, en la Municipalidad los colaboradores sienten
satisfaccion al momento de trabajar en equipo, la utilidad no se valora para conseguir el alcance
de sus objetivos, trayendo consigo dificultades de competitividad y el deber con la institucion.
Se es cuidadoso con el entorno y de mobiliario de trabajo, pero se descuida el funcionamiento
del espacio en éreas diferentes; asi como la condicion de las herramientas, materiales y los
equipos de oficina. Concluyendo que la percepcion de los colaboradores de la Municipalidad

distrital de Yanahuara con relacion al clima laboral es parcialmente positiva.

Rodriguez (2018), en su estudio “Clima institucional y desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Characato, Arequipa 2018, determino la relacion
del clima institucional en el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad distrital
de Characato. La metodologia que se utiliz6 presenta un enfoque cuantitativo, disefio no

experimental- transversal y de nivel relacional. La poblacion censal de ochenta (80)
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trabajadores administrativos, se emplea como técnica la encuesta, teniendo como instrumento
el cuestionario. En los resultados se observa que el 93.7% de los encuestados determina que el
nivel de clima institucional es regular, mientras que el 53.7% tienen un desempefo regular. Se
concluyo que el clima institucional y el desempefio laboral presentan diferencias significativas
en los trabajadores de la Municipalidad distrital de Characato, Arequipa 2018, siendo el nivel
de clima institucional regular, trayendo como consecuencia efectos directos al desempeiio

laboral, este ultimo es considerado de nivel regular entre los colaboradores.

2.2. Bases Tedricas
2.2.1. Clima Laboral

Esta referido a las peculiaridades del entorno de trabajo donde es percibido de forma
directa o indirecta por los colaboradores que estan presentes en dicho entorno mostrando
consecuencias en su conducta laboral (Sandoval, 2004). El clima laboral es definido
ampliamente en cuanto a las investigaciones que estan relacionadas al factor humano en
empresas e instituciones. El clima laboral es un indicativo primordial en la existencia de la
compafiia, limitado por varios aspectos: como pueden ser las normas internas de
funcionabilidad, las relacionadas a la ergonomia con los lugares donde se trabaja y
equipamiento necesario que debe contar, sumandose a esto las actitudes del personal que
conforma el equipo, las percepciones hacia los lideres y jefes, los sueldos, hasta llegar a la
satisfaccion de cada persona con el trabajo que hace, asi como los factores que incurren y
encaminan el entorno laboral (Triginé y Gan, 2012).

2.2.1.1 Indicadores de Clima Laboral. Segin Sonia Palma (2004), existen cinco
dimensiones del clima laboral, y son los siguientes:

2.2.1.1.1. Autorrealizacion o Realizacion Personal. Esta relacionado a la percepcion
del trabajador en correspondencia con las oportunidades del ambiente organizacional,

fundamentalmente se examina si el medio ocupacional ayuda a progresar al colaborador tanto
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individual como profesional, proporcional a la labor y proyectandonos hacia el mafiana (Palma,
2004). La autorrealizacion abarca tanto fortalezas como metas, porque consiste en utilizar
funciones una con otras, para el aprovechamiento tanto particular como colectivo (Gewirth,
1998). Citando a la Piramide de Maslow, donde se menciona a la autorrealizacion como un
afan a la superacion y satisfaccion que cada persona posee como potencial, es asi cuando se
alcanza a este punto, tiene la facultad de ir hacia enfrente y dejar un rastro completo de lo que
realiza; el cual nos lleva a tener mas beneficiosos para institucidon, a consecuencia de que el
trabajador va a rendir mas, consiguiendo mayores utilidades para la empresa (Escudero, 2011).

2.2.1.1.2. Involucramiento Laboral. Se refiere a la identidad y obligacion para con los
virtudes y crecimiento de la institucion (Palma, 2004). El trabajador demuestra
involucramiento laboral si tiene en cuenta el conocimiento y la adherencia para si mismo la
tarea de los propoésitos de la organizacion, probando su deber con el cargo y la tarea de su
correspondiente institucion y para de esta manera mejorar los resultados en su trabajo al
interior de esta. Los factores personales como las destrezas, la independencia y el control estan
referidos al involucramiento en el trabajo (Frias, 2001).

2.2.1.1.3. Supervision. Se refiere a las evaluaciones de operatividad que se designa a
los superiores para vigilar y observa las actividades de trabajo de los colaboradores. Asi como
también examina lo referido al apoyo y orientacion que se da a los colaboradores para las
funciones que desarrollan y son parte de su rendimiento periddico (Palma, 2004). También se
puede dividir como las percepciones del trabajador sobre la operatividad. Asimismo, se puede
definir como las sensaciones del colaborador sobre la marcha y alcance de los supervisores en
el interior de las actividades del trabajador, por lo se busca relacionar el apoyo y una guia para
las labores que desempefian diariamente, mejorando el servicio y la productividad (Idrogo,

2015).
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2.2.1.1.4. Comunicaciéon. Percibe la claridad, rapidez y coherencia de expresarse
correctamente con relacion los informes y funciones que se deben cumplir dentro de la
organizacion, asi también examina lo referente al proceso del trato a clientes de la organizacion
(Palma, 2004). La comunicacion en una organizacion tiene la finalidad de que la informacion
este siempre dispuesta para la tomar decisiones en el desarrollo de cambio o facilitarlos, por lo
que la comunicacion va influir en el buen desenvolvimiento de la empresa, porque hay una
asociacion entre las labores gerencias y la empresa se relaciona con el entorno exterior.
(Koontz, et al., 2012).

2.2.1.1.5. Condiciones Laborales. Es cuando los colaboradores reconoce que
condiciones laborales presenta la organizacion, en otras palabras se refiere a las condiciones
que la empresa brinda, como pueden ser los materiales requeridos, en lo econémico y en las
condiciones psicosociales que son necesarios para un buen funcionamiento de la valores y
funciones encomendadas (Palma, 2004). Las condiciones laborales de los colaboradores, son
los componentes de su medio excluyente, siendo influenciado por la motivacion, la satisfaccion
o insatisfaccion laboral. Las circunstancias laborales suelen ser equilibradas o subir las
contingencias o afectar en el curso del periodo de laburo, la institucion y los objetivos laborales,
el sueldo, el impacto cientifico y técnico y actualizarse en el empleo de tecnologicas (Neffa,
2015).
2.2.2. Desempeiio Laboral

Pedraza, et al. (2010) se refiere como desempeino laboral al valor que concede a la
organizacion en los distintos sucesos conductuales que un colaborador ejecuta en un lapso de
tiempo; siendo esta individual o colectiva en distintos momentos sumara en la eficiencia de la
organizacion. El desempefnio presenta el principio de fijaciéon de objetivos, por lo que se
activamos la conducta y aumentamos el desempefio, esto permite que los individuos puedan

focalizar su trabajo sobre los objetivos més complicados, que cuando estos objetivos sean
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sencillos. Asimismo, Chiavenato (2000), tiene como concepto al desempefio laboral, a los actos
o conductas que se observan en los empleados que son significativos en la obtencion de las
metas de la institucion. Un desempefio laboral aceptable es la solidez mas importante que tiene
una instituciéon. De la misma manera Bittel (2000), nos menciona que el desempefio esta
relacionado mayormente por lo que pueda hacer el colaborador en cuanto al trabajo, su postura
frente a los logros y su afan de concordia y entendimiento. Por lo que, el desempefio se asocia
o conecta con las destrezas y entendimiento que respaldan los hechos del colaborador, a favor
de afianzar las metas de la empresa.

2.2.2.1. Indicadores del Desempeifio Laboral

2.2.2.1.1. Desempeiio Objetivo. La prueba de desempeiio consta de distintos objetivos
estos radican en la direccion de decidir acerca del capital humano, como promociones, traslados
y destituciones. También muestran las carencias de preparacion y progreso ya que reconocen
con exactitud la destreza y competicion del colaborador a la vez que se puede implementar
programas correctos (Sum, 2015).

2.2.2.1.2. Conocimiento y Desempeiio del Cargo. Es cuando la institucion debe estar
en la capacidad de emplear y utilizar el conocimiento, explorando y explotando sus recursos,
aclimatarse y variar el ambiente y, adquirir y hacer crecer su conocimiento de esta manera,
cambiarlo en informacién que sea compatible al modo de desempefio del cargo establecido. El
conocimiento del cargo a exponer debe ser estimado de manera primordial del conjunto de
destrezas, puesto que, si el colaborador no sabe el punto de vista de sus mayores o lo que a
clientela necesita, podemos decir entonces que no sabe cudl es el oficio que desempefia al
interior de la institucion en la cual trabaja, por lo que, por lo que las metas no se cumplirian.
La forma eficiente de cumplir con las metas los colaboradores deben saber todos los
escondrijos y sitios escondidos de la institucion, es pertinente poseer un grupo de contactos

para comunicarse y asi llevar a cabo bien las cosas (Garcia, 2011).
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2.2.2.1.3. Caracteristicas Personales. Hace referencia a como dicen que somos
realmente, el modo de ser es la consecuencia de vivencias y hechos reunidas del ser humano y
el ambito donde se ejecuta sus labores. Entre ellas tenemos:

Liderazgo y cooperacion. Liderazgo se refiere a las destrezas de gerencia o direccion
que un colaborador posee para influenciar en la manera de ser de los individuos o grupo de
individuos, haciendo que este grupo de colaboradores responda de manera ferviente, en el
resultado de propositos y objetivos (Ortiz, 2015). Mientras transmitir y sumar nuevas vivencias
laborales, compartiendo reportes con el grupo de trajo, manifestar criterios o dando su
perspectiva, ayudar a los integrantes de la institucion aiin més cuando aparecen inconvenientes.
Mejorar esta caracteristica nos lleva a una manera de actuar y también a un modo de mirar y
gozar las cosas.

Participacion. Esto se relaciona al nivel en que los colaboradores se comprometen, se
introducen a sus labores; destinando para esto destinado tiempo, fuerzas, medios psicoldgicos
como algo esencial de su vida. De esta manera el colaborador puede laborar con los deseos de
hacerlo bien, y mostrar el interés por los resultados obtenidos. No hay que olvidar que el
colaborador es un conjunto de una estructura donde se unen las motivaciones, conducta,
emociones, etc., que se toma en cuenta al momento de examinar su comportamiento.

Involucramiento. El trabajador muestra involucramiento laboral solamente cuando
reconoce y fija para si misma la finalidad de las metas de la organizacion, probando su
responsabilidad hacia el cargo y deber con su correspondiente institucion para asi lograr un
excelente producto en su trabajo. El involucramiento se asocia con elementos que pueden ser
las destrezas, necesidad de independencia y control. Esta caracteristica hace referencia a la
subsistencia de una forma organizacional o elementos que usan la capacidad humana para tener
parte en los hechos, en las contexturas laborales y una diversidad muy grande de planes de

involucramiento. Por consiguiente, es la union de los hechos en el trabajo (Frias, 2001).
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Empatia. Darse cuenta lo que sienten otros individuos sin que estos te lo comuniquen.
En pocas ocasiones el individuo te dird con frases lo que experimenta; pero este lo manifiesta
en su forma de hablar, expresion en el rostro y otras formas de comunicacién no verbal. Esta
cualidad de darse cuenta de esas manifestaciones  comunicaciones finas se inicia con
habilidades mas simples como el entendimiento de si mismo y del dominio propio. Si tenemos
la carencia de distinguir a nuestros sentimientos (o privar que nos agobien) no podremos ver
con toda seguridad los estados emocionales que otros individuos estan pasando. Cuando se
carece de esa susceptibilidad, las personas quedan disgustadas. La falta de este sentido
emocional nos lleva a la incompetencia social, por no saber explicar las emociones de otros
individuos, por la autenticidad mecanica e inadecuada, o un desinterés que destruye la relacion.
Las formas que la empatia puede tomar frente a la carencia de empatia, es portarse con el resto
como si fueran estereotipos y no personas individuales que son (Goleman, 1995).

Iniciativa. Es el interés para comenzar acciones, disponer de ocasiones que se
presentan y desarrollar mejoras en los resultados sin recibir ayuda externa que lo impulse en la
responsabilidad propia y control sobre uno mismo, tener iniciativa se considera tener una
capacidad dindmica y resuelto en el trabajo; se levanta frente a la realidad y con la sensatez
competente para hacerse cargo de las repercusiones de los actos (Ramirez, 2010).

Apariencia. Se asocia al aspecto del empleado con la institucion en la cual, la apariencia
de un individuo o empresa se infiere de como la sienten las que se relacionan con ellas. La
confiabilidad de un individuo se edifica a por lo dice, realiza y proyecta con su aspecto, esos tres
elementos precisan como es que se percibe a una persona. La percepcion, es la apreciacion interna
a consecuencia de una sensacion engendrada por los sentidos, también producida por incitamiento
que pueden ser habladas y no habladas.

Comunicacion. Comparte lo referido a nosotros mismos. Es un atributo intelectual y

emocional muy propia del ser humano que aparece con la necesidad de relacionarse con los
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demas, interactuando conocimiento que toman forma e importancia segin las experiencias
previas (Fonseca, 2000). De la misma forma se tiene a la comunicacion organizacional que es
el grupo integro de misivas que se conmutan en medio de los individuos de una institucion,
entre ella y su entorno. Igualmente se puede entender como un grupo de métodos y acciones
dirigidas a simplificar y aligerar el movimiento de misivas entre los individuos de la
organizacion, entre la institucion y su entorno; o también pudiera afectar en las criterios,
capacidades y comportamientos de los gentios interiores y exteriores de la organizaciones,
con la intension de realizar mejor y mas presuroso las metas trazadas (Ferndndez, 1997).

Conducta. Segtin la RAE, el concepto de conducta es la forma en que los individuos
se conducen en su vida y actos, de esta forma, se concluye que los individuos muestran un
funcionamiento para cada hecho y situacion donde fluye la vida, ya sea este en un entorno
personal, social y ocupacional. Garcia et al., (2012) mencionaron que las organizaciones
preparan codigos de comportamiento o conducta por nueve motivos, es importante mencionar
dos de los nueve, la primera de estas regla es para las politicas de compromiso social colectivo,
y la unioén en cultura colectiva, y la otra para comunicar a la comunidad los ideales y
responsabilidades que los protege.

Talento. Existen varios sentidos que puede adoptar, una de estas es definida como la
habilidad o la capacidad de comprender, ademas se expone como la habilidad y las cualidades
para el desempefio, o también para desarrollar actividades laborales cuando se ocupe de un
cargo. Dessler (2006) menciona que el talento son necesarias al igual que las politicas, ya que
estos estan relacionados con los individuos de la labor administrativa; siendo mas puntuales se
trata de incorporar, examinar, preparar, retribuir y dar un entorno seguro y equilibrado para los
colaboradores de la organizaciéon. De misma manera Lledo (2011), hace referencia que el

talento humano se focaliza en la utilizacion y la praxis de las labores més esenciales al interior



31

de las instituciones o empresas, teniendo en cuenta que la direccion del recurso humano es la
columna primordial para el crecimiento exitoso.
2.2.3. Clima Organizacional y Desempefio Laboral

El clima organizacional es capaz de afectar al desempefio laboral; por lo que es
imprescindible, que toda organizacion o empresa conserve un clima laboral apropiado para que
de esta forma los colaboradores se sientan comprometidos, y asi contribuir para alcanzar mayor
productividad y en la obtencion de metas de la empresa. Acompafiado esto con las
oportunidades que la institucion u organizacidon proporciona a sus colaboradores, de esta forma
perciben que ellos dan un aporte al crecimiento de este. De lo contrario si la organizacion
carece de adecuado clima organizacional, se muestran dificultades como por ejemplo mayores
indices de ausencias, mayores rotaciones del personal y renuncias permanentes, la
productividad decae y los colaboradores laboral para obtener logros escasos e insignificantes
(Gadow, 2010).Por todo lo dicho anteriormente es imprescindible recalcar que las instituciones
inclinarse ofrecer a sus empleados un buen clima organizacional que traiga como consecuencia
la fidelidad y el retenimiento del colaborador con estimulos no remunerativos como pueden
ser ocasiones de crecer y desarrollarse y agradecimiento laboral. Segun Silva (1996),
manifiesta que expresarse que el desempefio es influenciado por el clima, conlleva a tomar en
cuenta las consecuencias del clima hacia las posturas y conductas, asi como en el desempefio
organizacional, ya que estas sensaciones que conforman los trabajadores en su entorno laboral
conforman un roll importante en la forma que esté4 disefiada la tarea, la red de recompensas,
la forma en que son controladas las disposiciones, el modelo de comunicacion, etc. Asi
aparecieron muchos tipos tedricos con la intencion de ilustrar la intervencion de las actitudes
en el campo laboral, poniendo énfasis en la satisfaccion laboral y su asociacion con el clima y
el desempefio (Kopelman et al.,1990; Parker et al., 2003). Viéndolo de esta manera la

satisfaccion laboral tendria verse un resultado directamente en el desempefio, en tanto que el
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clima contaria con un resultado indirecto, moderado por las actitudes. Los investigadores por
lo general son prudentes al momento de manifestarse sobre la capacidad predictivo del clima
sobre el desempefio. Asi Silva (1996), menciona del clima que es sencillamente un medio
adecuado para conocer y desarrollar el desempefio, por esto los investigadores mencionan sobre
todo el efecto del clima en el desempefio como un concluyente no directo de €ste, sin que estos
instauren asi una asociacion de causa entre las dos variables (Silva, 1996; Burton y Lauridsen,
2004). Los meta-analisis que se realizaron referente al tema, se ha descubierto que las
dimensiones de clima que se asocian mas al desempeino y rendimiento de los individuos son
los estilos de inspeccion, el apoyo, el riesgo y la toma de medidas, las retribuciones, los lazos

con los colegas y la estructura (Schratz, 1993).

2.3. Definicion de Términos Basicos

Comunicaciéon: Manifestacion propia a la asociacion que los organismos mantienen cuando
forman una agrupacion (Chiavetano, 2009).

Cooperacion: Es el sentir de los integrantes de la agrupacion en relacion a una ayuda por parte
de los dirigentes y los colaboradores del grupo. Resaltando la colaboracion reciproca, de una
manera vertical y horizontal (Litwin y Stringer, 1978).

Clima Laboral: Elemento de varias dimensiones y se pueden dividir en formas de disefios
organizacionales, alcance de la institucion, tipos de comunicacion, maneras de liderato de la
gerencia y nivel de eficacia laboral (Mendez,2006).

Desempeiio Laboral: Sensacion relacionado a la realizacion de funciones designadas para un
determinado cargo en el trabajo (Stoner 1994).

Liderazgo: Es cuando una persona incide en el proceder de otras personas buscando eficiencia
y eficacia, de metas que se fijan con anterioridad (Capa et al.,2018).

Participacion: Aportacion de los distintos individuos y agrupaciones formales e informales,

en los resultados de metas planteadas (OMS/OPS,1988).
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Responsabilidad: Percepcion que se da en los integrantes de la institucion con relacion a su
independencia de tomar decisiones con relacion al campo laboral (Litwin y Stinger, 1978).
Realizacion Personal: Se da al interior de un escenario ocupacional donde los individuos se
ven favorecidos en su autorrealizacion poniendo en practica sus destrezas profesionales
(Palma, 2004).

Supervision: Proceso de confirmacion en la ejecucion de responsabilidades en el periodo de
su desempefio laboral (Palma, 2004).

Validez: Eficacia de un instrumento de investigacion de manera que mide lo que se desea

medir (Supo, 2020).

2.4. Base legal

- Ley N° 26842, Ley General de Salud

- Ley N° 27867, Ley Orgénica de Municipalidades

- Ley N° 29783, Ley de Seguridad y Salud en el trabajo

- Decreto supremo N° 005-2012.TR, que aprueba el reglamento de la Ley N° 29783, Ley de
Seguridad y Salud en el Trabajo

- Resolucion Ministerial N© 727-2009/MINSA, que aprueba el Documento Técnico: Politica
Nacional de Calidad en Salud

- Resolucion Ministerial N° 468-2011/MINSA, que aprueba el Documento Técnico:
Metodologia para el estudio del Clima Organizacional V.02

- Resolucion Ministerial N° 095-2012/MINSA, que aprueba la Guia para la Elaboracion de
Proyectos de Mejora y la Aplicaciéon de Técnicas y Herramientas para la Gestion de la

Calidad.
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CAPITULO III: PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE

RESULTADOS

3.1. Analisis de Tablas y Graficos

Tabla 1. Frecuencia de clima laboral en los colaboradores de la Gerencia de Transportes

de la Municipalidad Provincial de Caraveli, Arequipa 2021

Frecuencia
Clima laboral
Ne° %
Alto 5 25.00
Medio 11 55.00
Bajo 4 20.00
Total 20 100.00

En Ia tabla 1, se observa la frecuencia de clima laboral, el 55.00% considera al clima laboral

como medio, el 25.00% como alto y el 20.00% como bajo en los colaboradores de la Gerencia

de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli, Arequipa 2021.
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Figura 2. Clima laboral en los colaboradores de la Gerencia de Transportes de la

Municipalidad Provincial de Caraveli, Arequipa 2021
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Tabla 2. Frecuencia del desempefio laboral en los colaboradores de la Gerencia de

Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli, Arequipa 2021

Frecuencia
Desempeiio laboral
N° %
Alto 7 35.00
Medio 8 40.00
Bajo 5 25.00
Total 20 100.00

En la tabla 2, se observa la frecuencia de clima laboral, el 40.00% lo considera como medio, el

35.00% como alto y el 25.00% como bajo en los colaboradores de la Gerencia de Transportes

de la Municipalidad Provincial de Caraveli, Arequipa 2021.
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Figura 3. Desempeino laboral en los colaboradores de la Gerencia de Transportes de la

Municipalidad Provincial de Caraveli, Arequipa 2021
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Tabla 3. Dimensiones del clima laboral en los colaboradores de la Gerencia de

Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli, Arequipa 2021

Nivel Autorrealizacion Involucramiento Supervision Comunicacion Condicion
laboral laboral
N % N % N % N % N %

Alto 4 20.00 3 15.00 5  25.00 4 20.00 3 15.00

Medio 13 65.00 14 70.00 11 55.00 11 55.00 14 70.00
Bajo 3 15.00 3 15.00 4 20.00 5 25.00 3 15.00
Total 20 100.00 20 100.00 20 100.00 20 100.00 20 100.00

En la tabla 3, se muestra las frecuencias de las dimensiones de clima laboral, las mayores
frecuencias presentaron 65.00% con autorrealizacion de nivel medio, el 70.00% con
involucramiento de nivel medio, el 55.00% con supervision de nivel medio, el 55.00% con
comunicacion de nivel medio y el 70.00% con condicién laboral de nivel medio en los
colaboradores de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli,

Arequipa 2021.

80

70.00 70.00
65.00 ] ]

60 55.00 55.00

40

25.00 25.00
20.00  20.00

AL

20.00

Porcentaje (%)

20 4 1500 1500| [15.00 1500 [15.00

(=}
Bajo
Alto j
Bajo j

Bajo
Alto j
Bajo j

2 2 2l o o | .2 ]
3 b=l SR 28 k=l
Q0 O Q 23 Q
= = =8| <= =
&
=1 <
b=} i 5 5
3 > g b 3
— Q
8 e Z g =
= 8 = L =]
S = =1 Q
2 g 2 = 3
= < o = =
S = =1 =
= S 1) 3 =
<C= = o 5]
=]
S @]
=)
£

Figura 4. Dimensiones del desempefio laboral en los colaboradores de la Gerencia de

Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli, Arequipa 2021



37

Tabla 4. Dimensiones del desempeifio laboral en los colaboradores de la Gerencia de

Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli, Arequipa 2021

) . . Conocimiento y Caracteristicas
Nivel Desempeiio objetivo desempefio del cargo personales
N % N % N %
Alto 5 25.00 4 20.00 6 30.00
Medio 9 45.00 12 60.00 9 45.00
Bajo 5 25.00 4 20.00 5 25.00
Total 20 100.00 20 100.00 20 100.00

En la tabla 4, se muestra las frecuencias de las dimensiones de desempefio laboral, las mayores
frecuencias presentaron 45.00% con desempeio objetivo de nivel medio, el 60.00% con
conocimiento y desempefio de cargo de nivel medio y el 45.00% con caracteristicas personales
de nivel medio en los colaboradores de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad

Provincial de Caraveli, Arequipa 2021.
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS

Contrastacion de hipotesis general

En la tabla 5, se muestra que la correlacion entre el clima y desempefio laboral es significativa
(p<0.05), positiva y alta (Rho =0.756), lo que nos lleva a rechazar la hipotesis nula y aceptar
la hipotesis alterna, entonces, se puede afirmar que el clima laboral tiene un efecto significativo
en el desempeno laboral, es decir, a mayor clima laboral, mayor sera el desempefio de los

colaboradores en la institucion.

Tabla 5.Correlacion entre el clima y desempeiio laboral en los colaboradores de la

Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli, Arequipa 2021

Desempeiio laboral

Rho de Spearman 0.756**
Clima laboral Sig.(p) (bilateral) 0.000
N 20

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

Contrastacion de hipotesis especifica 1

En la tabla 6 se muestra que la correlacion entre la autorrealizacion y el desempefio laboral es
significativa (p<0.05), positiva y media (Rho =0.639), lo que nos lleva a rechazar la hipotesis
nula y aceptar la hipotesis alterna, entonces, se puede afirmar que la autorrealizaciéon muestra
un efecto significativo en el desempefio laboral, es decir, a mayor autorrealizacion, mayor sera

el desempefio de los colaboradores en la institucion.
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Tabla 6. Correlacion entre la dimension autorrealizacion y desempeiio laboral en los

colaboradores de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli,

Arequipa 2021
Desempeiio laboral
Rho de Spearman 0.639**
Autorrealizacion Sig.(p) (bilateral) 0.002
N 20

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

Contrastacion de hipotesis especifica 2

En la tabla 7 se muestra que la correlacion entre la supervision y el desempefio laboral es

significativa (p<0.05), positiva y baja (Rho =0.477), lo que nos lleva a rechazar la hipotesis

nula y aceptar la hipotesis alterna, entonces, se puede afirmar que la supervision muestra un

efecto significativo en el desempefio laboral, es decir, a mayor supervision, mayor serd el

desempefio de los colaboradores en la institucion.

Tabla 7. Correlacion entre la dimension supervision y desempefio laboral en los

colaboradores de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli,

Arequipa 2021
Desempeiio laboral
Rho de Spearman 0.477*
Supervision Sig.(p) (bilateral) 0.034
N 20

* La correlacion es significativa al nivel 0.05 (bilateral)
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Contrastacion de hipotesis especifica 3

En la tabla 8 se muestra que la correlacion entre la comunicacion y el desempefio laboral es
significativa (p<0.05), positiva y alta (Rho =0.688), lo que nos lleva a rechazar la hipdtesis
nula y aceptar la hipotesis alterna, entonces, se puede afirmar que la comunicacion muestra un
efecto significativo en el desempefio laboral, es decir, a mayor comunicacion, mayor sera el

desempefio de los colaboradores en la institucion.

Tabla 8. Correlacion entre la dimension comunicacion y desempeiio laboral en los

colaboradores de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli,

Arequipa 2021
Desempeiio laboral
Rho de Spearman 0.688%*
Comunicacion Sig.(p) (bilateral) 0.001
N 20

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

Contrastacion de hipotesis especifica 4
En la tabla 9 se muestra la correlacion entre el involucramiento y el desempeio laboral es no
significativa (p>0.05), por lo que no podemos rechazar la hipdtesis nula de nuestra

investigacion.
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Tabla 9. Correlacion entre la dimension involucramiento y desempeiio laboral en los

colaboradores de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli,

Arequipa 2021
desempeiio laboral
Rho de spearman 0.346
Involucramiento sig.(p) (bilateral) 0.135
N 20

Contrastacion de hipotesis especifica 5

En la tabla 10 se muestra que la correlacion entre las condiciones laborales y el desempefio

laboral es significativa(p<0.05), positiva y alta (Rho =0.756), lo que nos lleva a rechazar la

hipdtesis nula y aceptar la hipotesis alterna, entonces, se puede afirmar que las condiciones

laborales muestran un efecto significativo en el desempefio laboral, es decir, a mayores

condiciones laborales, mayor sera el desempefio de los colaboradores en la institucion.

Tabla 10. Correlacion entre la dimension condiciones laborales y desempeiio laboral en

los colaboradores de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de

Caraveli, Arequipa 2021

Desempeiio laboral

Condiciones laborales

Rho de Spearman
Sig.(p) (bilateral)
N

0.756**
0.000
20

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral)
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3.2. Discusion de Resultados

La presente investigacion tuvo como objetivo relacionar el clima y desempefio laboral en los
trabajadores de la Gerencia de Transporte de la Municipalidad Provincial de Caravell,
Arequipa. Los resultados evidenciaron que existe una correlacion significativa (p<0.05),
positiva y alta (Rho =0.756) entre el clima y desempeio laboral (tabla 5), por lo que se rechaza
la hipdtesis nula, dicho de otra forma, a mayor clima laboral, mayor sera el desempefio de los
trabajadores dela institucion. Lo que coincide con la investigacion realizada por Quispe y
Velarde (2020), en su estudio a los trabajadores de la Municipalidad de Cerro Colorado, donde
se hall6 una correlacion significativa (p<0.05), positiva y alta (Rho de Spearman: 0.732), es
decir, si el clima laboral mejora es posible que el desempefo laboral aumente; asimismo,
Rodriguez (2018), observo en los trabajadores de la Municipalidad de Characato, una
correlacion significativa (p<0.05), positiva y moderada (Rho de Spearman: 0.407) entre las
variables de clima institucional y desempeiio laboral. Por su parte Solano (2017), en su estudio
a los trabajadores de la gerencia de una entidad estatal, indico la existencia de una correlacion
significativa (p<0.05), donde el R de Pearson muestra un valor de 0.675, lo cual es considerado
como una correlacion positiva y media. De acuerdo a estos resultados de nuestra investigacion,
podemos manifestar que un buen clima laboral va a conllevar a que los trabajadores tengan
un desempefio optimo dentro de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad de Caraveli,
caso contrario, sino existe un clima favorable este se vera afectado en el comportamiento de
los colaboradores de forma negativa y repercutira en el cumplimiento de labores. Segun
Quintero et al., (2008) nos menciona que el desempeio, el comportamiento y la forma de
proceder de los colaboradores de la institucion va a estar firmemente relacionado con el entorno
organizacional, por tal motivo se puede inferir que dicho clima representa la esencia de la

institucion, de ahi parte como los colaboradores se relacionan con la organizacion, de esto
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dependera el desempeio, lo productivo que sean y la satisfaccion al momento de ejercer sus

actividades.

Con relacion a la variable clima laboral, el 55.00 % de trabajadores lo considera de nivel medio,
el 25.00% con nivel alto y el 20.00% con nivel bajo (tabla 1). Estos datos reflejan que los
colaboradores sientan que el clima laboral no es el 6ptimo, ya que los mayores porcentajes en
las dimensiones de autorrealizacion, involucramiento, supervision, comunicacion y
condiciones laborales presentan niveles moderados. Para mejorar el ambiente laboral de los
colaboradores que perciben un clima laboral medio y bajo, se pueden realizar evaluaciones
constantes de las estructuras organizacionales y de las conductas de los trabajadores, para
diagnosticar las carencias organizativas, y asi tomar decisiones para poder corregirlas para un
buen desarrollo institucional (Melo, 2018). Estos resultados concuerdan con el estudio de
Leon (2019) en los trabajadores del Gobierno Regional de la Libertad, donde se menciona que
el clima laboral predominante es de nivel medio con 41.90%. Asimismo, Goicochea (2017)
afirma que los colaboradores de la Direccion Regional Agraria de Amazonas, encontraron que
el 16.67% manifestd que el clima laboral era bueno, mientras que 75.00% era de nivel medio
y el 8,33% de nivel bajo. Rodriguez (2018), en la Municipalidad de Characato hallo que el
93.70% considera al clima institucional de nivel regular y solo un 5.00% que es bueno. Como
podemos apreciar, estos dos ultimos autores presentaron un mayor clima laboral medio,
comparado con los obtenidos en esta investigacion. No coinciden con nuestros resultados los
obtenidos Campos y Ruesta (2018), en los trabajadores de una identidad gubernamental, donde
el nivel de la variable clima laboral fue de muy bajo con 20,00%, bajo con 20.00%, medio con
17.00%, alto con 23.00% y muy alto con 20.00%. Para el caso del desempefio laboral, el
40.00% indica tener un desempefio medio, el 35.00% alto y el 25.00% bajo (tabla 2). Este

resultado del 65.00% de trabajadores que siente que el desempefio laboral es de nivel medio o
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bajo, es debido a que trabajadores no logran completar los objetivos propuestos, asi como su
participacion en las actividades de la institucion no son tan frecuentemente, sumandose a esto
la forma poco adecuada en que se realizan procedimientos laborales dentro de la institucion.
Para contrarrestar el desempefio medio y bajo de los colaboradores de la Gerencia de
Transportes de la Municipalidad de Caraveli, es evaluar el desempefio laboral, como se dijo
anteriormente para el clima laboral, ya que, segin Alles (2006), refiere que la evaluacion del
desempefio es monitorear al empleado y detectar que falencias tiene para asi tomar medidas
correctivas, es decir, la evaluacion de desempefio es realizar un monitoreo a los colaboradores
para encontrar inconvenientes y mejorarlos lo mas rapido posible. Robbins (2004) menciona
que el desempeiio de los trabajadores siempre se considera como lo mas importante para el
¢xito de una organizacion, por eso es de mucha importancia para los gerentes de recursos
humanos no solo deben medirlo objetivamente sino también mejorarlo. Parecido resultado
muestra la investigacion de Ledn (2019), realizado a los colaboradores del Gobierno Regional
de La Libertad, donde el 45.30% de los encuestados considera al desempefio laboral de nivel
medio, el 44.20% con nivel bajo y muy bajo, 18.60% con nivel alto y muy alto. Rodriguez
(2018), en su estudio sobre desempeio laboral en la Municipalidad de Characato, el 53.70% se
encuentra con un desempefio regular, y un 46.30% se encuentra con un desempeio malo; de la
misma forma, Goicochea (2017), en los trabajadores de la Direccion Regional Agraria, muestra
que el 10.00% percibe un buen desempeiio laboral, el 78,33% un nivel medio y un 11,67% un
nivel bajo. Estas dos Ultimas investigaciones muestran desempefios medios mas altos que en
nuestro estudio. No concuerdan con nuestro estudio los hallados por Ruesta (2018), donde el
nivel de desempefio medio fue de 20.00% en una entidad estatal, igualmente Quispe (2020), en
su investigacion en el personal administrativo de un programa regional se observo que el

57.00% percibe el desempeiio como optimo y el 15.00% como regular.
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Respecto a las dimensiones del clima laboral (tabla 3), el 65.00% indica una autorrealizacion
con nivel medio, el 20.00% con nivel alto y el 15.00% con nivel bajo. Es muy valioso que las
instituciones ofrezcan oportunidades de crecimiento que permitira la realizacion profesional y
personal de los colaboradores, y a través de este estudio se observd que la Gerencia de
Transportes de la Municipalidad de Caraveli brinda oportunidades de una manera moderada.
Los resultados obtenidos por Ledn (2019) en el Gobierno Regional de la Libertad, muestran
que el 29.00% de encuestados percibe una realizacion personal de nivel medio, valor por debajo
de lo encontrado en nuestro estudio, mientras que el 61.00% lo considera bajo o muy bajo,
valor muy alto si lo comparamos con nuestros resultados. No coinciden con nuestros resultados
los hallados por Castro y Ramoén (2017), donde el 56.00% indicaron que existe muchas
oportunidades de progreso y un 58.00% manifiesto que la instituciéon pone mucho énfasis en el
desarrollo profesional. Asimismo, Meléndez y Zelada (2018) en su estudio realizado a los
trabajadores del Gobierno Regional de Amazonas, el 48.00% considera a la autorrealizacion
como adecuado; en estos dos ultimos estudios la mayoria de encuestados percibe una
autorrealizacion adecuada, no asi en nuestra investigacioén que solo el 20.00% la considera de

nivel alto.

Por su parte la dimension de involucramiento, el 70.00% menciona un nivel medio y un nivel
alto y bajo con 15.00% para ambos. Por lo que los trabajadores de la Municipalidad de dicha
area estan poco o medianamente comprometidos, esto debido a que el trabajador no participa
ni se involucra en las decisiones que se toma, ni se siente pieza clave para lograr los objetivos
propuestos por la institucion. Segin Ledn (2019), el mayor involucramiento se consigue
cuando existe una comunicacion clara y la participacion en los objetivos de la organizacion.
Asimismo, Chéavez (2019) menciona que al estar comprometido con el trabajo se aumenta el

desempefio y mejora el ambiente laboral al mantener una actitud positiva. Parecido resultado
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obtuvo Castro y Ramoén (2017) en una entidad particular, donde el involucramiento no es
favorable, ya que el 63.25% respondi6 que es Poco. No concuerdan con nuestros resultados los
encontrados por Leoén (2019), donde el 60.00% muestra un involucramiento bajo y muy bajo,
el 31.00% con nivel medio y el 8.00% con nivel alto. De la misma forma Meléndez y Zelada
(2018), en su estudio observo que el 52.00% del personal se siente involucrado, el 17.00% se

involucra de forma regular y el 31.00% se siente involucrado poco o nada.

En relacion a la dimension Supervision, el 55.00% tuvo un nivel medio, el 25.00% nivel alto y
el 20.00% nivel bajo, como se puede ver mas de mitad de encuestados percibe un nivel medio,
este resultado se puede entender por qué las autoridades o gerentes de la municipalidad, no dan
un apoyo constante a los trabajadores que les permita mejorar sus funciones, realizando
controles de las actividades que se realizan dentro de la institucion. De acuerdo con Cea, et al.,
(2006) refiere que un buen clima laboral se da, cuando hay una supervision de respaldo,
haciendo conocer el interés que se tiene por el grupo de trabajo, las incomodidades y
necesidades que pasan, ademdas de que sean escuchados y puedan sugerir ideas para el
crecimiento de la institucion. Un estudio realizado por Velarde y Villena (2018), en los
trabajadores de la Municipalidad de Alto Selva Alegre, nos revela que el mayor porcentaje fue
37.00% y correspondio a un nivel regular de supervision, seguido del 32.00% que lo considero
mucho o siempre. No concuerdan con nuestros resultados los obtenidos por Castro y Ramoén
(2017), donde el 66.50% respondieron que los apoyaban mucho. Igualmente, Meléndez y
Zelada (2018), indico que el 61.00% de los encuestados percibe una supervision adecuada. En
cambio Leon (2019), nos muestra que la dimension supervision predominante es el nivel bajo

y muy bajo con 44.00%, seguido de alto con 29.00% y por ultimo el medio con 27.00%.

En cuanto a la dimension comunicacion, el mayor porcentaje fue para el nivel medio con

55.00%, seguido del nivel bajo con 25.00% y por tltimo el nivel alto con 20.00%. como se
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observa un 80.00% de los trabajadores tiene una comunicacion media o baja, esto debido a que
la municipalidad no fomente la comunicacion interna entre los grupos de trabajo, por lo que la
informacion no fluye como se debe en las areas de trabajo. Segun Chiavenato (2011), los
individuos no estan aislados y tampoco son independientes, sino que se asocian constantemente
con otras personas o con su entorno a través de la comunicacion. Por su parte Gaspar (2011),
indica que la comunicacion es un componente primordial en la apreciacion del clima. Es sabido
que al interior de la institucion los rumores aparecen si la informacion adquirida no es precisa
y clara, o cuando surge distorsiones en la comunicacion, dejando pasar por alto informacion, o
afiadiendo datos que o tiene que ver nada con el mensaje original. Resultados semejantes los
obtuvo Leon (2019), donde se observa que el porcentaje predominate en la dimension
comunicacion es el nivel medio con un 45.00%, seguido de bajo y muy bajo con 38.00 %, alto
y muy alto con 16.00%. Asimismo, Velarde y Villena (2018), revelo que la comunicacion es
regular en un 38.00%, mucho y siempre en 34.00% y 18.00% poco o nada. No coincide con
nuestro resultado los hallados por Rodriguez (2018), donde se observo que la comunicacion es

de nivel regular en un 83.70%, porcentaje mas alto al de nuestro estudio.

Por ultimo, en la dimension condicion laboral, el 70.00% lo considera de nivel medio, el
15.00% de nivel bajo y el 15.00% de nivel alto. Estos resultados muestran que el 85.00% de
encuestados perciben un nivel medio o bajo con relacion a las condiciones en el trabajo, esto
debido a que los trabajadores no estan conformes con su salario percibido, y probablemente
sientan que podrian ganar mas en otras instituciones. Otro factor que podria afectar, es que no
cuenten con la tecnologia necesaria para realizar sus labores o que les falta capacidad para el
uso correcto de la utilizacion de los sistemas. Como lo menciona Herzberg, si las condiciones
laborales, no se encuentran o se utilizan indebidamente no contribuye a que el colaborador

logre satisfaccion. En su investigacion Velarde y Villena (2018), observd que la condicion
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laboral era de nivel regular con 37.00% y poca o nunca con 26.00%; de la misma forma, Ledn
(2019), encontr6 que el nivel de condicion laboral fue medio con 36.00% y un nivel bajo y muy
bajo de 42.00%, de la misma manera, Benavente y Rivera (2018) indico que el 37.06% percibia
la condicion laboral de forma regular y el 25.96% de nivel bajo. Como se puede observar en
estos estudios, los porcentajes de condicion laboral de nivel medio son menores a los hallados

en esta investigacion, no asi los valores de nivel bajo, que son més altos.

Respecto a la relacion entre la satisfaccion y las dimensiones del clima laboral, se encontré una
correlacion  significativa, directa y alta (p<0.05; Rho =0.756) en la dimension de
autorrealizacion (tabla 6), por lo que se puede decir, que a mayor oportunidad de crecimiento
dentro de la institucidon, mayor sera el desempeio de los trabajadores. Estudios como el de
Castro y Ramon (2019), difiere de nuestros resultados, ya que observo que la autorrealizacion
no se relacionaba con el desempefio objetivo de los trabajadores. Asimismo, la dimension
involucramiento presento una correlacion significativa, directa y baja (p<<0.05; Rho =0.477)
(tabla 9), es decir, cuando haya mas participacion de los colaboradores, habra mejor desempefio
laboral. Chavez (2019), senala que al comprometerse con el trabajo este incrementa el
desempefio y aumenta positivamente el entorno laboral. Estudios semejantes son los reportados
por Rodriguez (2018), donde la correlacion entre el desempeio y la cooperacion de los
colaboradores fue significativa positiva y moderada. Por su parte la dimension supervision,
presento una correlacion significativa, positiva y baja (p<0.05; Rho=0.477) (tabla 7). Esto nos
da a entender cuando el trabajador percibe un interés o preocupacion por parte de la institucion,
en este existira mayor desempefio laboral, caso contrario, a la falta de seguimiento de la
institucion repercutird de forma negativa el desempefio. Estudio semejante fue hallado por
Moscoso (2018) en los trabajadores de la Municipalidad de Arequipa, donde se encontrd una

correlacion moderada, positiva y altamente significativa entre la supervision y desempeno. En
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cuanto a la dimensién de comunicacion, existe una correlacion significativa, positiva y alta
(p<0.005; Rho=0.688) (tabla 8). Dicho de otro modo, el trabajador que siente una
comunicacion positiva dentro de la institucion, su desempefio sera mayor, en cambio cuando
no percibe una comunicacion fluida entre los demds colaboradores o superiores de la
institucion, el desempefo serd afectado negativamente. Estos resultados son parecidos a los
obtenidos por Olivera et al., (2021) en una empresa particular que mostraron influencia de los
modelos de comunicacion en el desempefio laboral de los trabajadores. No concuerda con
nuestro estudio los obtenidos por Rodriguez (2018), donde se concluyd que no existe una
relaciéon entre desempefio laboral y comunicacion. Para el caso de la dimension
involucramiento no se encontrd relacion con el desempefio laboral (p>0.05), esto quiere decir
que el involucramiento dentro del area de estudio no influye en el desempefio laboral del
trabajador. Resultados parecidos son los hallados por Castro y Ramoén (2017), donde el
involucramiento influye en el conocimiento y desempeno de los funcionarios de una entidad
particular. No coinciden con nuestro estudio los encontrados por Joyo (2019) a los trabajadores
de la gerencia de una institucion particular, donde se obtuvo una correlacion directa y
significativa. Por ultimo en la dimension condiciones labores, se presentd una correlacion
significativa, positiva y alta (p<0.05; Rho=0.756) (tabla 10), esto indica, que cuando el
trabajador percibe condiciones laborales favorables, el desempefio aumentard, caso contrario,
el desempefio laboral se vera perjudicado. Los estudios de Castro y Ramoén (2017), también
encontraron que las condiciones laborales si influyen en el desempeiio objetivo en los
colaboradores. Todo lo contrario se observd en un estudio realizado por Huaquipaco y Navarro
(2018) a los trabajadores de un organismo publico de Majes —Arequipa, donde se demostr6 que

no existe correlacion entre las buenas condiciones laborales y el desempefio laboral.
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CONCLUSIONES

Se determin6 que el clima laboral influye en el desempefio de los colaboradores de la Gerencia
de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli, de una forma significativa, positiva
y alta; esto nos indica, que cuando la sensacion del clima laboral sea positiva, mas grande se
volverd el desempeiio laboral en los trabajadores de la Gerencia de Transportes de la
Municipalidad, esto es, si existe ocasiones de progresar, capacitaciones frecuentes,
comunicacion fluida y una remuneracion digna, esto se manifestara en la realizacion de los

propositos planteados por los colaboradores y la institucion.

La relacion entre la dimension de autorrealizacion y desempeio laboral resulto significativa,
positiva y alta, es decir, si el personal de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad
Provincial de Caraveli, percibe que su desarrollo personal y profesional progresa, su
desempefio aumentara dentro de la institucion, caso contrario, cuando sienten que no hay

oportunidades de desarrollo, el desempefio serd negativo.

La dimensién involucramiento y desempefio laboral no presentaron una correlacion
significativa, esto nos demuestra que la percepcion que tienen los trabajadores con el
compromiso y la participacion para la mejora de la Gerencia de Transporte de la Municipalidad

Provincial de Caraveli, no influird en el desempeio laboral de la institucion.

Existe una correlacion significativa, positiva y baja entre la dimensidon supervision y
desempefio laboral, es decir, si los gerentes o superiores de la Gerencia de Transportes de la
Municipalidad Provincial de Caraveli, brinden un soporte a los trabajadores cuando estos van

a encontrar inconvenientes al momento de realizar sus actividades, estos van a realizar un
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trabajo mas eficiente. Por lo que, si se quiere un desempefio laboral positivo, se debe mejorar

el apoyo y control de las labores que efectuan los trabajadores.

En la dimension comunicacion y desempetio laboral se observo una correlacion significativa,
positiva y alta, es decir, cuando el trabajador siente que la informacién fluye adecuadamente,
va existir un mayor desempeio laboral. Por lo que, si se quiere fomentar el desempeio laboral
se debe impulsar una comunicacion apropiada entre los colegas y jefes de la Gerencia de

Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli.

Las condiciones laborales se correlacionan con el desempefio laboral de una manera
significativa, positiva y alta, vale decir, si un trabajador percibe que las condiciones para
realizar su labor son buenas, se tendra un desempefio laboral positivo, caso contrario se afectara
esta. De manera que, si deseamos incrementa el desempefio laboral en la Gerencia de
Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli, se debe promover las condiciones e

implementos necesarios a los trabajadores.
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RECOMENDACIONES

Al jefe de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli, se
recomienda organizar capacitaciones relacionadas a la vision, mision y propdsitos de la
institucion, con el fin de aumentar el clima y desempefio laboral en los trabajadores. Por otra
parte, debido a que la investigacion a sido de enfoque cuantitativo, se sugiere ahondar el estudio
desde un punto de vista cualitativo, que nos llevaria a entrevista personales, Focus Grupo,
técnicas de observacion, entre otras. Por lo que se podria implementar mas propuestas de

mejora dentro de la institucion.

Se recomienda a los superiores de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial
de Caraveli, implementar capacitaciones para reforzar los conocimientos de los trabajadores
del area, para que de esta manera puedan cumplir con mayor eficiencia las metas trazadas;
asimismo, se puede incentivar al personal ofreciendo cursos de acuerdo a su linea de carrera,
para que de este modo puedan desarrollarse profesionalmente al interior de su puesto de trabajo.
Se sugiere también realizar reuniones constantes con los trabajadores de la institucion, con la
finalidad de que puedan participar en la realizacion de los planes laborales, de esta manera se
tomara en cuenta sus opiniones o propuestas de las tareas que ellos mismos desarrollan

habitualmente.

Evaluar mediante supervisores el desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia de
Transportes de la Municipalidad provincial de Caraveli, y comunicar a estos de sus resultados
con la finalidad de corregir las falencias que se pudieran haber presentado, para que de esta
manera mejoren sus labores. Disponer de normas de supervision, con el objetivo de que cada

trabajador pueda ser escuchado si llega aparecer alguna dificultad al interior de la institucion.
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Se sugiere a la Gerencia de Transportes de la Municipalidad provincial de Caraveli, promover
reuniones mas frecuentes no solo con los trabajadores del area, sino con todo el personal de la
institucion, y esta debe ser dirigida por un superior, de forma que se pueda dar una interaccion

entre las dos partes que ayudaran a mejorar el clima y el desempefio laboral.

Se recomienda a la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de Caraveli,
mejorar el entorno de trabajo segliin la naturaleza del puesto. Promover un plan que origine
reconocimiento hacia los trabajadores por conseguir las metas propuestas en la institucion.
Parta posteriores investigaciones se pueden tomar en cuenta elementos tecnologicos y

ambientes fisicos que puedan repercutir en el clima y desempefio laboral.
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Tabla 11. Matriz de Consistencia
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Variables e indicadores Problemas Objetivos Hipotesis Metodologia
Problema principal Objetivo general Hipétesis general
Variable 1 (Existe influencia del clima laboral en el Determinar la influencia del clima laboral El clima laboral influye significativamente Tipo de
desempefio de los colaboradores de la en el desempefio de los trabajadores de la  en el desempeifio de los colaboradores de la  investigacion
Clima laboral Gerencia de  Transportes de la Gerencia de  Transportes de la Gerencia de  Transportes de la Observacional
Municipalidad Provincial de Caraveli Municipalidad Provincial de Caraveli, Municipalidad Provincial de Caraveli, Transversal
Autorrealizacion Arequipa 2021? Arequipa 2021. Arequipa 2021. Analitico
Involucramiento laboral Nivel de
Supervision Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificos investigacion
Comunicacién (Como se relacionan la autorrealizacion y ~ Analizar la relacion entre autorrealizaciony La  autorrealizacion ~ se  relaciona Relacional
Condiciones laborales el desempeitio laboral en los colaboradores desempefio laboral en los colaboradores de  significativamente con el desempefio Disefio de
de la Gerencia de Transportes de la la Gerencia de Transportes de la laboral en los colaboradores de la Gerencia investigacion
Variable 2 Municipalidad Provincial de Caraveli, Municipalidad Provincial de Caraveli, de Transportes de la Municipalidad No experimental-
Arequipa 2021? Arequipa 2021. Provincial de Caraveli, Arequipa 2021. Transversal
Satisfaccion del cliente (Como se relacionan el involucramiento y  Evaluar la relacion entre involucramiento El involucramiento laboral se relaciona Método
desempefio laboral en los colaboradores de  laboral y desempefio laboral en los significativamente con el desempefio Hipotético
Desempeiio objetivo la Gerencia de Transportes de la colaboradores de 1la Gerencia de laboral en los colaboradores de la Gerencia deductivo
Conocimiento Yy  Municipalidad Provincial de Caraveli, Transportes de la Municipalidad Provincial de Transportes de la Municipalidad Poblacién
desempefio del cargo Arequipa 2021? de Caraveli, Arequipa 2021. Provincial de Caraveli, Arequipa 2021. Muestra
Caracteristicas personales ~ ;Coémo relacionan la supervision y el Analizar la relacién entre supervision y La supervision se relaciona Técnica
desempefio laboral en los colaboradores de  desempefio laboral en los colaboradores de  significativamente con el desempefio Encuesta
la  Gerencia de Transportes de la la Gerencia de Transportes de la laboral en los colaboradores de la Gerencia Instrumento

Municipalidad Provincial de Caraveli,

Arequipa 20217

Municipalidad Provincial de Caraveli,

Arequipa 2021.

de Transportes de la Municipalidad
Provincial de Caraveli, Arequipa 2021.

(Cémo se relaciona la comunicaciéon y
desempefio laboral en los colaboradores de
la Gerencia de Transportes de la
Municipalidad Provincial de Caraveli,
Arequipa 20217

Determinar la relaciéon entre comunicacion
y desempefio laboral en los colaboradores
de la Gerencia de Transportes de la
Municipalidad Provincial de Caraveli,
Arequipa 2021.

La comunicacion se relaciona
significativamente con el desempefio
laboral en los colaboradores de la Gerencia
de Transportes de la Municipalidad
Provincial de Caraveli, Arequipa 2021.

(Como se relacionan las condiciones
laborales y el desempefio laboral en los
colaboradores de la  Gerencia de
Transportes de la Municipalidad Provincial
de Caraveli, Arequipa 2021?

Evaluar la relacion entre condiciones
laborales y desempefio laboral en los
colaboradores de la  Gerencia de
Transportes de la Municipalidad Provincial
de Caraveli, Arequipa 2021.

Las condiciones laborales se relacionan
significativamente con el desempefio
laboral en los colaboradores de la Gerencia
de Transportes de la Municipalidad
Provincial de Caraveli, Arequipa 2021.

Escala de Clima
laboral CL-SPL
de Sonia Palma
(2004).
Cuestionario de
desempeiio
laboral (Rios y
Vigo,2017)




ANEXO 2. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
Escala de Clima Laboral CL — SPC de Sonia Palma (2004)
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Items

Escala
Nunca Casi | Algunas .Cas1 Siempre
Nunca | veces | siempre

1. Existen oportunidades de progresar en la Institucion

2. El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos
que se presentan.

3. Es posible la interaccion con personas de mayor
jerarquia

4.En la Institucién, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo

5.Los jefes de areas expresan reconocimiento por los
logros

6.La Organizacion promueve el desarrollo del personal

7. Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras

8. Los trabajadores estan comprometidos con la
Institucion.

9. Existe colaboracion entre el personal de las diversas
oficinas.

10. Los objetivos de trabajo son retadores

11.Se participa en definir los objetivos y las acciones para
logarlo

12.En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia

13.En la Institucion, se afrontan y superan los obstaculos

14.La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar
la tarea

15.El supervisor escucha los planteamientos que se le
hacen

16.Se reconoce los logros en el trabajo

17. En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

18.La Organizaciéon fomenta y promueve la
comunicacion

19.Se recibe preparacion necesaria para realizar el trabajo

20. Existen suficientes canales de comunicacion

21.Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas

22.La remuneracion es atractiva en comparacion con la
de otras organizaciones

23.La remuneracion esta de acuerdo al desempeiio y los
logros

24.Se dispone de un sistema para el seguimiento y control
de las actividades

25.Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo




Cuestionario de Desempeiio laboral (Rios y Vigo, 2017)
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Items

Escala
Nunca Casi | Algunas 'Cam Siempre
Nunca | veces | siempre

1. {Logra culminar con las actividades que se le ha
asignado?

2. (Realiza sus actividades laborales correctamente
dentro de su puesto de trabajo?

3. ¢ Tiene usted conocimiento del cargo que ocupa?

4. (Conoce usted las funciones que se desarrollan en
su puesto de trabajo?

5. (Utiliza usted implementos de seguridad para el
desarrollo de su cargo?

6. (Llega a cumplir con su tarea asignada segun la
planificacion de la organizacion?

7. (Logra desarrollar con liderazgo y cooperacion en
su trabajo?

8. (Es participativo en las actividades de
organizacion?

9. (Se involucra en actividades que enriquecen el
clima laboral y fomentan el desarrollo integral?

10 . ;Propone, sugiere y aporta ideas que genere un
impacto positivo en la organizacion?

11. ;Logra adaptarse con rapidez a los cambios que
se generan en su entorno?

12. ;Su presentacion personal esta acorde a las
politicas de la organizacion?

13. ;Mantiene usted comunicacidén permanente con
su jefe de area y compaiieros?

14. ;Mantiene una adecuada linea de conducta
dentro y fuera de su ambiente de trabajo?

15 ¢Le interesan y preocupan las demas personas
que forman parte de su entrono?

16. ;) Domina usted los conceptos, métodos y
técnicas segun el cargo que ocupa?




DATOS GENERALES

1.1
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ANEXO 3. FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Apellidos y nombres del experto: CHAMBI GUTIERREZ GERMAN DAVID

1.2 Grado académico: MAGISTER
1.3 Cargo e institucion donde labora: DTP - UAP
1.4 Titulo de la Investigacion: “CLIMA Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN
LA GERENCIA DE TRANSPORTES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CARAVELI,
AREQUIPA 2021”
1.5 Autora del instrumento: DIANA CAROLINA GARCIA FRANCO
1.6 Licenciatura/Maestria/Doctorado: LICENCIATURA
1.7 Nombre del instrumento: “CLIMA Y DESEMPENO LABORAL”
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno BT:?\’o Excelente
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. X
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas X
observables.
3. ACTUALIDAD Adecuadp al alcance de ciencia y X
tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacion ldgica. X
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos de cantidad y X
calidad.
6. INTENCIONALIDAD Adecgado para valorar aspectos del X
estudio.
Basados en aspectos Teoricos- X
7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio.
8. COHERENCIA E.ntre . los |nc.1|ces, indicadores, X
dimensiones y variables.
9. METODOLOGIA La es.trategla responde al propdsito del X
estudio.
10. CONVENIENCIA Genera nuevas pautas en la X
investigacion y construccidn de teorias.
SUB TOTAL
TOTAL (PROMEDIO) 90%

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20):
VALORACION CUALITATIVA:
OPINION DE APLICABILIDAD:

DNI: 29627325
Numero Colegiatura :4538

Lugar y fecha: Arequipa, 16 de Agosto del 2021.

Posfirma

ANEXO 3




DATOS GENERALES

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

1.8 Apellidos y nombres del experto: GUTIERREZ MERCADO JOE OLGER
1.9 Grado académico: DOCTOR

1.10 Cargo e institucion donde labora: DTC UAP
1.11 Titulo de la Investigacion: “CLIMA Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN
LA GERENCIA DE TRANSPORTES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CARAVELI,
AREQUIPA 2021”
1.12 Autora del instrumento: DIANA CAROLINA GARCIA FRANCO
1.13 Licenciatura/Maestria/Doctorado: LICENCIATURA
1.14 Nombre del instrumento: “CLIMA Y DESEMPENO LABORAL”
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- Muy
CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Excelente
INDICADORES CUALITATIVOSICUANTITATIVOS |  0-20% | 21-40% | 41:60% | oono | 81100%
11. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. X
12. OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas X
observables.
13. ACTUALIDAD Adecuadp al alcance de ciencia y X
tecnologia.
14. ORGANIZACION Existe una organizacion légica. X
15. SUFICIENCIA Comprende los aspectos de cantidad y X
calidad.
16. INTENCIONALIDAD Adecgado para valorar aspectos del X
estudio.
Basados en aspectos Teoricos-
17. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio. X
18. COHERENCIA E.ntre . los |nq|ces, indicadores, X
dimensiones y variables.
19. METODOLOGIA La es.trategla responde al propdsito del X
estudio.
20. CONVENIENCIA Genera nuevas pautas en I X
investigacion y construccion de teorias.
SUB TOTAL
TOTAL (PROMEDIO)

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20):
VALORACION CUALITATIVA:
OPINION DE APLICABILIDAD: ADECUADO

DNI 29649013
Numero Colegiatura 0347

ANEXO 3

Lugar y fecha: 12 DE AGOSTO 2021

Posfirma




FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

DATOS GENERALES

14
1.2
1.3
1.4

Apellidos y nombres del experte: /7=0/vA foeis WA | EdsE o
Grado académico: A7AE/5 742
Cargo e institucion donde labora: /). v 75 . /AP Ane g2 A
Titulo de la Investigacién: “CLIMA Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
EN LA GERENCIA DE TRANSPORTES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

CARAVELI, AREQUIPA 2021”
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1.5 Autora del instrumento; DIANA CAROLINA GARCIA FRANCO
1.6 Licenciatura/Maestria/Doctorado: LICENCIATURA
1.7 Nombre del instrumento: “CLIMA Y DESEMPENO LABORAL"”
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno B?Jn:r{o Excelente
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. 5
Esta  expresadoc en  conductas
2. OBJETIVIDAD ————— ja
3. ACTUALIDAD Adecuad’o al alcance de ciencia y %
tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. X
Comprende los aspectos de cantidad y s
5. SUFICIENCIA calidad, Xx
Adecuado para valorar aspectos del i
6. INTENCIONALIDAD psteidl, 7~
Basados en aspectos Tedricos- o
b FONGIGTENCIA Cientificos y del tema de estudio. o
Enfre los indices, indicadores, i
% SEHERENGIA dimensiones y variables. A
9. METODOLOGIA La estrategia responde al proposito del X
estudio.
Genera nuevas pautas en la ¥
16, CONVEMIENCIA investigacion y construccion de teorias.
SUB TOTAL
TOTAL (PROMEDIO) Q0 Y,

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20):
VALORACION CUALITATIVA:
OPINION DE APLICABILIDAD:

DNl 2920 7¥2¢6
Numero Colegiatura

Nz 0953

s 's] 8]
oliasl DEECoNaI1/ITAS - APF

Lugary fecha: /. )g)a 4 ;,_]' o PAE65 74

> )

Posfirma
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