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RESUMEN

La investigacion realizada tuvo como objetivo: “Determinar como el clima laboral
incide en el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto
de la Alianza, Tacna 2022”, la metodologia se centro en el tipo basico de investigacion
de nivel explicativo y disefio no experimental transversal, la poblacion estuvo constituida
por 353 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, mediante el
muestreo probabilistico se selecciond una muestra de 185 sujetos, la recoleccion de datos
fue mediante cuestionarios, los resultados muestran que el “Clima laboral” fue percibida
por el 46,5 % como regularmente adecuada, mientras que el “Desempefio laboral” fue
considerado por el 44,9 % como regularmente adecuada, asimismo, los datos se
sometieron a pruebas de normalidad mediante Lilliefors (Kolmogorov-Smirnov), los
datos no tuvieron una distribucion normal, por ende, se aplicaron pruebas no
paramétricas, para la correlacion, se utiliz6 la prueba de rho de Spearman, el p valor fue
de 0,000, menor que el nivel de significancia (0,05), por lo que se demostré la correlacién
entre las variables y dimensiones, asimismo, se concluye que, la variable independiente
“Clima laboral” es estadisticamente significativa (p = 4,24e-16), ajustandose al modelo.
El pseudo R — Cuadrado de Nagelkerke fue de 0,7299677, indicando que el “Clima
laboral” explica el 73 % de la variabilidad del desempefio laboral, en consecuencia “El
clima laboral incide significativamente en el desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2022”.

Palabras clave: Clima laboral, desempefio laboral, autorrealizacion,

involucramiento laboral, supervisidn, comunicacion, condiciones laborales.
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ABSTRACT

The research aimed to "Determine how the work environment affects job
performance in employees of the District Municipality of Alto de la Alianza, Tacha
2022." The methodology focused on basic explanatory research with a non-experimental
cross-sectional design. The population comprised 353 municipal workers, with a sample
of 185 selected via probabilistic sampling. Data collection utilized questionnaires. Results
showed 46,5 % perceived the "Work Environment" as regularly adequate, while 44,9 %
considered "Job Performance” as regularly adequate. Normality tests via Lilliefors
(Kolmogorov-Smirnov) indicated non-normal distribution, thus non-parametric tests
were applied. Spearman's rho correlation test yielded a p-value of 0,000, indicating
significant correlation between variables and dimensions. Furthermore, the independent
variable "Work Environment™ was statistically significant (p = 4,24e-16), fitting the
model. Nagelkerke's pseudo R-squared was 0,7299677, indicating the "Work
Environment” explains 73 % of job performance variability. Therefore, "The work
environment significantly influences job performance in employees of the District
Municipality of Alto de la Alianza, Tacna 2022."

Keywords: Work environment, job performance, self-realization, work

involvement, supervision, communication, working conditions.



INTRODUCCION

El recurso humano sigue siendo crucial en el desarrollo organizacional, aunque la
tecnologia haya desplazado la fuerza fisica. En la industria 4.0, nuevas competencias son
esenciales, pero en el sector pablico peruano, la falta de una reestructuracion adecuada ha
llevado a nombramientos basados en afiliaciones politicas, generando descontento y un
clima laboral desfavorable. En la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, esta
situacion se refleja en la falta de oportunidades para trabajadores calificados, afectando
el desempefio y la calidad de los servicios publicos. La importancia del clima laboral
adecuado, como lo destacan varios estudios, es fundamental para el rendimiento del
personal. La realidad de muchas entidades publicas muestra inestabilidad en componentes
clave como autorrealizacion, involucramiento laboral y comunicacion. Es necesario
priorizar la meritocracia y el desarrollo del talento para garantizar el éxito organizacional

y la mejora en la atencion al ciudadano.

El primer capitulo aborda la presentacion del problema de investigacién, donde
se describe detalladamente la situacion problematica que motiva el estudio. Se plantean
las preguntas a responder y se establecen los objetivos que se pretenden alcanzar.
Ademas, se formulan hipdtesis que guiaran la investigacion y se anticipan las posibles
respuestas a las interrogantes planteadas.

En el segundo capitulo se presenta el estado del arte, donde se revisan los
antecedentes investigativos a nivel internacional, nacional y local. Se analizan teorias
relacionadas con las variables a estudiar y se definen términos importantes para el

entendimiento del estudio.

El tercer capitulo se centra en la metodologia de investigacion, detallando el tipo
y disefio de estudio, asi como el nivel en el que se enmarca la investigacién. Se describe
la poblacion y muestra, se identifican las variables, dimensiones e indicadores a

considerar, y se propone la técnica e instrumento de recoleccion de datos a utilizar.

En el cuarto capitulo se desarrolla el marco filosofico de la investigacion, donde
se establecen las bases conceptuales y epistemoldgicas que sustentan el estudio,

proporcionando un contexto teorico sélido.



El quinto capitulo presenta los resultados obtenidos mediante el anlisis
estadistico descriptivo e inferencial, donde se aplican pruebas no paramétricas y

regresiones para cumplir con los objetivos planteados en el primer capitulo.

El sexto capitulo se dedica a la discusion de los resultados, donde se comparan los
hallazgos empiricos con la literatura teorica revisada en el segundo capitulo,

proporcionando un analisis critico y reflexivo.

Finalmente, se presentan las conclusiones y recomendaciones, donde se resumen
los hallazgos del estudio y se proponen acciones 0 sugerencias para futuras

investigaciones o intervenciones en el campo estudiado.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Descripcion del problema
1.1.1. Probleméatica de la investigacion

El recurso humano ha sido fundamental en el desarrollo organizacional, desde la
primera revolucion industrial en la fuerza productiva Blado (1993), el factor humano ya
en la cuarta revolucién industrial ha dejado de poner su fuerza para concentrarse en crear
tecnologia Schwab (2016), la tecnologia ahora es la que con su fuerza en las maquinas,
Ilenan los espacios en las industrias, desplazando la fuerza humana, sin embargo, en la
industria 4,0, la relevancia del recurso humano, involucra nuevas competencias que le
permiten seguir vigente en las relaciones productivas, incrementandose las relaciones
econdmicas de servicios, andlisis de datos, tecnologias disruptivas, entre otros, estos
cambios son ya muy notorios en los paises desarrollados, 1o que marca una brecha muy
grande en los paises en desarrollo, como el caso de Peru, pais que aun se encuentra en un
proceso de desarrollo tecnoldgico, pero que, sin embargo, muestra debilidades en las
oportunidades que tienen los trabajadores de diversos sectores, es el caso del sector
publico, cuyo ente rector es SERVIR, encargado de administrar la normativa de los

trabajadores de los diversos regimenes laborales.

El recurso humano, en el sector pablico peruano, carece de una reestructuracion
adecuada de fondo, que implica colocar en el puesto de trabajo al personal que cumple
con las competencias y capacidades idoneas que el puesto lo requiere, situacion gue no
ha estado pasando, siendo el faro que guia tales decisiones, la amistad politica y partidaria,
en tal sentido, son los funcionarios y servidores publicos de la gestion entrante, lo que
ocupan los cargos directivos, sin considerar que en la propia institucion, existe personal
con la experiencia necesaria y las competencias que el puesto exige, tales decisiones que
favorecen a los partidarios de la gestion actual, crean un clima desfavorable en entre los

trabajadores permanentes y nombrados, debido a que no encuentran una linea de carrera



y mejora en su situacién laboral, sin duda, multiples estudios como los presentados en el
marco tedrico, mencionan la importancia de mantener un clima laboral adecuado en la
organizacion, ya que esta relacionada a un desempefio adecuado en los trabajadores, tal
como lo mencionan en sus investigaciones Paredes y Quiroz (2021), Espinoza (2022),

Pino-Loza et al. (2021) en el ambito internacional.

En Tacna, el problema no es ajeno; en la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza, existe autonomia administrativa, econémica, y Cuyos recursos en su mayoria son
transferidos por el Gobierno Central con la finalidad de administrar los servicios y bienes
que la jurisdiccion necesita, con la finalidad de mejorar la calidad de vida de los
pobladores y lograr el desarrollo local, sin embargo, se observa que las gestiones
entrantes, no le dan el valor adecuado al recurso humano para brindarle las oportunidades
que merece, considerando en los puestos mas importantes de directivos, solo a los
allegados y partidarios, creando en los permanentes y nombrados confusion y desaliento,
por ende, un clima poco adecuado que afecta en su desempefio, esto repercute en el logro
de los objetivos y metas de la institucion, afectando la mejora en la atencion de los

servicios que brinda la entidad publica al usuario ciudadano, entre otros.

Sin embargo, la realidad de maltiples entidades publicas refleja inestabilidad en
los trabajadores en los componentes de autorrealizacion, involucramiento laboral,

supervision, comunicacion y comunicaciones laborales.
1.2.  Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢Como el clima laboral incide en el desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2022?

1.2.2. Problemas especificos

a) ¢De qué manera la autorrealizacion incide en el desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2022?



b) ¢En qué medida el involucramiento laboral incide en el desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2022?

c) ¢En qué forma la supervision incide en el desempefio laboral en los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2022?

d) ¢Como la comunicacion incide en el desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2022?

e) ¢De qué manera las condiciones laborales inciden en el desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2022?

1.3.  Justificacion e importancia
1.3.1. Justificacion
1.3.1.1. Justificacion social

La investigacion encuentra su justificacion social en la afectacion que causa a la
sociedad producto de recibir bienes y servicios inadecuados por parte de la Municipalidad
del Distrito de Alto de la Alianza, evidenciando que existe un clima laboral que no
permite a los trabajadores desempefiar sus funciona en forma Optima, por lo que, los
objetivos y metas de la entidad se ven afectadas, incidiendo directamente en el bienestar
y desarrollo de su jurisdiccion, en tal sentido, se pretende proporcionar conocimiento
cientifico que pueda ser evaluado por los interesados a fin de que tomen las medidas

correspondientes y mejorar la situacion en el entorno descrito en el problema.
1.3.1.2.  Justificacién teorica

No se ha tratado el problema descrito en la investigacion, por lo que su realizacion
permite un aporte tedrico importante, considerando que para llegar a él, se aplicara un
método cientifico que permitira aportar conocimiento cientifico, en tal sentido, dicho
conocimiento de tipo basico, es el fundamento y la base para nuevas investigaciones de

tipo aplicada, asimismo, la investigacion seréd un referente para aquellos interesados que



deseen realizar investigaciones relacionadas a las variables, por lo que su realizacién es

justificable.
1.3.1.3. Justificacién metddica

El aporte de la investigacion en el sentido metodoldgico, busca probar las escalas
propuestas por Palma (2022) y Yan et al. (2022), no propone un instrumento como
producto de la operacionalizacion de las variables, sino que toma instrumentos que han
sido validados en maltiples escenarios de autores que proponen modelos, en tal sentido,
enriquece el conocimiento cientifico bajo un contexto diferente, como es la

Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza.
1.3.2. Importancia

La importancia de la investigacion radica en la identificacion de un problema
especifico, el clima laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, en tal sentido, la observacion tedrica,
plantea que el clima laboral esta relacionada al desempefio de los trabajadores, por lo que
ante esta situacion, la entidad Municipal, debe diagnosticar las variables mencionadas a
fin de medir su nivel y comprobar su correlacion, de la investigacion a realizar, se
proporcionaran explicaciones al problema planteado que permitan ser el fundamento para
buscar las mejores soluciones, considerando que cuando los trabajadores mantienen un
clima laboral inadecuado, esto repercute en su desempefio laboral, afectando el
cumplimiento de objetivos y metas de la institucion, lo que a la vez es perjudicial para la
comunidad de Alto de la Alianza, ya que no podra disfrutar de servicios y obras adecuadas
que le permitan mejorar su nivel de vida y el desarrollo de su distrito, en tal sentido, la
entidad administra recursos econdémicos para mejorar su jurisdiccion y la vida de los
pobladores, situacién que puede ser adversa cuando el recurso humano, no esta en

condiciones de administrarlo correctamente.
1.4, Alcancesy limitaciones

El alcance de la investigacion, refiere a los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza, asimismo, las limitaciones, se pueden enfocar en la



dificultad de las restricciones que aun existian al momento de levantar la informacion con
los cuestionarios, en tal sentido, se han seguido los procedimientos correspondientes para

lograr los objetivos de la investigacion.
1.5. Objetivo
1.5.1. Objetivo general

Determinar como el clima laboral incide en el desempefio laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2022.
1.5.2. Objetivos especificos

a) Determinar de qué manera la autorrealizacion incide en el desempefio laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2022.

b) Determinar en qué medida el involucramiento laboral incide en el desempefio laboral

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2022.

c) Determinar en qué forma la supervision incide en el desempefio laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2022.

d) Determinar como la comunicacién incide en el desempefio laboral en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2022.

e) Determinar de qué manera las condiciones laborales inciden en el desempefio laboral

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2022.
1.6. Hipdtesis
1.6.1. Hipotesis general

El clima laboral incide significativamente en el desempefio laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2022.



1.6.2. Hipotesis Especificas

a) La autorrealizacion incide de una manera significativa en el desempefio laboral en

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2022.

b) El involucramiento laboral incide en una medida significativa en el desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna
2022.

c) La supervision incide de una forma significativa en el desempefio laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2022.

d) La comunicacion incide significativamente en el desempefio laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2022.

e) Las condiciones laborales inciden de una manera significativa en el desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna
2022.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1.  Antecedentes del estudio
2.1.1. A nivel internacional

Paredes y Quiroz (2021), realizaron la investigacion “Correlacion entre clima
organizacional y desempefio laboral en las principales cadenas ecuatorianas de
supermercados” articulo cientifico publicado en la revista cientifica “Revista San
Gregorio”, el objetivo de la investigacion fue determinar la relaciéon entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de las principales Cadenas
Ecuatorianas de Supermercados. La investigacion fue aplicada, cuantitativa, no
experimental, de disefio transversal y correlacional. La muestra fue tomada a 379
colaboradores de las tres principales cadenas comerciales. Se aplicd un cuestionario con
55 interrogantes en escala de Likert. El analisis estadistico se realiz6 con el software
SPSS.24. La fiabilidad del instrumento se respalda por el valor obtenido de 0,977
coeficiente alfa de Cronbach, la correlacion de las variables con el coeficiente de
Spearman obtenido p=0,294. Estas relaciones también fueron confirmadas con la medida
de adecuacion KMO vy la prueba de esfericidad de Bartlett. Si bien la relacion de los
factores no es contundente, los resultados obtenidos demuestran que las principales
cadenas ecuatorianas de supermercados estan atentas sobre la importancia de crear
entornos adecuados que brinden las condiciones necesarias para ofrecer un clima
organizacional iddneo, potenciar el desempefio y que tanto el colaborador como la

organizacion alcancen su maximo crecimiento.

Espinoza (2022), realiz6 la investigacion “El clima laboral y su incidencia en el
desempefio laboral de los Servidores Publicos de la Empresa Astinave E.P. en el afio
2021” para optar el grado de maestro en Gestion del talento humano por la Universidad
Tecnoldgica Israel de Ecuador, el objetivo fue determinar como incide el clima laboral

en el desempefio laboral de los servidores publicos de la Empresa Astinave E.P dedicada
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a la reparacion, mantenimiento, cadenamiento, y construccion de unidades navales en la
ciudad de Guayaquil. La empresa cuenta con 446 empleados, uno de los problemas que
se detecto, el cual fue objeto de estudio, es la falta de ambiente de trabajo adecuado para
sus trabajadores. Se utilizo el tipo de investigacion descriptiva con técnicas cuantitativas,
a través de la aplicacion de encuesta participativa, de las cuales se obtuvo un porcentaje
de participacion del 85 %, considerando solo al personal que tenia mas de 3 meses de
antiguedad. A pesar de que los resultados de las encuestas no fueron negativos, uno de
los factores estudiados y que tuvo la calificacion méas baja con un 82 % de aceptacion.
Fue el entorno de trabajo compuesto por aspectos materiales y humanos que afectan a los
colaboradores en su desempefio laboral. Al respecto, se concluye que, debe de prestar
atencion, en generar ambientes laborales adecuados en los trabajadores, para que estos, a

su vez, puedan mejorar su nivel de productividad.

Pino-Loza et al. (2021), realizaron el estudio denominado “Influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de trabajadores del Hospital Tipo B Huambalo”
publicado en la revista cientifica “Dominio de las ciencias” el estudio abordado sobre la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores, refleja
la investigacion de un complejo fendmeno abordado de forma multifactorial por todos los
elementos que representan y pueden incidir en el bienestar y la productividad de los
miembros de una organizacion. El objetivo general consistio en: analizar la influencia del
clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Tipo B de
la parroquia Huambalé de la Provincia Tungurahua durante el periodo 2020. La
metodologia de investigacion utilizada fue de naturaleza cuantitativa, de tipo empirica,
con método de estudio analitico, descriptivo y correlacional. Se aplicd a 30 colaboradores
la técnica de la encuesta formada por un cuestionario con escala de Likert. Los resultados
obtenidos fueron que el 17 % de los participantes indicé que algunas veces existe
comunicacion interpersonal adecuada en el equipo de trabajo y un 10 % muy pocas veces.
Se observo coincidencia en la seleccion de algunas respuestas con los mismos porcentajes
tanto en items de la variable clima organizacional como en la variable desempefio laboral,
reflejandose que el 43 % de colaboradores indico que el medio ambiente en el que laboran
les permite desenvolverse adecuadamente casi siempre, mientras que el 7 % indicé que

ocurre algunas veces. Sobre el nivel de produccion acorde a las politicas del hospital, el
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43 % sefialé cumplirlo casi siempre y el 7 % algunas veces. En conclusion, se logro
comprobar que existe una directa correlacion entre el clima organizacional y el

desempefio laboral de los colaboradores.
2.1.2.  Anivel nacional

GOmez (2019), realizé la investigacion denominada “Clima organizacional y
desempefio laboral del personal administrativo en la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion, 2019” para optar el grado de maestro en Administracion estratégica por
la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, el objetivo general fue establecer
de qué manera el clima organizacional influye en el desempefio laboral del personal
administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, 2019. La
metodologia fue de tipo aplicada, nivel explicativo, disefio no experimental, enfoque
mixto. La poblacion fue de 985 trabajadores administrativos. Se utilizo la técnica de la
encuesta y de instrumento, el cuestionario. La validacion del cuestionario se realiz6 con
la prueba estadistica de Kaiser-Meyer-Olkin y la prueba de esfericidad de Bartlett. La
confiabilidad se realizé a través del Alfa de Cronbach (0,980). Los resultados respecto a
la variable “Clima organizacional”, el 47,8 % de los trabajadores perciben un clima
organizacional adecuado, el 18,8 % perciben un clima organizacional regular y un 33,3
% perciben un clima organizacional inadecuado. Respecto a la variable “Desempefio
laboral”, el 45,7 % de los trabajadores presentan un desempefio laboral de nivel eficiente,
el 38 % presentan un nivel regular y un 16,3 % un nivel deficiente. Se utilizd la Prueba
Rho de Spearman. Existe una correlacion positiva moderada y muy significativa (p =0,00
< 0,05; r = 0,665), por lo que se concluye que el clima organizacional influye
significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo en la Universidad

Nacional José Faustino Sanchez Carrién, 2019.

Espinoza (2018), realizé la investigacion “Clima organizacional y desempefio
laboral en el hospital de Huaral- 2016 para optar el grado de maestro en Gestion Publica
por la Universidad César Vallejo, el objetivo general fue determinar la relacion entre
“clima organizacion y desempefio laboral en el hospital de Huaral- 2016 La metodologia
empleada, por el tipo de investigacion fue correlacional, disefio no experimental y

naturaleza cuantitativa. La poblacion fue 426 trabajadores del hospital Huaral 2016 y la
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muestra 105. La técnica empleada fue la encuesta, consistente de dos cuestionarios que
fueron aplicados a las unidades muestrales definidas mediante aleatorizacion. Los
resultados del procesamiento y analisis estadistico de clima organizacional y desempefio
laboral, indican una relacion, directa, positiva alta, entre las dos variables, la misma que
fue demostrada con la prueba de Spearman (Rho = 0,741 p-valor = 0,000 < 0,05); la
relacion de dimensiones Identidad y desempefio laboral (Rho = 0,585 p-valor = 0,000 <
,05), cooperacién y desempefio laboral (Rho = 0,662 p-valor = 0,000 < 0,05); estructura
y desempefio laboral (Rho = 0,654 p-valor = 0,000 < 0,05); recompensa y desempefio
laboral (Rho = 0,371 p-valor = 0,000 < 0,05). Conclusidn, se hall6 correlacion directa,
positiva alta y significativa entre la variable clima organizacional y desempefio laboral,
también entre las dimensiones identidad, cooperacion, estructura, recompensa Yy

desempefio laboral.

Malaga (2018), realizo el estudio “Clima laboral y desempeiio de notificadores de
la Corte Superior de Justicia de Ica, 2018 para optar el grado de maestro en Gestion
Publica por la Universidad César Vallejo, el objetivo fue determinar la relacion que existe
entre el clima laboral y el desempefio de notificadores de la Corte Superior de Justicia de
Ica, 2018. Considerando que es una investigacion de tipo no experimental, se utilizé el
disefio correlacional. La poblacion estuvo conformada por 40 notificadores de la Corte
Superior de Justicia de Ica, 2018 y la muestra quedd constituida por la totalidad de la
poblacién, los cuales fueron elegidos mediante la aplicacion de la técnica del muestreo
censal. Para la recoleccion de datos se elaboro un cuestionario sobre clima laboral y un
cuestionario sobre desempefio laboral. Mientras que para el procesamiento de datos se
utilizé la estadistica descriptiva para la presentacion de resultados en tablas y figuras;
ademas de la estadistica inferencial para la comprobacion de las hipotesis. Los resultados
demostraron que existe relacion directa entre el clima laboral y el desempefio de los
notificadores de la de la Corte Superior de Justicia de Ica, en el afio 2018. Esto quiere
decir que un adecuado clima laboral favorece al mejor desenvolvimiento laboral de los

trabajadores.

Rios (2020), realizo la investigacion “Clima laboral y desempefio laboral de los

asistentes, en los despachos fiscales, Apurimac, sede Abancay 2021” para optar ¢l grado



13

de maestro en Gestion publica por la Universidad César Vallejo, el objetivo fue establecer
la relacion del clima laboral con el desempefio laboral de los asistentes, dentro de los
despachos fiscales, Apurimac, sede Abancay 2021. La metodologia de la investigacion
es de tipo aplicada y disefio no experimental, descriptivo correlacional. La muestra estuvo
constituida por 72 asistentes de los despachos fiscales de la sede Abancay, region
Apurimac, a los cuales se les aplicé el instrumento elaborado para a la recoleccion de
datos. Se llegd a la conclusion de que existe una relacion positiva baja entre el clima
laboral y el desempefio laboral con un grado (Rho= 0,090). Otros datos relevantes
resultantes de la investigacion fueron la relacion negativa baja entre la supervision y el

desempefio laboral arrojando una (Rho: -0,036).

Naventa (2022), realizo la investigacion “Clima laboral y desempefio laboral de
los colaboradores de una empresa call center, distrito de Lima, 2021 para optar el grado
de maestro en Administracion de negocios por la Universidad César Vallejo, el propdsito
fue establecer la conexidn entre el ambiente laboral y el rendimiento de los empleados en
un centro de llamadas ubicado en el Distrito de Lima durante el afio 2021. La metodologia
empleada fue de naturaleza aplicada, con un enfoque cuantitativo y un disefio no
experimental de tipo transversal, ya que la recoleccion de datos se realizé en un solo
momento. El enfoque de la investigacion fue descriptivo y correlacional, con el objetivo
de determinar la relacion entre ambas variables. Se utilizd un cuestionario estandarizado
compuesto por 50 items para evaluar el clima laboral, asi como otro instrumento con 30
items para medir el rendimiento laboral, ambos calificados en una escala Likert de 5
puntos y validados por tres expertos. La confiabilidad se determind mediante el
coeficiente Alfa de Cronbach, obteniéndose valores de 0,936 para el clima laboral y 0,952
para el rendimiento laboral. La muestra consistio en 105 colaboradores. Los resultados
mostraron un valor de p = 0,00 < 0,05, lo que indica una relacion significativa entre el
clima laboral y el desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion de Rho Spearman
de 0,697. Se concluy6 que existe una relacién importante entre estas dos variables, lo que
sugiere una correlacion moderada y positiva. Esto implica que un ambiente laboral
desfavorable puede llevar a un bajo rendimiento laboral. Asi, se evidencia que el clima
laboral es un factor crucial para mantener un nivel adecuado de desempefio entre los

trabajadores dentro de la organizacién, de acuerdo con los resultados obtenidos.
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Rios (2018), desarrollo la investigacion “Clima laboral y desempefio laboral del
personal administrativo de la Direccion de Red de Salud Lima Norte IV, 2017” para optar
el grado de maestro en Gestion Publica por la Universidad César Vallejo, el proposito fue
investigar la relacion entre el ambiente laboral y el rendimiento laboral del personal
administrativo de la Direccion de Red de Salud Lima Norte 1V durante el afio 2017. Se
determiné que la metodologia utilizada fue de naturaleza cuantitativa, con un enfoque
hipotético-deductivo y un disefio descriptivo correlacional de tipo transversal. La muestra
consistio en 79 empleados administrativos de dicha institucion, a quienes se les aplico
una encuesta descriptiva en forma de cuestionario para evaluar el clima laboral, utilizando
una escala de Likert con 74 items. Se utilizd el coeficiente estadistico Rho de Spearman
para el andlisis de datos. Los resultados obtenidos revelaron una relacion significativa
entre el clima laboral y el rendimiento laboral (p = 0,000 < 0,05; Rho = 0,877). Ademas,
se observé que la autorrealizacion esta asociada con el rendimiento laboral (Rho = 0,849,
p < 0,05), al igual que el compromiso (Rho = 0,780, p < 0,05), la supervisién (Rho =
0,812, p < 0,05), la comunicacién (Rho = 0,904, p < 0,05) y las condiciones laborales
(Rho = 0,899, p < 0,05).

2.1.3.  Anivel local

Bueno (2018), realizo el estudio “Inteligencia Emocional y Desempefio Laboral
de los Trabajadores del Banco de la Nacion Tacna, 2017, el objetivo fue determinar la
relacién de la Inteligencia Emocional con el Desempefio Laboral de los trabajadores del
Banco de la Nacion Tacna, periodo 2017. Se utiliz0 una muestra no probabilistica
intencional de 40 trabajadores. El tipo de investigacion corresponde a una Descriptiva —
Relacional y el disefio es No Experimental. EI &ambito de estudio es provincial y la técnica
utilizada para recoger la informacién es la encuesta y el instrumento, el cuestionario. La
Inteligencia Emocional se midié con la prueba TMMS — 24 de Salovey y Mayer y el
Desempefio Laboral con el cuestionario de Williams y Anderson (1991). Se utilizé la
prueba de Correlacion de Spearman para determinar la relacion entre la variable
Inteligencia Emocional y Desempefio Laboral, utilizando un nivel de confianza del 95 %,
el nivel de correlacion alcanza un valor de 0,926 lo cual refleja una correlacion positiva

fuerte entre la Inteligencia Emocional y el Desempefio Laboral, con ello se comprueba la
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hipGtesis general, concluyendo que la Inteligencia Emocional se relaciona
significativamente con el Desempefio Laboral de los trabajadores del Banco de la Nacién

Tacna, periodo 2017.

Sanchez (2018), desarroll6 el trabajo “Gestion por Competencias y Desempefio
Laboral del Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017 el objetivo fue
determinar la relacion que existe entre la gestién por competencias y el desempefio laboral
del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017. La hipdtesis que se ha
formulado es la siguiente: existe relacion directa entre la gestion por competencias y el
desempefio laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017. La
investigacién centrd su metodologia, bajo un enfoque cuantitativo, tipo aplicada, disefio
no experimental de nivel de contraste de hipdtesis descriptiva — correlacional. Se asume
este nivel en razon de que se establece una relacion entre las variables: gestion por
competencias y desempefio laboral. Se aplicd el cuestionario como instrumento de
medicion; los cuales permitieron recoger informacion, relacionar y medir las variables de
estudio, y efectuar las correlaciones y comparaciones correspondientes. La muestra
estuvo conformada por 201 trabajadores (personal) de la Corte Superior de Justicia de
Tacna. Los resultados obtenidos permitieron establecer que: existe relacion directa entre
la gestion por competencias y el desemperfio laboral del personal de la Corte Superior de
Justicia de Tacna, 2017.

Salizar (2021), realiz6 la investigacion “Relacion entre el control interno y el
desempetio laboral del personal de la sede del Gobierno Regional de Tacna, 2020, el
estudio tuvo como proposito determinar la relacion entre el control interno y el
desemperio laboral del personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2020; con
respecto al tipo, se detalla que es pura o basica, donde el disefio es no experimental, siendo
el nivel correlacional, la muestra fue de 174 trabajadores, la técnica es la encuesta, el
instrumento es el cuestionario, y el enfoque es el cuantitativo. Se encontré que el 60,9 %
del personal considera que existe un nivel regular de uso del control interno como
herramienta de gestion en la entidad, siendo la dimension mas destacada la “Supervision”
y la focalizada a mejorar es la “Informacion y comunicacion”; el 55,7 % del personal

precisa que existe un nivel adecuado de desempefio laboral y cumplimiento de sus
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funciones, donde la dimension mas destacada fue las “Relaciones laborales” y la
focalizada a mejorar es la “Labor de equipo”. Se concluye que existe relacion directa y
moderada entre el control interno el desempefio laboral del personal de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna (Rho = 0,426 y “p” = 0,000); de forma similar, existe
relacion de cada una de las dimensiones de “Control interno” con el “Desempefio

laboral”, menos la dimension “Ambiente de control".

Rossi (2018), realizo la investigacion denominada “El desempefio laboral de los
egresados de la Carrera Profesional de Ciencias Contables y Financieras de la UPT en el
periodo 2007- 2015 y su aceptacion en la Region Tacna”, el proposito fue determinar de
qué forma el desempefio laboral de los egresados de la carrera profesional de ciencias
contables y financieras de la UPT en el periodo 2007- 2015 influye en su aceptacion en
la region Tacna. En cuanto a la metodologia, se considera el tipo de investigacion es
correlacional-causal, con un disefio no experimental y longitudinal. La muestra estuvo
constituida por 32 empleadores de la region Tacna. El instrumento utilizado fue el
cuestionario. El estudio concluye que, a un nivel de confianza del 95 %, el desempefio
laboral de los egresados de la carrera profesional de ciencias contables y financieras de la
UPT en el periodo 2007- 2015 influye significativamente en la aceptacion en la region
Tacna, tal como se evidencia en los resultados obtenido en la prueba estadistica Chi-

cuadrado de Pearson, de acuerdo al p valor = 0,000.
2.2.  Bases tedricas

2.2.1. Clima laboral

2.2.1.1. Modelo “CL - SPC”

Palma (2022), refiere que el Clima Laboral entendido como la percepcién sobre
aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagnostico que orienta
acciones preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el
funcionamiento de procesos Yy resultados organizacionales. La psicologia organizacional
constituye una de las especialidades de mayor expectativa para atender estos
requerimientos en las empresas de servicio y de produccidon en nuestro pais con

propuestas que permitan optimizar el funcionamiento psicoldgico de los trabajadores,
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grupos y/o sistema; asi como las caracteristicas de cada uno de ellos. En tal sentido, se
propone un modelo que permite diagnosticar el clima laboral en las instituciones,

presentando el siguiente modelo:
Figura 1

Modelo CL - SPC

Autorrealizacion

Involucramiento Laboral

Clima laboral Supervision

Comunicacion

Condiciones Laborales

Nota. Tomado de Palma (2022).

2.2.1.2.  Teoria de McGregor

McGregor (2006), menciona que, en su obra sobre el Lado Humano de la
Empresa, analiza las teorias acerca del comportamiento laboral y presenta los modelos
conocidos como "teoria X" y "teoria Y". Sin embargo, en el contexto de esta
investigacion, nos centraremos Unicamente en los conceptos de la "teoria Y". Esta
perspectiva sostiene que el esfuerzo mental y fisico en el trabajo es similar al empleado
en actividades de ocio y recreacion. Los individuos requieren estimulos y un entorno
propicio que les motive y les ayude a alcanzar sus objetivos, bajo condiciones Optimas.
De esta manera, no solo aceptaran responsabilidades, sino que también se esforzaran por
obtenerlas. Segun esta teoria, si una organizacion proporciona un ambiente favorable y
condiciones adecuadas para el crecimiento personal y el logro de objetivos individuales,
los empleados estaran comprometidos con los objetivos de la empresa, lo que conduce a

una integracion efectiva.
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2.2.1.3.  Teoria de Rensis Likert (1965)

Likert (1965), sefiala que esta teoria postula que los empleados responden
directamente al comportamiento administrativo y las condiciones organizativas que
perciben y, por ende, su reaccion esta influenciada por esta percepcion. La teoria propone
tres categorias de variables: las variables causales, que son independientes y sefialan la
direccion en la que una organizacion progresa y logra resultados; las variables
intermedias, que evalUan el estado interno de la empresa en areas como motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones; y las variables finales, que son el
resultado de las variables causales e intermedias, y se enfocan en los resultados
organizativos, como la productividad, la ganancia y la pérdida.

2.2.1.4.  Teoria de los factores de Herzberg

Herzberg (1968), explica que se distinguen dos tipos de necesidades humanas: las
superiores y las inferiores; los factores higiénicos y los motivadores. Los factores
higiénicos abarcan los aspectos del entorno laboral que requieren atencién constante para
evitar la insatisfaccion, como los salarios y otras formas de recompensa, las condiciones
laborales adecuadas, la seguridad y la supervision. La motivacién y la satisfaccion solo
pueden surgir de fuentes internas y de las oportunidades que ofrece el trabajo para el
crecimiento personal. Por consiguiente, un empleado que percibe su trabajo como carente
de significado puede mostrar apatia, incluso si el entorno laboral es adecuado. Por lo
tanto, los gerentes tienen la responsabilidad especial de crear un ambiente motivador y

esforzarse por enriquecer las tareas laborales.
2.2.1.5.  Teoria de Francis Cornell

Cornell (1955), sefiala que él mismo define el entorno laboral como una
combinacion de percepciones gque los individuos tienen sobre sus interacciones con otros
miembros de una empresa. A partir de esta premisa, se puede afirmar que son las
percepciones e interpretaciones de los empleados las que van a configurar el ambiente
laboral predominante, y solo a través de ellas se pueden identificar y caracterizar sus

rasgos distintivos.
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2.2.1.6.  Teoria de McClelland y Atkinson

Prado (2015), argumenta que estos escritores se centran en cémo los impulsos
sociales, como el sentido de pertenencia y la busqueda de logros, entre otros, pueden
afectar el comportamiento individual de las personas, lo cual probablemente influye en
su percepcion del entorno laboral. Este aspecto es algo que experimentan todos los
miembros de una empresa de manera continua y define, como se mencion¢ anteriormente,

el ambiente interno de la organizacion, asi como la conducta de sus integrantes.
2.2.1.7.  Teoria estructuralista de Forehand y Gilmer

Forehand y Gilmer (1964), sugieren que, segun estos académicos, el clima
organizacional estd compuesto por una serie de atributos distintivos que definen una
organizacion y afectan el comportamiento de sus empleados. Estas caracteristicas unicas
son las que distinguen a una organizacién de otras y tienen un impacto duradero en como

se comportan los trabajadores.

El término "clima" abarca las percepciones de todos los miembros de la
organizacion acerca de su entorno laboral, incluyendo el ambiente fisico, las relaciones
interpersonales y los factores motivacionales que influyen en el trabajo. Es bien sabido
que el clima laboral, ya sea positivo o negativo, afecta tanto el desempefio como la
satisfaccion de los empleados en la organizaciéon. Por ejemplo, una comunicacion
organizacional cerrada y defensiva puede generar un ambiente poco acogedor que no

contribuya a la satisfaccion laboral de los colaboradores.
2.2.1.8.  Definicion de clima laboral

Existe un extenso debate sobre las nociones de clima laboral y clima
organizacional. Para algunos expertos, ambos conceptos son equiparables, mientras que,
para otros, presentan distinciones. Paitan y Flores (2013), argumentan que el clima
organizacional se refiere a las percepciones individuales del entorno social o contextual
de la organizacion en la que trabajan los empleados. Ademas, describen el clima
organizacional como las percepciones compartidas entre los empleados sobre aspectos
como politicas, practicas y procedimientos tanto formales como informales de la
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organizacion. Asimismo, lo definen como un conjunto de caracteristicas que los
trabajadores perciben para distinguir una organizacion de otras, y que es relativamente
constante con el tiempo, influenciando el comportamiento de los empleados en la
organizacion. Por otro lado, sugieren que también puede ser un conjunto de atributos
especificos que se derivan de la relacién entre la organizacion y sus miembros. Para los
individuos dentro de la organizacion, el clima organizacional se manifiesta como un
conjunto de caracteristicas y expectativas que describen la organizacién en términos de
atributos, resultados de comportamiento y circunstancias. En tal sentido, existen multiples
escalas para medir el clima organizacional como el Organization Climate Description
Questionnaire (OCDQ) de Halpin y Crofts, el Organization Climate Questionnaire (OCQ)
de Litwin y Stringer, el Executive Climate Questionnaire de Tagiuri y Litwin, el Agency
Climate Questionnaire (ACQ) de Schneider y Bartlett, el Organizational Climate Index
de Stern, el Business Organization Climate Index (BOCI) de Payne y Pheysey, la Survey
of Organizations de Taylor y Bowers, el Organizational Climate Questionnaire de Lawler,
Hall y Oldham, el Perceived Organizational Climate de Dieterly y Schneider, el Perceived
Work Environment de Newman, el Psychological Climate Questionnaire de Jones y
James, la Escala de Clima Organizacional de DeCotiis y Koys, el Likert’s Profile of
Organizational Characteristics (POC) y la Escala de Clima Organizacional de De Witte y
De Cock.

Paitan y Flores (2013) refiere que recientemente se tienen escalas como: la
Encuesta de Clima Organizacional (ECO) de Toro, la Corporate Assessment Climate
Measure de Furnham, el Organizational Climate Questionnaire (OCQ) de Furnham y
Goodstein, la Psychological Climate Scale de Brown y Leigh, el Cuestionario FOCUS-
93 (First Organizational Climate/Culture Unified Search) de Mafias, Gonzalez-Roma y
Peird, el Cuestionario de Clima Laboral (CLA) de Corral y Perefia, el Organizational
Climate Measure (OCM) de Patterson y otros, la Escala de Clima Organizacional basada
en percepciones y expectativas de Reinoso y Araneda, la Escala de Clima Organizacional
en funcién del Modelo de los Valores en Competencia de Hernandez, Méndez y Contreras
y la Organizational Climate Scale (CLIOR) de Pefia Suarez, Campillo-Alvarez y Fonseca-

Pedrero.
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Los autores también refieren que existen escalas para determinados tipos de
climas organizacionales, por ejemplo: The Ethical Climate Questionnaire de Cullen,
Victor y Bronson, el University-Level Environment Questionnaire (ULEQ) de Doorman,
el The School Organizational Climate Questionnaire de Hoy y Clover, el Instrumento
para la Medicion de Clima Organizacional en Instituciones de Educacion (IMCOIES),
forma A, By C de Gémez, la Secondary School Organizational Climate Scale de Pan'y
Xun, la Escala de Clima para la Iniciativa y para la Seguridad Psicoldgica de Baer y Frese,
el Inventario de Clima Organizacional y de Seguridad de Silva, Lima y Baptista, el
Instrumento Para medir el Clima Organizacional (IPAO) de Gdmez, la Escala de Clima
de Seguridad Laboral de Oliver, Tomas y Cheyne, la Escala de Clima Social (Work
environment scale) de Moss, la Escala para medir el clima escolar de Murillo y Becerra,
la Escala de Clima Organizacional de Castillo, Lengua y Pérez, la Escala de Clima para
la Creatividad de Carmo, Souza, Oliveira y el Cuestionario de Percepcion de Clima
Laboral Orientado hacia las Condiciones de Trabajo de Alcantar, Maldonado Radillo y

Arcos.

Brunet (1987), refiere que clima organizacional representa algo nuevo en la
psicologia organizacional, su definicion varia de acuerdo a los estudios que se realiza,
mientras que autores como Bohdrquez (2015) refieren que clima laboral esta referido al
espacio en donde los trabajadores ejecutan su labor diariamente, asimismo, es la

interaccidn que surge entre ellos, ademas de la relacion con el empleador.

Para Bergeron (1983), el clima laboral esta formado por dos palabras. La primera,
clima, deriva del latin “clima” (ambiente) que significa el conjunto de condiciones que
caracterizan una situacién o su consecuencia, 0 de circunstancias que rodean a una
persona (Alles 2005); mientras que la palabra laboral hace referencia al trabajo, por lo
tanto, clima laboral denota un «[...] conjunto de condiciones que caracterizan a una

situacion o circunstancia que rodea a la persona en su trabajo».
2.2.1.9.  Dimensiones de clima laboral

Las dimensiones de Clima Laboral fueron tomadas del modelo de Palma (2022),

de acuerdo al Manual de la escala Clima Laboral CL — SPC, se cuentan con los
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componentes autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion,

condiciones laborales.
2.2.1.9.1. Autorrealizacion

Palma (2022), indica que es la apreciacion del trabajador con respecto a las
posibilidades de que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional
contingente a la tarea y con perspectiva de futuro.

2.2.1.9.2. Involucramiento laboral

Para Palma (2022), es la identificacion con los valores organizacionales y

compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion.
2.2.1.9.3. Supervision

Palma (2022), indica gque son las apreciaciones de funcionalidad y significacion
de superiores en la supervision dentro de la actividad laboral, en tanto la relacion de apoyo

y orientacion para las tareas que forman parte de su desempefio diario.
2.2.1.9.4. Comunicacion

Palma (2022), refiere que es la percepcion del grado de fluidez, celeridad,
claridad, coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento

interno de la empresa como con la atencion a usuarios y/o clientes de la misma.
2.2.1.9.5. Condiciones laborales

Palma (2022), Reconocimiento de que la institucion provee los elementos
materiales, econdmicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas

encomendadas.
2.2.2. Desempefio laboral

2.2.2.1. Modelo de desempefio laboral
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Yan et al. (2022), refiere que el desempefio laboral es definido por varios estudios
como resultados de actividades que pueden medirse objetivamente, lo que contribuye al
grado de logro de las organizaciones. Asimismo, como el estado sélido del trabajo que
un individuo quiere realizar dentro de la organizacion y el grado de logro de los

individuos.

Yan et al. (2022), indica que, en varios estudios relacionados con el desempefio
laboral, la mayoria de los factores estan correlacionados con el desempefio laboral. Los
gerentes reconocen que la productividad aumenta cuando los trabajadores estan
satisfechos con su trabajo y su moral aumenta, y el resultado general de la organizacion
aumenta a medida que el nivel de logro de los trabajadores satisfechos es mayor, y esta

opinién es ampliamente aceptada.

Yan et al. (2022), evalta un modelo de desempefio laboral que lo conforman
componentes como la satisfaccion salarial que la integran 4 items, asimismo, satisfaccion
con el contenido del trabajo que la integran tres items, finalmente, relacion con la
satisfaccion de los comparfieros de trabajo compuesta por tres items. Asi, presenta el

modelo siguiente:
Figura 2

Modelo de desempefio laboral

22

| Satisfaccion salarial I

D fio laboral Satisfaccién con el
esempeno laboral contenido del trabajo

Satisfaccién con comparieros
de trabajo

O

Nota. Tomado de Yan et al. (2022).
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2.2.2.2. Definicion de desempefio laboral

Faria (2004), sostiene que el desempefio laboral es el resultado de la conducta de
los trabajadores frente al contenido de su cargo, sus atribuciones, labores y tareas, esta en
funcién de un proceso de mediacion o regulacién entre él y la compafia. EI desempefio
laboral se considera como un elemento principal para mejorar la productividad en una
organizacion, la estabilidad, ayuda a desarrollar actividades con mayor motivacion. Por
su parte, Chiavenato y Guzman (2019), define que el desempefio es la conducta del

trabajador en el desarrollo de las actividades logradas.

El desempefio laboral, para Murphy (1990), es “Un conjunto de conductas

relevantes para los objetivos de la organizacion en la que se trabaja”.

Chiavenato (2009), indica que “El desempeifio es el comportamiento del evaluado
en la busqueda de los objetivos fijados”. Constituye la estrategia individual para lograr

los objetivos deseados.

Para Ibafiez (2000, p. 19), lo define como: “Un proceso para estimular la
evaluacion del trabajador, se convierte en un proceso para estimular o juzgar el valor, la
excelencia y las cualidades del desempefio de un trabajador, es una herramienta de
direccion, imprescindible en la actividad administrativa”. Ello, sin lugar a dudas,
permitird tomar mejores decisiones en la gestion humana, asi como también permitira
desarrollar politicas claras de desarrollo que conlleven alcanzar la excelencia en el

desemperio.
2.2.2.3. Evaluacién de desempefio laboral

Alles (2008), refiere que es un “instrumento para dirigir y supervisar personal.
Entre sus principales objetivos podemos sefialar el desarrollo personal y profesional de
los colaboradores, la mejora permanente de resultados de la organizacion y el

aprovechamiento adecuado de los recursos humanos”.
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Chiavenato (2019), menciona que la evaluacion del desempefio es: Una
valoracion sistematica de la actuacion de cada persona, en funcion de las actividades que
desempefia, las metas y los resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y
su potencial de desarrollo; es un proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la
excelencia y las cualidades de una persona y, sobre todo, su contribucion al negocio de la

organizacion.

Rossi (2018), refiere que medir el desempefio de los colaboradores dentro de
cualquier institucion debe ser para valorar desempefios sobresalientes e identificar
oportunidades de mejora dentro del personal que permita desarrollar una cultura de

mejora continua en toda la organizacion.

Rossi (2018), manifiesta que el pensamiento moderno en la evaluacion del
desempefio implica hacer participe al colaborador en el disefio del sistema de evaluacién
del desempefio, de tal manera que el colaborador interiorice las metas y objetivos de la
organizacion, tomando conciencia de la importancia de la evaluacion para poder medir el

desarrollo personal y organizacional.
2.3.  Definicion de términos
2.3.1. Desempefio laboral

Para Murphy (1990), el rendimiento en el trabajo se define como un conjunto de
comportamientos que estan vinculados a los objetivos de la organizacion en la cual se

esta empleado.
2.3.2.  Satisfaccion salarial

Rocco (2009), sefiala que se trata de cualquier tipo de remuneracion,
compensacion o beneficio monetario que un trabajador recibe por su contribucién laboral,

y que produce una respuesta emocional positiva hacia lo recibido.
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2.3.3. Satisfaccion con el trabajo

Rocco (2009), menciona que se trata de la sensacién positiva que surge al valorar

el propio trabajo como un logro o como un promotor de los principios laborales.
2.3.4. Satisfaccion con comparieros del trabajo

Rocco (2009), sefiala que surge de un estado emocional favorable que se origina
al evaluar la interaccion con colegas que desempefian funciones similares y mantienen

una relacion laboral.



CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipoy disefio de la investigacion
3.1.1. Disefio de la investigacion

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), indican que los estudios de disefio no
experimental el investigador no interviene en las variables, por lo tanto, se observan tal o
como se presentan en su contexto, en tal sentido, se observaran las variables clima laboral
y desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza, asimismo, el tipo de disefio transversal permite trabajar con un periodo de

tiempo, en tal sentido, se trabajara en el periodo del afio 2022.
3.1.2. Tipo de investigacion

Para Carrasco (2017), el tipo basico de investigacién permite abarcar las teorias
de las variables, profundizando en ellas, las investigaciones basicas no tienen una
finalidad préactica, pero aporta con nuevo conocimiento cientifico que permite
consolidarse como bases tedricas para las investigaciones aplicadas, en consecuencia, se
profundizara en las teorias de las variables clima laboral y desempefio laboral en el

contexto de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza.
3.1.3.  Nivel de investigacion

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), refieren sobre los alcances de la
investigacion, siendo el explicativo el que permite buscar las causas, identificando la
variable independiente y dependiente, por ende, se investiga la incidencia de la variable
independiente sobre la variable dependiente, asimismo, la variabilidad de la variable
dependiente por incidencia de la variable independiente, en tal sentido, se identifica como
variable independiente al clima laboral, y como variable dependiente al desempefio

laboral, investigando la variabilidad del desempefio laboral en funcién del clima laboral.
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3.2.  Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacion

Valderrama (2015), indica que la poblacion esta compuesta por la totalidad de los
elementos que cuentan con caracteristicas similares. En tal sentido, trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, compuesta por 353 sujetos.

Tabla 1

Poblacion

Personal Cantidad
Decreto Legislativo N°276 / Nombrado / Mujer 15
Decreto Legislativo N°276 / Nombrado / Hombre 12
Decreto Legislativo N°276 / Contratado / Mujer 10
Decreto Legislativo N°276 /Contratado / Hombre 34
Decreto Legislativo N°728 / Mujer 13
Decreto Legislativo N°728 / Hombre 34
Contrato Administrativo de Servicios (CAS) / Mujer 62
Contrato Administrativo de Servicios (CAS) / Hombre 58
Locacidn de Servicios / Mujer 57
Locacion de Servicios / Hombre 58
Total personal 353

Nota. Area de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza.

3.2.2. Muestra

La muestra para Vara (2015), puede obtenerse mediante un muestreo
probabilistico, esto implica que cualquiera de los sujetos seleccionados al azar, esta en la
capacidad de responder a los cuestionarios que el investigador plantea, en tal sentido, se
utiliza un muestreo probabilistico de la cual se obtiene una muestra de 185 funcionarios

y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza.
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p(l—p)=Z%+ N

Tamaio de la muestra = DZ+(N—D+p(l—p)+Z

N = Poblacion (353)

p = proporcion de éxito (0,5 = 50 %)

Z = Nivel de confianza (1,96 = 95 % de confianza)
D = Nivel de precision (0,5 = 50 %)

Reemplazando en la farmula:

0,5(1 — 0,5) = 1,962 « 353

T o de [ tra = 5
amaio de la muestra 0,52 #(353 — 1) + 0,5(1 — 0,5) * 1,96

Tamafio de la muestra = 185

3.3.  Operacionalizacion de variables
3.3.1. Identificacion de variables

V.1.: “Clima laboral”

V.D.: “Desempefio laboral”

3.3.2. Caracterizacion de las variables

a) Variable X: “Clima laboral”



Tabla 2

Operacionalizacion del “Clima laboral ”
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Dimensiones Items Escala

Existen oportunidades de progresar en la
institucion. (1)
El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
(6)
Se participa en definir los objetivos y las acciones
para lograrlo. (11)
Se valora los altos niveles de desempefio. (16)
Los supervisores expresan reconocimiento por los

Autorrealizaci logros. (21) Ordin

on Las actividades en la gue se trabajan permiten al

aprender y desarrollarse. (26)
Los jefes promueven la capacidad que se necesita.
(31)
La empresa promueve el desarrollo del personal
(36)
Se promueve la generacién de ideas creativas o
innovadoras. (41)
Se reconocen los logros en el trabaijo. (46)
Se siente comprometide con el éxite en la
organizacion. (2)
Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo. (7}
Cada empleado se considera factor clave para el éxito
de la organizacién. (12)
Los trabajadores estan comprometides con la
organizacion. (17)

Involucramient Enla c:ﬁcina, hacen mejn:lrr I:sus cosas cada_dia_ {22? Ordin
Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el

o laboral al

desarrollo del personal. (27)

Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante. (32)

Los productos y/o servicios de la organizacion, son
maotivo de orgullo del personal. (37)

Hay clara definicion de visién, misidn y valores en la
institucion. (42)

La organizacidn es buena opcién para alcanzar
calidad de vida laboral_ (47)
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Dimensiones

items

Escala

Supervision

El superior brinda apoyo para superar los obstaculos
que se presentan. (3)

En la organizacidn, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo. (8)

La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar
la tarea. (13)

Se recibe la preparacién necesaria para realizar el
trabajo. (18)

Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas. (23)

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control
de las actividades. (28)

Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo. (33)

Los objetivos de trabajo estan claramente definidos.
(38)

El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes
establecidos. (43)

Existe un trato justo en la institucion. (438)

Ordin
al

Comunicacion

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria pan
cumplir con el trabajo. (4)

En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente. (9)
En los grupos de trabajo, existe una relacion armonios
(14)

Existen suficientes canales de comunicacion. (19)

Es posible la interaccion con personas de mayi
jerarguia. (24)

En la institucion, se afrontan y superan los obstaculo:

(29)

La institucion fomenta y promueve la comunicacid
interna. (34)

El supervisor escucha los planteamientos gue se le hac
(39)

Existe colaboracion entre el personal de las diverss
oficinas. (44)
Se conocen los avances en las otras areas de |

organizacion. (49)

Ordin
al
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Dimensiones Items Escala
* Los compafieros de trabajo cooperan entre si. (5)
* Los objetivos de trabajo son retadores. (10)
» lLos trabajadores tienen la oportunidad de tom
decisiones en tareas de sus responsabilidades. {15)
= El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bi
integrado. (20
» Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo
Condiciones mejor que se pueda. (25) Ordin
laborales = Existe buena administracion de los recursos. (20) al

La remuneracion es atractiva en comparacién con ofr
organizaciones. (35)

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la visién
la institucion. {40)

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo. (45)

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y |
logros. (50)

Nota. Tomado de Palma (2022).

b) Variable Y: “Desempefio laboral”

Tabla 3

Operacionalizacion del “Desempefio laboral ”

Dimensiones

Indicadores Escala

= Satisfecho con el procedimiento de
decision de salario, bonificacion vy
asignacion.

Satisfaccion salarial . . Ordinal
El esfuerzo coincide con el salario.
= El salario es suficiente para vivir.
= Satisfecho con el bienestar.
= El trabajo es valioso
. ., = El trabajo provoca un interés
Satisfaccion con el .
. . constante. Ordinal
contenido del trabajo . -
Siente la sensacion de logro del
trabajo.
L . . = Los comparieros de trabajo son Utiles
Relacion con la satisfaccion .. .
. Mi jefe me evalUa justamente i
de los comparieros de Ordinal

trabajo

Satisfecho con la relacion con los
comparieros de trabajo

Nota. Tomado de Yan et al. (2022), Toward Improving Working Conditions to Enhance Professionalism
of Convention Workers: Focusing on the Difference between Job Satisfaction and Job Performance
According to Professionalism Perception.
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3.4.  Técnica e instrumentos para recoleccion de datos
3.4.1. Técnicas
3.4.1.1. Encuesta

La técnica para la recoleccion de los datos usada fue la encuesta, debido a su
amplio uso en investigaciones en ciencias sociales, se decidié tomar dicha técnica a fin
de lograr los objetivos de la investigacion, en tal sentido se lograron encuestar a 185

trabajadores de la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza.
3.4.2. Instrumentos
3.4.2.1.  Cuestionario

Se han utilizado dos cuestionarios, para la variable “Clima laboral” se utilizo el
instrumento de Palma (2022), el instrumento esta integrado por 5 dimensiones, las cuales
son: Autorrealizacién integrada por 10 items (1,6,11,16,21,26,31,36,41,46),
involucramiento laboral compuesto por 10 items (2,7,12,17,22,27,32,37,42,47),
supervisiéon integrada por 10 items (3,8,13,18,23,28,33,38,43,48), comunicacion
integrada por 10 items (4,9,14,19,24, 29, 34,39,44,49), condiciones laborales integrada
por 10 items (5,10,15,20,25,30,35,40,45,50), el instrumento usa una escala tipo Likert de
cinco respuestas maltiples de tipo ordinal las cuales son: 1 = Muy desfavorable, 2 =
Desfavorable, 3 = Media, 4 = Favorable y 5 = Muy favorable.

Por otro lado, para la variable “Desempefio laboral”, se ha usado el instrumento
de Yan et al. (2022), el cual estd conformado por las dimensiones: Satisfaccion salarial
(1, 2, 3, 4), Satisfaccion con el contenido del trabajo (5, 6, 7) y Relacién con la
satisfaccion de los comparieros de trabajo (8, 9, 10), asimismo, se ha usado una escala de

respuestas de tipo Likert, es base a una escala ordinal de 5 alternativas.

Los instrumentos fueron sometidos a la confiabilidad del coeficiente alfa de
Cronbach bajo el lenguaje R y R Studio, en tal sentido, los instrumentos se interpretaron

bajo la tabla de la escala de alfa de Cronbach siguiente:
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Tabla 4
Escala de alfa de Cronbach

Escala Significado
0,00 a+/-0,20  Despreciable
0,20a0,40 Baja o ligera
0,40 20,60 Moderada
0,60 20,80 Marcada
0,80 a 1,00 Muy Alta

Nota. Tomado de Valderrama (2019)

a) Confiabilidad del cuestionario “Clima laboral”

Tabla 5
Estadistica de fiabilidad “Clima laboral’’

Alfa de Cronbach N de elementos
0,990 50

Interpretacion

La confiabilidad del instrumento "Clima Laboral™ fue evaluada mediante el
coeficiente alfa de Cronbach. Segun los resultados presentados, el coeficiente alfa de
Cronbach obtenido fue de 0,990, con un total de 50 elementos, asimismo, el valor del
coeficiente alfa de Cronbach, 0,990, indica una confiabilidad muy alta del cuestionario
"Clima Laboral”. Esto sugiere que el instrumento posee una consistencia interna
excepcionalmente alta en la medicion de las diferentes dimensiones relacionadas con el
clima laboral. En consecuencia, la confiabilidad "muy alta” del cuestionario implica que
las respuestas proporcionadas por los participantes son altamente consistentes y
reproducibles. En otras palabras, el instrumento es altamente confiable para evaluar de
manera precisa y consistente el clima laboral en el contexto especifico en el que fue
aplicado.
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Figura 5
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b) Confiabilidad del cuestionario “Desemperio laboral”

Tabla 6
Estadistica de fiabilidad “Desemperiio laboral’’

Alfa de Cronbach N de elementos
0,966 10

Interpretacion

Los resultados revelan un coeficiente alfa de Cronbach de 0,966, con un total de
10 elementos en el cuestionario. Este valor indica un nivel alto de consistencia interna en
las respuestas proporcionadas por los participantes en relacién con las diversas
dimensiones evaluadas en el cuestionario de desempefio laboral. Asimismo, la
confiabilidad obtenida, con un valor de 0,966, sugiere que el instrumento es altamente
confiable para medir de manera consistente y precisa el desempefio laboral en el contexto
especifico en el que fue aplicado. Esto significa que las respuestas de los participantes
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son coherentes entre si y pueden considerarse representativas de las caracteristicas que se
intentan evaluar. En consecuencia, la alta confiabilidad del cuestionario de desempefio
laboral fortalece la validez de cualquier conclusion o decision basada en sus resultados.
Proporciona una base sélida para la identificacion de areas de mejora en el desempefio de
los empleados y para la implementacion de estrategias efectivas de desarrollo profesional

y gestion de recursos humanos.

Figura 8

Consistencia interna: Desempefio laboral
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3.5.  Procesamiento y analisis de datos

Los datos obtenidos de los instrumentos de investigacion fueron ordenados en una
hoja de calculo con la finalidad de ser importados al programa R Studio y trabajados
mediante el lenguaje de programacion R, en tal sentido, los datos permitieron realizar
pruebas de confiabilidad con el coeficiente de Alfa de Cronbach, obteniéndose resultados
favorables para todas las variables y dimensiones las cuales se presentan en figuras y
resultados que son interpretados, asimismo, se realizaron pruebas de normalidad, bajo
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kolmorov smirnov para muestras mayores a 50 sujetos, lo que permitié determinar el tipo
de prueba de correlacion no paramétrica, en tal sentido, se trabajé con la correlacion Rho
Spearman presentando sus resultados en figuras y tablas, asimismo, se elaboraron tablas

de frecuencia a fin de presentar los resultados descriptivos de las variables y dimensiones.



40

CAPITULO IV

MARCO FILOSOFICO

La presente investigacion estd comprendida en el paradigma positivista.
Asimismo, se trabajan con las variables clima laboral y desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza de Tacna, por otro lado,
los criterios metodoldgicos que maniobran estan sujetos coherentemente al pensamiento
filosofico que se tiene en las variables relacionadas a los recursos humanos, como
disciplina y como objeto de ella misma. Asimismo, la presente investigacion esta
enmarcada en la concepcion filosofica positivista, se identificara y enfocara las variables
y unidades de analisis, asi como se recolectara, analizara los datos necesarios y utilizara

los criterios metodoldgicos que se consideren pertinentes.



CAPITULO V

RESULTADOS

5.1. Presentacion, analisis e interpretacion de resultados

5.1.1. Presentacion

Los datos recogidos mediante los instrumentos de investigacion sobre el “Clima
laboral” y el “Desempefio laboral” de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza, permitieron elaborar la estadistica descriptiva e inferencial mediante
la aplicacion del lenguaje R y R Studio, en consecuencia, en la primera parte, se muestran
los resultados descriptivos de la investigacion, que se evidencian en la interpretacion de
las tablas y figuras de las variables y dimensiones, seguidamente, al trabajar la estadistica
inferencial, se realizan pruebas de correlacion mediante la prueba estadistica de rho de
Spearman, asi como una regresion logistica ordinal que permite demostrar la incidencia
de la variable independiente sobre la variable dependiente, asimismo, el estudio siendo
de nivel explicativo, explica y predice el comportamiento de un grupo de individuos con
caracteristicas semejantes, a fin de que la investigacion proponga nuevos conocimientos

sobre las variables de estudio.

5.1.2.  Analisis de tablas y figuras de las variables

5.1.2.1. Variable independiente
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Tabla 7
Variable Independiente: Clima laboral

Categoria f % % acumulado
Inadecuada 48 25,9 25,9
Regularmente adecuada 86 46,5 72,4
Adecuada 51 27,6 100,0
Total 185 100,0

Nota. N=185 (Muestra probabilistica). f = Frecuencia, % = Porcentaje, % acumulado = Porcentaje

acumulado. Baremos: “Inadecuada = [20-116]”, “Regularmente adecuada = [117-183]” y “Adecuada =
[184-250]".

Figura 9

Variable Independiente: Clima laboral
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Interpretacion

De la agrupacion de los items del Clima Laboral, se tienen los resultados de la

variable independiente "Clima laboral™, donde se observa que, de los 185 trabajadores de
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la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, el 25,9 % percibi6 el clima laboral como
inadecuado, mientras que el 46,5 % lo considerd regularmente adecuado y el 27,6 % lo
evalu6 como adecuado. Estos resultados muestran una distribucion variada en las
percepciones del clima laboral entre los trabajadores.

a) Dimension (1): Autorrealizacion

Tabla 8
Dimension: Autorrealizacion

Categoria f % % acumulado
Inadecuada 50 27,0 27,0
Regularmente adecuada 88 47,6 74,6
Adecuada 47 25,4 100,0
Total 185 100,0

Nota. N=185 (Muestra probabilistica). f = Frecuencia, % = Porcentaje, % acumulado = Porcentaje

acumulado. Baremos: “Inadecuada = [10-23]”, “Regularmente adecuada = [24-37]” y “Adecuada = [38-
5177.

Figura 10

Dimension: Autorrealizacién
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Interpretacion

De la agrupacién de los items de la Dimension Autorrealizacion, se presentan los
resultados de la variable "Autorrealizacion”. De un total de 185 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, el 27,0 % considero6 la autorrealizacion
como inadecuada, mientras que el 47,6 % la calific6 como regularmente adecuada v el
25,4 % la evalué como adecuada. Estos resultados indican una diversidad de percepciones

respecto a la autorrealizacion entre los trabajadores del municipio.

b) Dimension (2): Involucramiento laboral

Tabla9
Dimension: Involucramiento laboral

Categoria f % % acumulado
Inadecuada 53 28,6 28,6
Regularmente adecuada 82 44,3 73,0
Adecuada 50 27,0 100,0
Total 185 100,0

Nota. N=185 (Muestra probabilistica). f = Frecuencia, % = Porcentaje, % acumulado = Porcentaje
acumulado. Baremos: “Inadecuada = [10-23]”, “Regularmente adecuada = [24-37]” y “Adecuada = [38-
5177
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Dimension: Involucramiento laboral
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Interpretacion

45

Di2:
(Ml

W @rA
B o

De la agrupacion de los items de la Dimension Involucramiento Laboral, se

presentan los resultados de la variable "Involucramiento laboral”. De un total de 185
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, el 28,6 % considero el

involucramiento laboral como inadecuado, mientras que el 44,3 % lo calificO como

regularmente adecuado y el 27,0 % lo evalué como adecuado. Estos hallazgos sugieren

una variedad de percepciones en cuanto al grado de involucramiento laboral entre los

trabajadores del municipio.

c) Dimension (3): Supervision
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Tabla 10
Dimension: Supervision
Categoria f % % acumulado
Inadecuada 54 29,2 29,2
Regularmente adecuada 85 45,9 75,1
Adecuada 46 24,9 100,0
Total 185 100,0

Nota. N=185 (Muestra probabilistica). f = Frecuencia, % = Porcentaje, % acumulado = Porcentaje

acumulado. Baremos: “Inadecuada = [10-23]”, “Regularmente adecuada = [24-37]” y “Adecuada = [38-
5177

Figura 12
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Interpretacion

De la agrupacion de los items de la Dimension Supervision, se presentan los
resultados de la variable "Supervisién". De un total de 185 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, el 29,2 % consider6 la supervision como
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inadecuada, mientras que el 45,9 % la califico como regularmente adecuada y el 24,9 %
la evalué como adecuada. Estos resultados reflejan distintas percepciones sobre la calidad

y eficacia de la supervision dentro del entorno laboral de la mencionada municipalidad.

d) Dimension (4): Comunicacién

Tabla 11
Dimension: Comunicacion
Categoria f % % acumulado
Inadecuada 55 29,7 29,7
Regularmente adecuada 80 43,2 73,0
Adecuada 50 27,0 100,0
Total 185 100,0

Nota. N=185 (Muestra probabilistica). f = Frecuencia, % = Porcentaje, % acumulado = Porcentaje

acumulado. Baremos: “Inadecuada = [10-23]”, “Regularmente adecuada = [24-37]” y “Adecuada = [38-
5177

Figura 13
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Interpretacion

De la agrupacion de los items de la Dimensién Comunicacion, se observan los
resultados de la variable "Comunicacion”. De un total de 185 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, el 29,7 % percibid la comunicacion como
inadecuada, mientras que el 43,2 % la consider6 regularmente adecuada y el 27,0 % la
evalu6 como adecuada. Estos resultados revelan diversas percepciones en cuanto a la
calidad y efectividad de la comunicacion dentro del ambito laboral de la mencionada

municipalidad.

e) Dimension (5): Condiciones laborales

Tabla 12
Dimensién: Condiciones laborales
Categoria f % % acumulado
Inadecuada 48 25,9 25,9
Regularmente adecuada 94 50,8 76,8
Adecuada 43 23,2 100,0
Total 185 100,0

Nota. N=185 (Muestra probabilistica). f = Frecuencia, % = Porcentaje, % acumulado = Porcentaje
acumulado. Baremos: “Inadecuada = [10-23]”, “Regularmente adecuada = [24-37]” y “Adecuada = [38-
5177
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Figura 14

Dimensién: Condiciones laborales
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Interpretacion

De la agrupacion de los items de la Dimension Condiciones Laborales, se analizan
los resultados de la variable "Condiciones Laborales"”. Se constata que, de un total de 185
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, el 25,9 % percibid las
condiciones laborales como inadecuadas, mientras que el 50,8 % las considero
regularmente adecuadas y el 23,2 % las evalu6 como adecuadas. Estos resultados
proporcionan informacion relevante sobre la percepcion de los trabajadores respecto a las
condiciones en las que desarrollan sus labores en dicha institucion.
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5.1.2.2.  Variable Dependiente

Tabla 13
Variable dependiente: Desempefio laboral
Categoria f % % acumulado
Inadecuada 51 27,6 27,6
Regularmente adecuada 83 449 72,4
Adecuada 51 27,6 100,0
Total 185 100,0

Nota. N=185 (Muestra probabilistica). f = Frecuencia, % = Porcentaje, % acumulado = Porcentaje

acumulado. Baremos: “Inadecuada = [10-23]”, “Regularmente adecuada = [24-37]” y “Adecuada = [38-
s177.

Figura 15

Variable dependiente: Desempefio laboral
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Interpretacion

De la agrupacion de los items de la variable dependiente "Desempefio Laboral",
se examinan los resultados correspondientes a dicha variable. Se observa que, de un total
de 185 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, el 27,6 %
evidencié un desempefio laboral inadecuado, mientras que el 44,9 % manifestd un
desempefio regularmente adecuado y el 27,6 % alcanz6 un desempefio considerado
adecuado. Estos hallazgos proporcionan una perspectiva sobre la evaluacion que los
trabajadores hacen de su propio desempefio en el ambito laboral dentro de la institucién

mencionada.

a) Dimension (1): Satisfaccion salarial

Tabla 14

Dimensidn: Satisfaccion salarial

Categoria f % % acumulado
Inadecuada 52 28,1 28,1
Regularmente adecuada 88 47,6 75,7
Adecuada 45 24,3 100,0
Total 185 100,0

Nota. N=185 (Muestra probabilistica). f = Frecuencia, % = Porcentaje, % acumulado = Porcentaje
acumulado. Baremos: “Inadecuada = [4-9]”, “Regularmente adecuada = [10-15]" y “Adecuada = [16-21]".
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Interpretacion

De la agrupacion de los items de la dimension "Satisfaccion Salarial”, se analizan

los resultados obtenidos. Se observa que, de un total de 185 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, el 28,1 % percibe su satisfaccion salarial

como inadecuada, mientras que el 47,6 % la considera regularmente adecuada y el 24,3

% la evalia como adecuada. Estos datos ofrecen una comprension de cémo los empleados

perciben el nivel de satisfaccion con sus salarios en el contexto laboral de la mencionada

institucion.

b) Dimension (2): Satisfaccidn con el contenido del trabajo

Tabla 15

Dimensidn: Satisfaccion con el contenido del trabajo

Categoria f % % acumulado
Inadecuada 54 29,2 29,2
Regularmente adecuada 106 57,3 86,5
Adecuada 25 13,5 100,0
Total 185 100,0

Nota. N=185 (Muestra probabilistica). f = Frecuencia, % = Porcentaje, % acumulado = Porcentaje
acumulado. Baremos: “Inadecuada = [3-7]”, “Regularmente adecuada = [8-12]” y “Adecuada = [13-17]".
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Figura 17

Dimension: Satisfaccidn con el contenido del trabajo
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Interpretacion

De la agrupacion de los items de la dimension "Satisfaccion con el Contenido del
Trabajo", se observan los siguientes resultados. Un 29,2 % de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza considera su satisfaccion con el contenido
del trabajo como inadecuada, mientras que el 57,3 % la evalia como regularmente
adecuada. Por otro lado, el 13,5 % la percibe como adecuada. Estos hallazgos

proporcionan una vision sobre como los empleados valoran la naturaleza de las tareas que
realizan en su entorno laboral.
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c¢) Dimension (3): Relacion con la satisfaccion de los compafieros de trabajo

Tabla 16

Dimension: Relacion con la satisfaccion de los compafieros de trabajo

Categoria f % % acumulado
Inadecuada 31,9 31,9
Regularmente adecuada 48,6 80,5
Adecuada 19,5 100,0
Total 185 100,0

Nota. N=185 (Muestra probabilistica). f = Frecuencia, % = Porcentaje, % acumulado = Porcentaje
acumulado. Baremos: “Inadecuada = [3-7]”, “Regularmente adecuada = [8-12]" y “Adecuada = [13-17]".

Figura 18

Dimensidn: Relacidn con la satisfaccion de los compafieros de trabajo
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Interpretacion

De la agrupacion de los items de la dimension "Relacion con la Satisfaccion de
los Compafieros de Trabajo", se obtienen los siguientes resultados. Un 31,9 % de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza considera su relacion con
la satisfaccion de los compafieros de trabajo como inadecuada, mientras que el 48,6 % la
percibe como regularmente adecuada. Por otro lado, el 19,5 % la evalla como adecuada.
Estos datos reflejan la percepcion de los empleados sobre la dindmica de interaccion y

apoyo mutuo entre colegas en el entorno laboral.
5.2.  Contrastacion de hipotesis
5.2.1. Pruebas de normalidad

La distribucién normal, también conocida como distribucidn gaussiana, se utiliza
ampliamente para aproximar diversas distribuciones de probabilidad discretas, como
indican Levine et al. (2014), en relacién con multiples variables continuas. En este
estudio, se aplico el estadistico de Kolmogérov-Smirnov para evaluar la normalidad de
las muestras. Es relevante destacar que la muestra consistio en 185 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza. Los datos recopilados reflejan las
percepciones de estos trabajadores. Dado el tamafio considerable de la muestra, superior
a 50 sujetos, se optd por utilizar la prueba de Kolmogoérov-Smirnov para evaluar la

normalidad de los datos.
5.2.1.1.  Variable independiente: Clima laboral

Para evaluar la normalidad de los datos, se establecen dos hipotesis: la hipotesis
nula (Ho) y la hipotesis alternativa (Hz1), considerando un nivel de significancia de 0,05.
Si el valor p obtenido es menor que este nivel de significancia, rechazamos la hip6tesis
nula, lo que indica que los datos no siguen una distribucién normal. Por el contrario, si el
valor p es mayor que el nivel de significancia, no rechazamos la hipétesis nula, lo que
sugiere que los datos si siguen una distribucién normal. Asimismo, para toda prueba de

normalidad se aplico el mismo criterio.
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Hipotesis

Ho: Existe normalidad en los datos.
Hai: No existe normalidad en los datos.
Prueba de normalidad

Los resultados de la prueba de normalidad de Lilliefors (Kolmogorov-Smirnov)
muestran un valor p extremadamente pequefio (p value = 1,925e-08), lo que indica una
fuerte evidencia en contra de la hipdtesis nula de normalidad. Por lo tanto, podemos
rechazar la hipotesis de que los datos siguen una distribucion normal. Esto sugiere que la

variable “Clima laboral” no esté distribuida normalmente.

Lilliefors {(Kolmogorow-Smirnov) normality test

data: Datadaisvi
D = 0,13274, p-value = 1.9252-08

Decision

Dado que los datos no siguen una distribucion normal, es importante considerar
métodos estadisticos que no dependan de esta suposicion. En consecuencia, para evaluar
relaciones de correlacion entre variables, se recomienda utilizar la prueba de correlacion
de Spearman (rho de Spearman), que es una alternativa no paramétrica adecuada cuando

los datos no son normalmente distribuidos.

Ademas, para explorar relaciones causales mediante modelos de regresion, se
recomienda utilizar modelos de regresion logistica ordinal en lugar de modelos de
regresion lineal estandar. Estos modelos son apropiados cuando la variable dependiente

es ordinal y no sigue una distribucién normal.

Prueba grafica de normalidad
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Figura 19

Histograma con curva de normalidad de Clima laboral
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52.1.1.1. Dimension 1: Autorrealizacién
Hipotesis

Ho: Existe normalidad en los datos.

Hi: No existe normalidad en los datos.

Prueba de normalidad

Los resultados de la prueba de normalidad de Lilliefors (Kolmogorov-Smirnov)
para la variable “Autorrealizacién” muestran un valor p extremadamente pequefio (p
value = 3,068e-11), lo que proporciona una fuerte evidencia en contra de la hipétesis nula
de normalidad. Por lo tanto, podemos concluir que los datos no siguen una distribucion
normal. Dado que los datos no son normalmente distribuidos, es importante tener en
cuenta esto al realizar analisis estadisticos posteriores. Se recomienda utilizar métodos

estadisticos que no dependan de la suposicion de normalidad.
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Lilliefors (Kolmogorowv-Smirnov) normality test

data: Datadaisoii
D = 0.15202, p-value = 3,068e-11

Decision

Dado que los datos no siguen una distribucién normal, es importante considerar
métodos estadisticos que no dependan de esta suposicion. En consecuencia, para evaluar
relaciones de correlacion entre variables, se recomienda utilizar la prueba de correlacion
de Spearman (rho de Spearman), que es una alternativa no paramétrica adecuada cuando

los datos no son normalmente distribuidos.

Ademas, para explorar relaciones causales mediante modelos de regresion, se
recomienda utilizar modelos de regresion logistica ordinal en lugar de modelos de
regresion lineal estandar. Estos modelos son apropiados cuando la variable dependiente

es ordinal y no sigue una distribucién normal.
Figura 20

Histograma con curva de normalidad de Autorrealizacion
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521.1.2. Dimension 2: Involucramiento laboral
Hipotesis

Ho: Existe normalidad en los datos.

Hai: No existe normalidad en los datos.

Prueba de normalidad

Los resultados de la prueba de normalidad de Lilliefors (Kolmogorov-Smirnov)
para la variable “Involucramiento laboral”” muestran un valor p extremadamente pequefio
(p value = 4,554e-08), lo que indica una fuerte evidencia en contra de la hipotesis nula de
normalidad. Por lo tanto, podemos concluir que los datos no siguen una distribucion
normal. Dado que los datos no siguen una distribucion normal, es importante tener en
cuenta esto al realizar analisis estadisticos posteriores. Se recomienda utilizar métodos

estadisticos que no dependan de la suposicion de normalidad.

Lilliefors (Kolmogorov-sSmirnov) normality test

data: DatadafsnIiz
D = 0.12992, p-value = 4,.5548-08

Decision

Dado que los datos no siguen una distribucién normal, es importante considerar
métodos estadisticos que no dependan de esta suposicién. En consecuencia, para evaluar
relaciones de correlacion entre variables, se recomienda utilizar la prueba de correlacion
de Spearman (rho de Spearman), que es una alternativa no paramétrica adecuada cuando

los datos no son normalmente distribuidos.

Ademas, para explorar relaciones causales mediante modelos de regresion, se
recomienda utilizar modelos de regresion logistica ordinal en lugar de modelos de
regresion lineal estandar. Estos modelos son apropiados cuando la variable dependiente

es ordinal y no sigue una distribucién normal.
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Figura 21

Histograma con curva de normalidad de Involucramiento laboral

Distribucion de datos: Involucramiento laboral
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5.2.1.1.3. Dimensidn 3: Supervision
Hipotesis

Ho: Existe normalidad en los datos.

Hai: No existe normalidad en los datos.
Prueba de normalidad

Los resultados de la prueba de normalidad de Lilliefors (Kolmogorov-Smirnov)
para la variable “Supervision” muestran un valor p extremadamente pequefio (p value =
2,147e-14), lo que indica una fuerte evidencia en contra de la hipdtesis nula de
normalidad. Por lo tanto, podemos concluir que los datos no siguen una distribucion
normal. Dado que los datos no siguen una distribucion normal, es importante tener en
cuenta esto al realizar analisis estadisticos posteriores. Se recomienda utilizar métodos

estadisticos que no dependan de la suposicion de normalidad.



Lilliefors {(Kolmogorov-Smirnov) normality test

data: DatadaisDIz
D = 0.17092, p-value = 2,147e-14

Decisiom
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Dado que los datos no siguen una distribucién normal, es importante considerar

métodos estadisticos que no dependan de esta suposicidn. En consecuencia, para evaluar

relaciones de correlacion entre variables, se recomienda utilizar la prueba de correlacion

de Spearman (rho de Spearman), que es una alternativa no paramétrica adecuada cuando

los datos no son normalmente distribuidos.

Ademas, para explorar relaciones causales mediante modelos de regresion, se

recomienda utilizar modelos de regresion logistica ordinal en lugar de modelos de

regresion lineal estandar. Estos modelos son apropiados cuando la variable dependiente

es ordinal y no sigue una distribucién normal.
Figura 22

Histograma con curva de normalidad de Supervision

Distribucion de datos: Supervision
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52.1.14. Dimension 4: Comunicacion
Hipotesis

Ho: Existe normalidad en los datos.

Hai: No existe normalidad en los datos.
Prueba de normalidad

Los resultados de la prueba de normalidad de Lilliefors (Kolmogorov-Smirnov)
para la variable “Comunicacion” muestran un valor p extremadamente pequefio (p value
= 1,39e-07), lo que proporciona una fuerte evidencia en contra de la hipétesis nula de
normalidad. Por lo tanto, podemos concluir que los datos no siguen una distribucion
normal. Dado que los datos no siguen una distribucion normal, es importante tener en
cuenta esto al realizar analisis estadisticos posteriores. Se recomienda utilizar métodos

estadisticos que no dependan de la suposicion de normalidad.

Lilliefors (Kolmogorov-Smirnov) normality test

data: DatadaisDIs4
D = 0.12615, p-value = 1.3%e-07

Decision

Dado que los datos no siguen una distribucién normal, es importante considerar
métodos estadisticos que no dependan de esta suposicién. En consecuencia, para evaluar
relaciones de correlacion entre variables, se recomienda utilizar la prueba de correlacion
de Spearman (rho de Spearman), que es una alternativa no paramétrica adecuada cuando

los datos no son normalmente distribuidos.

Ademas, para explorar relaciones causales mediante modelos de regresion, se
recomienda utilizar modelos de regresion logistica ordinal en lugar de modelos de
regresion lineal estandar. Estos modelos son apropiados cuando la variable dependiente

es ordinal y no sigue una distribucién normal.
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Figura 23

Histograma con curva de normalidad de Comunicacion

Distribucion de datos: Comunicacion
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52.1.15. Dimension 5: Condiciones laborales
Hipotesis

Ho: Existe normalidad en los datos.

Hi: No existe normalidad en los datos.

Prueba de normalidad

Los resultados de la prueba de normalidad de Lilliefors (Kolmogorov-Smirnov)
para la variable “Condiciones laborales” muestran un valor p extremadamente pequefio
(p value = 9,635e-10), lo que proporciona una fuerte evidencia en contra de la hipétesis
nula de normalidad. Por lo tanto, podemos concluir que los datos no siguen una
distribucion normal. Dado que los datos no siguen una distribucién normal, es importante
tener esto en cuenta al realizar andlisis estadisticos posteriores. Se recomienda utilizar

métodos estadisticos que no dependan de la suposicion de normalidad.
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Lilliefors (Kolmogorowv-Smirnov) normality test

data: DatadaisDIs
D = 0.14208, p-value = 9.6358-10

Decision

Dado que los datos no siguen una distribucién normal, es importante considerar
métodos estadisticos que no dependan de esta suposicion. En consecuencia, para evaluar
relaciones de correlacion entre variables, se recomienda utilizar la prueba de correlacion
de Spearman (rho de Spearman), que es una alternativa no paramétrica adecuada cuando

los datos no son normalmente distribuidos.

Ademas, para explorar relaciones causales mediante modelos de regresion, se
recomienda utilizar modelos de regresion logistica ordinal en lugar de modelos de
regresion lineal estandar. Estos modelos son apropiados cuando la variable dependiente

es ordinal y no sigue una distribucién normal.
Figura 24

Histograma con curva de normalidad de Condiciones laborales

Distribucion de datos: Condiciones laborales
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5.2.1.2.  Variable dependiente: Desempefio laboral

Para evaluar la normalidad de los datos, se establecen dos hipétesis: la hipdtesis
nula (Ho) y la hipotesis alternativa (Hz1), considerando un nivel de significancia de 0,05.
Si el valor p obtenido es menor que este nivel de significancia, rechazamos la hipotesis
nula, lo que indica que los datos no siguen una distribucion normal. Por el contrario, si el
valor p es mayor que el nivel de significancia, no rechazamos la hipétesis nula, lo que
sugiere que los datos si siguen una distribucién normal. Asimismo, para toda prueba de

normalidad se aplicé el mismo criterio.
Hipotesis

Ho: Existe normalidad en los datos.
Hai: No existe normalidad en los datos.
Prueba de normalidad

Los resultados de la prueba de normalidad de Lilliefors (Kolmogorov-Smirnov)
para la variable “Desempefio laboral” muestran un valor p extremadamente pequefio (p
value = 1,234e-08), lo que proporciona una fuerte evidencia en contra de la hipétesis nula
de normalidad. Por lo tanto, podemos concluir que los datos no siguen una distribucion
normal. Dado que los datos no siguen una distribucién normal, es importante tener esto
en cuenta al realizar anélisis estadisticos posteriores. Se recomienda utilizar métodos

estadisticos que no dependan de la suposicion de normalidad.

Lilliefors (Kolmogorov-smirnov) normality test
data: Datadaisvh
D= 0.,13417, p-value = 1,234e-08

Decisién

Dado que los datos no siguen una distribucién normal, es importante considerar
métodos estadisticos que no dependan de esta suposicion. En consecuencia, para evaluar

relaciones de correlacion entre variables, se recomienda utilizar la prueba de correlacion
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de Spearman (rho de Spearman), que es una alternativa no parametrica adecuada cuando

los datos no son normalmente distribuidos.

Ademas, para explorar relaciones causales mediante modelos de regresion, se recomienda
utilizar modelos de regresion logistica ordinal en lugar de modelos de regresion lineal
estandar. Estos modelos son apropiados cuando la variable dependiente es ordinal y no

sigue una distribucién normal.
Figura 25

Histograma con curva de normalidad de Desempefio laboral

Distribucion de datos: Desempefio laboral
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5.2.1.2.1. Dimension 1: Satisfaccion salarial
Hipotesis

Ho: Existe normalidad en los datos.

Hi1: No existe normalidad en los datos.
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Prueba de normalidad

Los resultados de la prueba de normalidad de Lilliefors (Kolmogorov-Smirnov)
para la variable “Satisfaccion salarial” muestran un valor p extremadamente pequefio (p
value = 1,336e-08), lo que proporciona una fuerte evidencia en contra de la hipétesis nula
de normalidad. Por lo tanto, podemos concluir que los datos no siguen una distribucion
normal. Dado que los datos no siguen una distribucién normal, es importante tener esto
en cuenta al realizar andlisis estadisticos posteriores. Se recomienda utilizar métodos

estadisticos que no dependan de la suposicion de normalidad.

Lilliefors (Kolmogorov-Smirnov) normality test

data: DatadaisoDl
D = 0.13392, p-value = 1.336e-08

Decision

Dado que los datos no siguen una distribucion normal, es importante considerar
métodos estadisticos que no dependan de esta suposicidn. En consecuencia, para evaluar
relaciones de correlacién entre variables, se recomienda utilizar la prueba de correlacién
de Spearman (rho de Spearman), que es una alternativa no paramétrica adecuada cuando

los datos no son normalmente distribuidos.

Ademas, para explorar relaciones causales mediante modelos de regresion, se
recomienda utilizar modelos de regresion logistica ordinal en lugar de modelos de
regresion lineal estandar. Estos modelos son apropiados cuando la variable dependiente

es ordinal y no sigue una distribucién normal.
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Figura 26

Histograma con curva de normalidad de Satisfaccion salarial

Distribucion de datos: Satisfaccion salarial
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5.2.1.2.2. Dimensién 2: Satisfaccion con el contenido del trabajo
Hipotesis

Ho: Existe normalidad en los datos.

Hai: No existe normalidad en los datos.

Prueba de normalidad

Los resultados de la prueba de normalidad de Lilliefors (Kolmogorov-Smirnov)
para la variable “Satisfaccion con el contenido del trabajo” muestran un valor p
extremadamente pequefio (p value = 7,244e-07), lo que proporciona una fuerte evidencia
en contra de la hipotesis nula de normalidad. Por lo tanto, podemos concluir que los datos
no siguen una distribucién normal. Dado que los datos no siguen una distribucion normal,
es importante tener esto en cuenta al realizar andlisis estadisticos posteriores. Se
recomienda utilizar métodos estadisticos que no dependan de la suposicion de

normalidad.



69

Lilliefors (Kolmogorov-smirnov) normality test
data: DatadaisoDz
D = 0.12033, p-value = 7,244e-07

Decision

Dado que los datos no siguen una distribucion normal, es importante considerar
métodos estadisticos que no dependan de esta suposicion. En consecuencia, para evaluar
relaciones de correlacion entre variables, se recomienda utilizar la prueba de correlacién
de Spearman (rho de Spearman), que es una alternativa no paramétrica adecuada cuando

los datos no son normalmente distribuidos.

Ademas, para explorar relaciones causales mediante modelos de regresion, se
recomienda utilizar modelos de regresion logistica ordinal en lugar de modelos de
regresion lineal estandar. Estos modelos son apropiados cuando la variable dependiente

es ordinal y no sigue una distribucion normal.
Figura 27

Histograma con curva de normalidad de Satisfaccion con el contenido del trabajo

Distribucién de datos: Satisfaccidn con el contenido del trabajo
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5.2.1.2.3. Dimension 3: Relacion con la satisfaccion de los compafieros de
trabajo

Hipotesis

Ho: Existe normalidad en los datos.
Hai: No existe normalidad en los datos.
Prueba de normalidad

Los resultados de la prueba de normalidad de Lilliefors (Kolmogorov-Smirnov)
para la variable “Relacion con la satisfaccion de los compaifieros de trabajo” muestran un
valor p extremadamente pequefio (p value = 2,469e-06), lo que proporciona una fuerte
evidencia en contra de la hipotesis nula de normalidad. Por lo tanto, podemos concluir
que los datos no siguen una distribucion normal. Dado que los datos no siguen una
distribucion normal, es importante tener esto en cuenta al realizar analisis estadisticos
posteriores. Se recomienda utilizar métodos estadisticos que no dependan de la suposicion
de normalidad.

Lilliefors {(Kolmogorov-Smirnov) normality test
data: Datada$som3
D = 0.11579, p-wvalue = 2Z.48%=-08

Decision

Dado que los datos no siguen una distribucién normal, es importante considerar
métodos estadisticos que no dependan de esta suposicién. En consecuencia, para evaluar
relaciones de correlacion entre variables, se recomienda utilizar la prueba de correlacion
de Spearman (rho de Spearman), que es una alternativa no paramétrica adecuada cuando

los datos no son normalmente distribuidos.

Ademaés, para explorar relaciones causales mediante modelos de regresion, se
recomienda utilizar modelos de regresion logistica ordinal en lugar de modelos de
regresion lineal estandar. Estos modelos son apropiados cuando la variable dependiente

es ordinal y no sigue una distribucién normal.
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Figura 28

Histograma con curva de normalidad de Relacion con la satisfaccion de los

compafieros de trabajo

Distribucién de datos: Relacidn con la satisfaccidon de los compafieros de trabajo

Curva estimada
] |

21 =TT T [
o N

-/I | ]

Frecuencia

Sumataria de puntos de la variable

5.2.2.  Verificacion de la hipotesis general de correlacion
5.2.2.1.  Pruebas de correlacion de variables y dimensiones
a) Planteamiento de la hipotesis estadistica

Hipotesis

Ho: No existe correlacion estadisticamente significativa.

Hai: Existe correlacion estadisticamente significativa.

b) Nivel de significancia: 0,05

c¢) Prueba no paramétrica: Rho de Spearman Muestral
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6 D?
T nn?-1)

T, =
1, = Correlacion de rango de Spearman
D = Diferencias de rangos de las variables

n = Numero de observaciones
d) Proposicién logica
Rechazar Ho, cuando p valor < 0,05
No rechazar Ho, cuando p valor > 0,05

e) Correlacion de variables y dimensiones

Se muestran las correlaciones de las variables y dimensiones: SDI1=
“Autorrealizacion”, SDI2= “Involucramiento laboral”, SDI3= “Supervision”, SDI4=
“Comunicacion”, SDI5= “Condiciones laborales”, SVI= “Clima laboral”, SVD=

“Desempeiio laboral™.
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Figura 29

Matriz de coeficientes de correlaciones mediante rho Spearman de variables y dimensiones

sSDI3 S04 5015 = VD
r C C O > w3

- o i - =)
- = i~ — o
- - - - - =
E 2z 5 o 205 =

o
Ol =
. ]
o
40 2]
=2 =}
- =
o
40 )
R =
oo =
Fal
25D
P w3
! =
42 =T

2 20 30 -1.2 50 10 20 30 40 50 10 20 20 -1.2 50 10 20 320 -1.2 50 10 20 30 40 5D ED 0 15D 20D 25010 20 30 -1.2 Lk
Nota. SDI1= “Autorrealizacion”, SDI2= “Involucramiento laboral”, SDI3= “Supervision”, SDI4= “Comunicacion”, SDI5= “Condiciones laborales”, SVI= “Clima
laboral”, SVD= “Desempefio laboral”.



Tabla 17

Matriz de coeficientes significancia estadistica (p valor) mediante rho Spearman de variables y dimensiones

Involucramiento

Condiciones Satisfaccion contenido del

Satisfaccion

con el

Relacién con la
satisfaccion de
los compafieros

Clima Desempefio

laboral Supervisién Comunicacion laborales salarial trabajo de trabajo laboral laboral
Autorrealizacion 0,895™ 0,918™ 0,884™ 0,915 0,857 0,856 0,766™ 0,965 0,864™
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
185 185 185 185 185 185 185 185 185
Involucramiento 0,933 0,880™ 0,853 0,771 0,757 0,798™ 0,961™ 0,809™
laboral 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
185 185 185 185 185 185 185 185
Supervision 0,797 0,861™ 0,781™ 0,787 0,687 0,944™ 0,787
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
185 185 185 185 185 185 185
Comunicacion 0,931™ 0,894™ 0,843™ 0,955™ 0,934™ 0,945™
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
185 185 185 185 185 185
Condiciones 0,932™ 0,924™ 0,876™ 0,945™ 0,959™
laborales 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
185 185 185 185 185
Satisfaccion salarial 0,923™ 0,851™ 0,872™ 0,979™
0,000 0,000 0,000 0,000
185 185 185 185
Satisfaccion con el 0,763™ 0,859™ 0,937
contenido del 0,000 0,000 0,000
trabajo 185 185 185
Relacién con la 0,843™ 0,913
satisfaccion de los 0,000 0,000
compafieros de 185 185
trabajo
Clima laboral 0,902*"
0,000
185

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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f) Conclusion de los resultados de correlacion
Autorrealizacion con desempefio laboral

La correlacion entre la autorrealizacion y el desemperio laboral es significativa (p
< 0,05). Asimismo, el coeficiente rho = 0,864 indica que existe una correlacién positiva
y fuerte. En consecuencia, se rechaza Ho y se concluye que existe una correlacion
estadisticamente significativa entre la autorrealizacion y el desempefio laboral. Esto
sugiere que, a medida que aumenta el sentido de autorrealizacidn en el trabajo, también

lo hace el desempefio laboral.
Involucramiento laboral con desempefio laboral

La correlacion entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral es
estadisticamente significativa (p < 0,01), con un coeficiente de correlacion rho = 0,809,
lo que denota una asociacion positiva y muy fuerte entre ambas variables. La evidencia
estadistica conduce al rechazo de la Ho, lo que sugiere que un mayor nivel de

involucramiento laboral esté relacionado con un mejor desempefio en el trabajo.
Supervision con desempefio laboral

Se observa una correlacion significativa (p < 0,01) entre la supervision y el
desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion rho = 0,787. Esto implica una
asociacion positiva y fuerte entre la calidad de la supervision y el desempefio en el trabajo.
La Ho es rechazada, indicando que una supervision més efectiva se asocia con un mejor

desempefio laboral.
Comunicacion con desempefio laboral

La correlacion entre la comunicacion y el desempefio laboral es estadisticamente
significativa (p < 0,01), con un coeficiente de correlacion rho = 0,945. Esto refleja una
correlacion positiva y muy fuerte entre ambas variables. El rechazo de la Ho indica que
una comunicacion efectiva en el entorno laboral se relaciona positivamente con el

desempefio laboral.
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Condiciones laborales con desempefio laboral

La correlacion entre las condiciones laborales y el desempefio laboral es
significativa (p < 0,01), con un coeficiente de correlacion rho = 0,959. Se observa una
correlacion positiva y muy fuerte entre ambas variables. El rechazo de la Ho sugiere que

mejores condiciones laborales estan relacionadas con un mejor desempefio en el trabajo.
Clima laboral con desempefio laboral

Se encuentra una correlacion significativa (p < 0,01) entre el clima laboral y el
desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion rho = 0,902. Esto indica una
asociacion positiva y muy fuerte entre ambas variables. El rechazo de la Ho sugiere que
un clima laboral positivo esta altamente relacionado con un mejor desempefio en el

trabajo.

5.2.2.2.  Pruebas de regresion logistica

a) Planteamiento de la hipdtesis estadistica de incidencia

Hipotesis

Ho: El clima laboral no incide significativamente en el desempefio laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2022.

Ha: El clima laboral incide significativamente en el desemperio laboral en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2022.

b) Ajuste del modelo

Los resultados muestran que, los valores estimados del modelo son
estadisticamente significativos (valor p < 0,05), en consecuencia, se incorporan al modelo
propuesto, por otro lado, se evidencia un odds = 0,910782, es decir, Clima laboral =
e~ 009345 = 0,910782, lo que significa que, manteniendo todas las demas variables
constantes, un aumento de una unidad en el “Clima Laboral = SVI” se relaciona con una
disminucion del logaritmo de la probabilidad de que “Desempefo laboral = Y” sea

“Inadecuado” o “Regularmente adecuado”. EI coeficiente es estadisticamente
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significativo, con un valor p muy pequefio (4,24e-16), lo que indica una fuerte evidencia
en contra de la hipotesis nula de que el coeficiente es cero.

El aumento del “Clima laboral” en 1 punto adicional se asocia con una
disminucion en la probabilidad de que el trabajador presente un “Desempefio laboral”
“Inadecuado”, en comparacién con tener un “Desempefio laboral” “Regularmente
adecuado” o “Adecuado”. Es decir, mientras mas puntos aumente la variable
independiente (Clima laboral), mayor es la probabilidad de que la variable dependiente
(Desempefio laboral) sea considerada como “Adecuada”. En consecuencia, un
incremento de 1 punto en el “Clima laboral” se asocia con una disminucion del 91,07 %
en el odds de tener un “Desempefio laboral” “Inadecuado”, manteniendo constantes las
demas variables. Por lo tanto, cuando el “Clima laboral” presentan puntuaciones bajas, se
considerara un “Clima laboral” “Inadecuado”, lo que se traducira en un trabajador con un
“Desempefio laboral” “Inadecuado”. Por el contrario, puntajes altos en el “Clima laboral”
indicardn un “Clima laboral” “Adecuado”, lo que favorecerd un “Desempefio laboral”
“Adecuado” por parte del trabajador.

Coefficients:
Estimate std. Error z wvalue Pri=|z|)

{Interceptl:1 11.38498 1.5351% 7.416 1.21e-13 ===
{Interceptl}:2 17.39006 2.104324 8.264 < Ze-16 ==
oI -0. 09345 0.01143 -8.131 4.24e-16 ===
Signif. codes: 0 f===' 0,001 ‘=%’ 0,01 f=' 0.0 ‘.7 0.1 F 1

Mames of Tinear predictors: logitTink(P[Y<=1]), Togitlink{P[¥<=2])
Residual deviance: 152.8397 on 367 degrees of Treedom
Log-Tikelihood: -76.4499 on 367 degrees of Treedom

Mumber of Fisher scoring iterations: 7

warning: Hauck-Donner effect detected in the following estimate(s):

"(Imtercept):1', "(Intercept):z’

Exponentiated coefficients:
VI
0. 310782

¢) Bondad de ajuste
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Las pruebas de razén de verosimilitud comparan la bondad de ajuste de los
modelos matemaéticos, por otro lado, se visualizara si, aumentando pardmetros, el modelo

sera significativamente mas preciso:
Ho: El modelo solo con la constante es adecuado.
H1: El modelo solo con la constante no es adecuado.

Considerando que la probabilidad es de 2,2e-16, se rechaza la hipétesis nula 'y se
concluye que Hi: “El modelo solo con la constante no es adecuado”, se debe trabajar con
el modelo que considera la variable independiente “Clima laboral”, siendo el modelo
propuesto por el investigador, ya que permite tener mayor precision.

Likelihood ratio test
Model 1: VD ~ SVI
Model 2: VD ~ 1
#T Loguik 0T Chisg Pri=Chisq)

1 367 -76,45
2 3BE -197,96 1 243,01 « 2,Ze-1g w=w

Signif. codes: © === gQ,001 ‘==' 0,01 '=' 0,05 ‘.' 0,1 ¢ ' 1
d) Pseudo R - cuadrado

Para el calculo del Pseudo R-Cuadrado, se muestran los coeficientes de Cox y
Snell, Nagelkerke y McFadden, mediante R y R Studio, el Pseudo R — Cuadrado, resume
la proporcion de la variabilidad en la variable “Desempefio laboral” asociada con el
“Clima laboral”, se evidencia que el pseudo R — Cuadrado de Nagelkerke estima en un
73,00 % la variabilidad del “Desempefio laboral”, siendo el coeficiente mas alto.

McFadden CoxSnell Nagelkerke
0.4827308 0.644088B3 0.7293677

f) Curvas de probabilidad

La figura muestra el comportamiento que toma la curva de la categoria
“Adecuada” para la variable “Desempefio laboral”, es decir, al incrementarse las
puntuaciones del “Clima laboral”, se incrementa la probabilidad de que el “Desempefio
laboral” sea “Adecuada”. Paralelamente, el comportamiento de la categoria “Inadecuada”

muestra un decrecimiento, por lo que las probabilidades de tener un “Desempefio laboral”
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en forma “Inadecuada” disminuyen cuando el “Clima laboral” se incrementa. Asimismo,
la probabilidad de la categoria “Inadecuada” es dominante cuando las puntuaciones
adicionales del “Clima laboral” son bajas, por el contrario, cuando las puntuaciones
adicionales del “Clima laboral” son altas, la probabilidad de que el “Desempefio laboral”

sea “Adecuada” se incrementa significativamente.

En tal sentido, se muestra la figura que permite interpretar lo mencionado en el

parrafo anterior como sigue.
Figura 30

Curva de probabilidad: Clima laboral * Desempefio laboral

Frobabilidad: Desempefio labaral

W A el

Puntaje: Clima laboral

Categorias Adecuada Inadecuada Regularmente adecuzda

g) Conclusion de la contrastacion de la hipotesis general

Se concluye que: “El clima laboral incide significativamente en el desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna
20227, los resultados estadisticos, muestran evidencia suficiente como sigue:

Correlacion estadistica: Siendo la probabilidad 0,000 menor que el nivel de

significancia establecido en 0,05, se rechaza la Ho, en consecuencia, se concluye que,
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existe correlacion estadisticamente significativa entre las variables “Clima laboral” y
“Desempefio laboral” en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza en el periodo 2022, asimismo, se muestra una rho = 0,902, lo que indica una

correlacion positiva muy fuerte.

Incidencia estadistica: Se determiné que la intervencion de la variable
independiente es estadisticamente significativa para el modelo predictivo de regresion
logistica ordinal, siendo su valor de probabilidad de 4,24e-16, menor que el nivel de
significancia establecido en 0,05, por lo que los datos se ajustan al modelo, de otra parte,
de acuerdo a la prueba de razon de verosimilitud, el resultado es significativo con 2,2e-
16 menor que el nivel de significancia establecido en 0,05, siendo el modelo propuesto,
el modelo uno, resultando insuficiente la participacion solo de la constante, por otro lado,
el pseudo R — Cuadrado de Nagelkerke estima en un 73,00 % la variabilidad del
“Desemperio laboral” por incidencia del “Clima laboral”, en consecuencia, existe
evidencia empirica suficiente para concluir que “El clima laboral incide
significativamente en el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2022”.

5.2.3. VERIFICACION DE LA PRIMERA HIPOTESIS ESPECIFICA
Primera dimension de la variable independiente: Autorrealizacion
Variable dependiente: Desempefio laboral

a) Planteamiento de la hipoétesis estadistica

Hipotesis

Ho: La autorrealizacion no incide de una manera significativa en el desempefio laboral en

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2022.

Hzi: La autorrealizacién no incide de una manera significativa en el desempefio laboral en

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2022.

b) Ajuste del modelo
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Los resultados muestran que, los valores estimados del modelo son
estadisticamente significativos (valor p < 0,05), en consecuencia, se incorporan al modelo
propuesto, por otro lado, se evidencia un odds = 0,6909801, es decir, Clima laboral =
e~ 036964 = (6909801, lo que significa que, manteniendo todas las demas variables
constantes, un aumento de una unidad en la “Autorrealizacion = SDI1” se relaciona con
una disminucion del logaritmo de la probabilidad de que “Desempeiio laboral = Y” sea
“Inadecuado” o “Regularmente adecuado”. El coeficiente es estadisticamente
significativo, con un valor p muy pequefio (2e-16), lo que indica una fuerte evidencia en

contra de la hipotesis nula de que el coeficiente es cero.

El aumento de la “Autorrealizacion” en 1 punto adicional se asocia con una
disminucion en la probabilidad de que el trabajador presente un “Desempefio laboral”
“Inadecuado™, en comparacion con tener un “Desempefio laboral” “Regularmente
adecuado” o “Adecuado”. Es decir, mientras mas puntos aumente la dimension de la
variable independiente (Autorrealizacion), mayor es la probabilidad de que la variable
dependiente (Desempefio laboral) sea considerada como “Adecuada”. En consecuencia,
un incremento de 1 punto en la “Autorrealizacién” se asocia con una disminucion del 69,1
% en el odds de tener un “Desempeio laboral” “Inadecuado”, manteniendo constantes las
demas variables. Por lo tanto, cuando la “Autorrealizacion” presentan puntuaciones bajas,
se considerard una “Autorrealizacion” “Inadecuado”, 10 que se traducira en un trabajador
con un “Desempefio laboral” “Inadecuado”. Por el contrario, puntajes altos en la
“Autorrealizacion” indicaran una “Autorrealizacion” “Adecuada”, lo que favorecera un
“Desempeno laboral” “Adecuado” por parte del trabajador.

Coefficients:
Estimate sStd. Error z wvalue Pri=|z|}

(Interceptl:l &.74649 1.14698 T.E2ZE Z.4Ze-1g4 wE=
{Interceptl):2 13.78789 1.56216 B.B26 =< Ze-16

DI -0. 36964 0.04276 -B.645 . Fe-16 ===

Signif. codes: 0 f===f g o0l ‘== Q.01 = Q.05 ., Q.A Fof o

Names of Tinear predictors: Togitlink(P[Y<=1]1), Togitlink{FP[¥<=2])

Residual dewviance: 182.3189%9 on 367 degrees of Treedom

Log-likelihood: -91.1594 on 2&7 degrees of Treedom

Mumber of Fisher scoring iterations: 7
warning: Hauck-Donner effect detected in the Tollowing estimate(s):
"{Interceptl}:2’

Exponentiated coefficients:
DIl
. 6903801
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¢) Bondad de ajuste

Las pruebas de razon de verosimilitud comparan la bondad de ajuste de los
modelos matematicos, por otro lado, se visualizara si, aumentando parametros, el modelo

sera significativamente mas preciso:
Ho: El modelo solo con la constante es adecuado.
H1: El modelo solo con la constante no es adecuado.

Considerando que la probabilidad es de 2,2e-16, se rechaza la hipotesis nula 'y se
concluye que Hi: “El modelo solo con la constante no es adecuado”, se debe trabajar con
el modelo que considera la dimension de la variable independiente “Autorrealizacion”,

siendo el modelo propuesto por el investigador, ya que permite tener mayor precision.

Likelihood ratio test

Model 1: VD ~ SDIL
Model 2: WD ~ 1
#T Loglik DFf Chisq Pr{>=Chisq)
1 367 -91.159
2 368 -197.956 1 213.59 < 2.Z2e-16 =%=

Signif. codes: 0 S===7 0,001 f==' 0,01 f=7 0,05 4.7 0.1 F 71

d) Pseudo R - cuadrado

Para el calculo del Pseudo R-Cuadrado, se muestran los coeficientes de Cox y
Snell, Nagelkerke y McFadden, mediante R y R Studio, el Pseudo R — Cuadrado, resume
la proporcion de la variabilidad en la variable “Desempefio laboral” asociada con la
“Autorrealizacion”, se evidencia que el pseudo R — Cuadrado de Nagelkerke estima en

un 77,61 % la variabilidad del “Desempefio laboral”, siendo el coeficiente mas alto.

McFadden Coxsnell Nagelkerke
0.53949:2 0.684802%5 0.7761098

e) Curvas de probabilidad

La curva de la categoria "Adecuada" en la dimension de autorrealizacion muestra
un incremento gradual a medida que aumentan las puntuaciones del desempefio laboral.

Esto indica que, a medida que los trabajadores perciben un desempefio laboral mas
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favorable, tienen una mayor probabilidad de experimentar una autorrealizacion
satisfactoria en su trabajo. Por otro lado, la curva de la categoria "Inadecuada™ disminuye
con el aumento de las puntuaciones del desempefio laboral, lo que sugiere que a medida
que el desempefio laboral mejora, la probabilidad de tener una autorrealizacion deficiente

en el trabajo disminuye.
Figura 31

Curva de probabilidad: Autorrealizacion * Desempefio laboral

Frobabilidad: Desempefio laboral

20 40

Puntaje: Autorrealizacidn

Categnrias Adecuada Inadecusds Regularments adecuads

g) Conclusion de la contrastacion de la hipotesis general

Se concluye que: “La autorrealizacion incide de una manera significativa en el
desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,

Tacna 20227, los resultados estadisticos, muestran evidencia suficiente como sigue:

Correlacion estadistica: Siendo la probabilidad 0,000 menor que el nivel de
significancia establecido en 0,05, se rechaza la Ho, en consecuencia, se concluye que,
existe correlacion estadisticamente significativa entre la dimension “Autorrealizacion” y

la variable “Desempefio laboral” en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto
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de la Alianza en el periodo 2022, asimismo, se muestra una rho = 0,864, lo que indica

una correlacion positiva muy fuerte.

Incidencia estadistica: Se determind que la intervencion de la dimension es
estadisticamente significativa para el modelo predictivo de regresion logistica ordinal,
siendo su valor de probabilidad de 2e-16, menor que el nivel de significancia establecido
en 0,05, por lo que los datos se ajustan al modelo, de otra parte, de acuerdo a la prueba
de razon de verosimilitud, el resultado es significativo con 2,2e-16 menor que el nivel de
significancia establecido en 0,05, siendo el modelo propuesto, el modelo uno, resultando
insuficiente la participacion solo de la constante, por otro lado, el pseudo R — Cuadrado
de Nagelkerke estima en un 77,61 % la variabilidad del “Desempefio laboral” por
incidencia de la “Autorrealizacion”, en consecuencia, existe evidencia empirica suficiente
para concluir que “La autorrealizacion incide de una manera significativa en el
desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,
Tacna 2022”.

5.2.4. Verificacion de la segunda hipotesis especifica

Segunda dimensidn de la variable independiente: Involucramiento laboral
Variable dependiente: Desempefio laboral

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica

Hipotesis

Ho: El involucramiento laboral no incide en una medida significativa en el desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna
2022.

Hi: El involucramiento laboral incide en una medida significativa en el desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna
2022.
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b) Ajuste del modelo

Los resultados muestran que, los valores estimados del modelo son
estadisticamente significativos (valor p < 0,05), en consecuencia, se incorporan al modelo
propuesto, por otro lado, se evidencia un odds = 0,7646499, es decir, Involucramiento
laboral = e~02683% = (,7646499, lo que significa que, manteniendo todas las demas
variables constantes, un aumento de una unidad en el “Involucramiento laboral = SDI2”
se relaciona con una disminucion del logaritmo de la probabilidad de que “Desempefio
laboral = Y sea “Inadecuado” o “Regularmente adecuado”. El coeficiente es
estadisticamente significativo, con un valor p muy pequefio (2e-16), lo que indica una

fuerte evidencia en contra de la hipotesis nula de que el coeficiente es cero.

El aumento del “Involucramiento laboral” en 1 punto adicional se asocia con una
disminucion en la probabilidad de que el trabajador presente un “Desempefio laboral”
“Inadecuado”, en comparacion con tener un “Desempefio laboral” “Regularmente
adecuado” o “Adecuado”. Es decir, mientras mas puntos aumente la dimension de la
variable independiente (Involucramiento laboral), mayor es la probabilidad de que la
variable dependiente (Desempefio laboral) sea considerada como “Adecuada”. En
consecuencia, un incremento de 1 punto en el “Involucramiento laboral” se asocia con
una disminucion del 76,46 % en el odds de tener un “Desempeno laboral” “Inadecuado”,
manteniendo constantes las demds variables. Por lo tanto, cuando el “Involucramiento
laboral” presentan puntuaciones bajas, se considerara un “Involucramiento laboral”
“Inadecuado”, lo que se traducira en un trabajador con un “Desempefio laboral”
“Inadecuado”. Por el contrario, puntajes altos en el “Involucramiento laboral” indicaran
un “Involucramiento laboral” “Adecuado”, lo que favorecera un “Desempefio laboral”

“Adecuado” por parte del trabajador.



Coetficients:

Estimate std. Error z wvalue Pri=|z|)

{Intercept):1l &.22095
(Intercept):2 10.28636
DIz -0.26834

Signif. codes: 0O f===?

Names of Tinear predictors:

0.82285
1.11278
0. 02004

0.001 ‘==

7.560 4.02e-14 ===
9.244 « Ze-1lg ===

-8.933

Q.01 =

. 2E_‘_E E ko o

' 0.05

o
. L

Residual deviance: 224.1676 on 367 degrees of Treedom

Log-Tikelihood: -112.0838 on 2367 degrees of Treedom

Mumber of Fisher scoring iterations: &

Mo Hauck-Donner effect found in any of the estimates

Exponentiated coefficients:

5012
0. 7646499

¢) Bondad de ajuste

1

TogitlinkiP[¥Y<=1]), Togitlink{P[Y<=2])
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Las pruebas de razon de verosimilitud comparan la bondad de ajuste de los

modelos matematicos, por otro lado, se visualizara si, aumentando parametros, el modelo

serd significativamente més preciso:

Ho: El modelo solo con la constante es adecuado.

H1: El modelo solo con la constante no es adecuado.

Considerando que la probabilidad es de 2,2e-16, se rechaza la hipétesis nula y se

concluye que Ha: “El modelo solo con la constante no es adecuado”, se debe trabajar con

el modelo que considera la dimension de la variable independiente “Involucramiento

laboral”, siendo el modelo propuesto por el investigador, ya que permite tener mayor

precision.

Likelihood ratio test

Model 1: wvD ~ SDI2
Model 2: WD ~ 1

#T LogLik DT Chisg Pr{=Chisq)

1 367 -112.08

2 368 -1957.96 1 171.74

Signif. codes: o fmwx?

< 2.28-1l6 *==*

0.001 ==

Q.01 =

.05

P
LY
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d) Pseudo R - cuadrado

Para el célculo del Pseudo R-Cuadrado, se muestran los coeficientes de Cox y
Snell, Nagelkerke y McFadden, mediante R y R Studio, el Pseudo R — Cuadrado, resume
la proporcion de la variabilidad en la variable “Desempeino laboral” asociada con la
“Involucramiento laboral”, se evidencia que el pseudo R — Cuadrado de Nagelkerke
estima en un 68,54 % la variabilidad del “Desempeifio laboral”, siendo el coeficiente mas

alto.

McFadden  CoxsSnell Magelkerke
0.4337340 0.6047934 0.6B3432Z8

e) Curvas de probabilidad

La curva de la categoria "Adecuada” en la dimension de involucramiento laboral
muestra un incremento a medida que aumentan las puntuaciones del desempefio laboral.
Esto implica que, a medida que el desempefio laboral mejora, los trabajadores tienen una
mayor probabilidad de estar mas involucrados en sus tareas laborales. Por el contrario, la
curva de la categoria "Inadecuada” disminuye con el aumento de las puntuaciones del
desempefio laboral, indicando que un mejor desempefio laboral esta asociado con una

menor probabilidad de tener un bajo involucramiento laboral.
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Figura 32

Curva de probabilidad: Involucramiento laboral * Desempefio laboral

Frobabilidad: Desempeno laboral

20 4 30

Puntaje: Involucramiento labaral

Categnrias Adecusda Inadecuada Regulsrments adecuads

g) Conclusion de la contrastacion de la hipotesis general

Se concluye que: “El involucramiento laboral incide en una medida significativa
en el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la
Alianza, Tacna 2022”, los resultados estadisticos, muestran evidencia suficiente como

sigue:

Correlacion estadistica: Siendo la probabilidad 0,000 menor que el nivel de
significancia establecido en 0,05, se rechaza la Ho, en consecuencia, se concluye que,
existe correlacion estadisticamente significativa entre la dimension “Involucramiento
laboral” y la variable “Desempefio laboral” en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Alto de la Alianza en el periodo 2022, asimismo, se muestra una rho = 0,809,

lo que indica una correlacion positiva muy fuerte.

Incidencia estadistica: Se determin0 que la intervencion de la dimension es
estadisticamente significativa para el modelo predictivo de regresion logistica ordinal,
siendo su valor de probabilidad de 2e-16, menor que el nivel de significancia establecido

en 0,05, por lo que los datos se ajustan al modelo, de otra parte, de acuerdo a la prueba
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de razon de verosimilitud, el resultado es significativo con 2,2e-16 menor que el nivel de
significancia establecido en 0,05, siendo el modelo propuesto, el modelo uno, resultando
insuficiente la participacion solo de la constante, por otro lado, el pseudo R — Cuadrado
de Nagelkerke estima en un 68,54 % la variabilidad del “Desempefio laboral” por
incidencia de la “Involucramiento laboral”, en consecuencia, existe evidencia empirica
suficiente para concluir que “El involucramiento laboral incide en una medida
significativa en el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Alto de la Alianza, Tacna 2022”.

5.2.5. Verificacion de la tercera hipdtesis especifica
Tercera dimension de la variable independiente: Supervision
Variable dependiente: Desempefio laboral

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica

Hipotesis

Ho: La supervision no incide de una forma significativa en el desempefio laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2022.

Hai: La supervision incide de una forma significativa en el desempefio laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2022.
b) Ajuste del modelo

Los resultados muestran que, los valores estimados del modelo son
estadisticamente significativos (valor p < 0,05), en consecuencia, se incorporan al modelo
propuesto, por otro lado, se evidencia un odds = 0,7700682, es decir, Supervision =
e~0-26128 = (07700682, lo que significa que, manteniendo todas las demas variables
constantes, un aumento de una unidad en la “Supervisién = SDI3” se relaciona con una
disminucién del logaritmo de la probabilidad de que “Desempeinio laboral = Y” sea

“Inadecuado” o “Regularmente adecuado”. El coeficiente es estadisticamente
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significativo, con un valor p muy pequefio (2e-16), lo que indica una fuerte evidencia en

contra de la hipotesis nula de que el coeficiente es cero.

El aumento de la “Supervision” en 1 punto adicional se asocia con una
disminucién en la probabilidad de que el trabajador presente un “Desempeino laboral”
“Inadecuado™, en comparacion con tener un “Desempefio laboral” “Regularmente
adecuado” o “Adecuado”. Es decir, mientras mas puntos aumente la dimension de la
variable independiente (Supervision), mayor es la probabilidad de que la variable
dependiente (Desempefio laboral) sea considerada como “Adecuada”. En consecuencia,
un incremento de 1 punto en la “Supervisién” se asocia con una disminucion del 77,01 %
en el odds de tener un “Desempefio laboral” “Inadecuado”, manteniendo constantes las
demas variables. Por lo tanto, cuando la “Supervision” presentan puntuaciones bajas, se
considerara una “Supervision” “Inadecuada”, lo que se traducira en un trabajador con un
“Desempefio laboral” “Inadecuado”. Por el contrario, puntajes altos en la “Supervision”
indicardn una “Supervision” “Adecuado”, lo que favorecera un “Desempeiio laboral”

“Adecuado” por parte del trabajador.

Coefficients:
Estimate std. Error z wvalue Pri=|z|)

{Interceptl:l &.00&79 0. Blla6 7.401 1,3G6e-13 ===
{Interceptl:2 9.97062 1.08048 9,228 < Ze-16 ==
I3 -0.261258 0.02957 -B8.835 « 2Ze-1g ===
Signif. codes: 0 f===" Q0,001 *==' Q.01 *=' Q.06 ‘.7 0.1 ¢ * 1

Names of Tinear predictors: logitlink(P[Y<=1]), Togitlink{P[¥<=2])
Residual deviance: 226.0135 on 367 degrees of Treedom
Log-Tikelihood: -113.0067 on 367 degrees of Treedom

Mumber of Fisher scoring iterations: &

Mo Hauck-Donner effect Tound in any of the estimates

Exponentiated coefficients:
SDI3
0. 7700682

¢) Bondad de ajuste

Las pruebas de razon de verosimilitud comparan la bondad de ajuste de los
modelos matematicos, por otro lado, se visualizara si, aumentando parametros, el modelo

sera significativamente més preciso:
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Ho: El modelo solo con la constante es adecuado.
H1: El modelo solo con la constante no es adecuado.

Considerando que la probabilidad es de 2,2e-16, se rechaza la hipotesis nula 'y se
concluye que Hi: “El modelo solo con la constante no es adecuado”, se debe trabajar con
el modelo que considera la dimension de la variable independiente “Supervision”, siendo

el modelo propuesto por el investigador, ya que permite tener mayor precision.

Likelihood ratio test

Model 1: VD ~ SDI3
Model 2: WD ~ 1
#T LogLik DT Chisq Pr{=Chisq)
1 367 -113.01
2 368 -197.96 1 169.9 « 2.2e-1g ===

Signif. codes: 0 S==2=! 0,001 ‘==' 0,01 %= 0,05 . 0.1 F ' 1

d) Pseudo R - cuadrado

Para el calculo del Pseudo R-Cuadrado, se muestran los coeficientes de Cox y
Snell, Nagelkerke y McFadden, mediante R y R Studio, el Pseudo R — Cuadrado, resume
la proporcion de la variabilidad en la variable “Desempefio laboral” asociada con la
“Supervision”, se evidencia que el pseudo R — Cuadrado de Nagelkerke estima en un

68,09 % la variabilidad del “Desempeifio laboral”, siendo el coeficiente mas alto.

McFadden Coxsnell Nagelkerkes
0.4291316 0.6008304 0.6B09414

e) Curvas de probabilidad

En la dimension de supervision, la curva de la categoria "Adecuada™ muestra un
aumento significativo a medida que aumentan las puntuaciones del desempefio laboral.
Esto sugiere que un desempefio laboral positivo esta relacionado con una mayor
probabilidad de tener una supervision efectiva en el trabajo. Por otro lado, la curva de la
categoria "Inadecuada” disminuye con el aumento de las puntuaciones del desempefio
laboral, lo que indica que a medida que el desempefio laboral mejora, la probabilidad de

tener una supervision deficiente en el trabajo disminuye.
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Figura 33

Curva de probabilidad: Supervision * Desempefio laboral

Frobabilidad: Desempefio labaral

0 20 40 50

Puntaje: Supervisian

Categﬂrias Adecusds Inadecuada Regularments adecuada

g) Conclusion de la contrastacion de la hipétesis general

Se concluye que: “La supervision incide de una forma significativa en el
desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,

Tacna 2022, los resultados estadisticos, muestran evidencia suficiente como sigue:

Correlacion estadistica: Siendo la probabilidad 0,000 menor que el nivel de
significancia establecido en 0,05, se rechaza la Ho, en consecuencia, se concluye que,
existe correlacion estadisticamente significativa entre la dimension “Supervision” y la
variable “Desempefio laboral” en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto
de la Alianza en el periodo 2022, asimismo, se muestra una rho = 0,787, lo que indica

una correlacion positiva muy fuerte.

Incidencia estadistica: Se determind que la intervencion de la dimension es
estadisticamente significativa para el modelo predictivo de regresion logistica ordinal,
siendo su valor de probabilidad de 2e-16, menor que el nivel de significancia establecido

en 0,05, por lo que los datos se ajustan al modelo, de otra parte, de acuerdo a la prueba
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de razon de verosimilitud, el resultado es significativo con 2,2e-16 menor que el nivel de
significancia establecido en 0,05, siendo el modelo propuesto, el modelo uno, resultando
insuficiente la participacion solo de la constante, por otro lado, el pseudo R — Cuadrado
de Nagelkerke estima en un 68,09 % la variabilidad del “Desempefio laboral” por
incidencia de la “Supervision”, en consecuencia, existe evidencia empirica suficiente para
concluir que “La supervision incide de una forma significativa en el desempefio laboral

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2022”.
5.2.6.  Verificacidn de la cuarta hipotesis especifica

Cuarta dimension de la variable independiente: Comunicacién

Variable dependiente: Desempefio laboral

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica

Hipotesis

Ho: La comunicacion no incide significativamente en el desempefio laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2022.

Hi: La comunicacion incide significativamente en el desempefio laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2022.
b) Ajuste del modelo

Los resultados muestran que, los valores estimados del modelo son
estadisticamente significativos (valor p < 0,05), en consecuencia, se incorporan al modelo
propuesto, por otro lado, se evidencia un odds = 0,582387, es decir, Comunicacion =
e~ 05406 = (0582387, lo que significa que, manteniendo todas las demas variables
constantes, un aumento de una unidad en el “Comunicacion = SDI4” se relaciona con una
disminucion del logaritmo de la probabilidad de que “Desempefio laboral = Y” sea
“Inadecuado” o “Regularmente adecuado”. El coeficiente es estadisticamente
significativo, con un valor p muy pequefio (9,55e-14), lo que indica una fuerte evidencia

en contra de la hipdtesis nula de que el coeficiente es cero.
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El aumento de la “Comunicacion” en 1 punto adicional se asocia con una
disminucion en la probabilidad de que el trabajador presente un “Desempefio laboral”
“Inadecuado”, en comparacion con tener un “Desempefio laboral” “Regularmente
adecuado” o “Adecuado”. Es decir, mientras mas puntos aumente la dimension de la
variable independiente (Comunicacion), mayor es la probabilidad de que la variable
dependiente (Desempefio laboral) sea considerada como “Adecuada”. En consecuencia,
un incremento de 1 punto en la “Comunicacion” se asocia con una disminucién del 58,24
% en el odds de tener un “Desempeio laboral” “Inadecuado”, manteniendo constantes las
demaés variables. Por lo tanto, cuando la “Comunicacion” presentan puntuaciones bajas,
se considerara una “Comunicacion” “Inadecuado”, lo que se traducira en un trabajador
con un “Desempefio laboral” “Inadecuado”. Por el contrario, puntajes altos en la
“Comunicacion” indicaran una “Comunicacion” “Adecuado”, lo que favorecera un
“Desempeiio laboral” “Adecuado” por parte del trabajador.

Coefficients:
Estimate std. Error z walue Pri=|z|)

(Intercept):i 12,4468 1.6944 7.346 2.05e-13 e
(Intercept):z 20,3099 2.7009 7.520 5.43e-14 w=s
DI4 -0.5406 0.0726 -7.447 9,55g-14 ===

S;é“if. codes: 0 ¢=*=° Q0,001 *=+*' Q0,01 *=' Q.05 ‘.7 Q0.1 ° " 1
Names of Tinear predictors: logitlink(P[Y<=1]), Togitlink{P[¥<=2])
Residual deviance: 128.9532 on 367 degrees of Treedom
Log-Tikelihood: -&4.4766 on 267 degrees of Treedom

Number of Fisher scoring iterations: 38

warming: Hauck-Donner effect detected in the Tollowing estimate(s):

"(Intercept): 2", "SDI4°

Exponentiated coefficients:
DI4
0.582387

¢) Bondad de ajuste

Las pruebas de razdn de verosimilitud comparan la bondad de ajuste de los
modelos matematicos, por otro lado, se visualizar si, aumentando pardmetros, el modelo

sera significativamente més preciso:
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Ho: El modelo solo con la constante es adecuado.
H1: El modelo solo con la constante no es adecuado.

Considerando que la probabilidad es de 2,2e-16, se rechaza la hipotesis nula 'y se
concluye que Hi: “El modelo solo con la constante no es adecuado”, se debe trabajar con
el modelo que considera la dimension de la variable independiente “Comunicacion”,

siendo el modelo propuesto por el investigador, ya que permite tener mayor precision.

Likelihood ratio test

Model 1: VD ~ SDI4
Model 2: VD ~ 1
#T Loglik DFf Chisq Pr{>=Chisq)
1 367 -64.477
2 368 -197.956 1 Z66.9%6 < 2,2Z2e-1g =%=

Signif. codes: 0 *#==%' 0,001 ‘#¥' 0,01 ‘=’ 0.08 f.' 0.1 ° 71
d) Pseudo R - cuadrado

Para el calculo del Pseudo R-Cuadrado, se muestran los coeficientes de Cox y
Snell, Nagelkerke y McFadden, mediante R y R Studio, el Pseudo R — Cuadrado, resume
la proporcion de la variabilidad en la variable “Desempefio laboral” asociada con la
“Comunicacion”, se evidencia que el pseudo R — Cuadrado de Nagelkerke estima en un

77,61 % la variabilidad del “Desempeifio laboral”, siendo el coeficiente mas alto.

McFadden Coxsnell Nagelkerke
0.53949:2 0.684802% 0.77610398

e) Curvas de probabilidad

La curva de la categoria "Adecuada™ en la dimensién de comunicacion muestra
un aumento gradual a medida que aumentan las puntuaciones del desempefio laboral. Esto
sugiere que un desempefio laboral positivo esta asociado con una mayor probabilidad de
tener una comunicacién efectiva en el trabajo. Por el contrario, la curva de la categor