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PRESENTACION

Este estudio se realiza a partir de la problematica iniciada en la Municipalidad
Distrital de Uranmarca en la cual se observa un clima organizacional bajo que garantice
un desembolvimiento pleno de los trabajadores y del desempefio de sus actividades. En
base a esa observacion se plantea el siguiente problema de investigacién ¢ Cudl es la
relacién que existe entre el clima organizacional y desemperio laboral de los servidores
de la Municipalidad Distrital de Uranmarca, 2021? y como objetivo, la investigacion
aspira a determinar la relacidn que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Uranmarca. Es de vital
importancia mencionar que la presente investigacion se desarrolla para dar la
importancia al clima laboral dentro de las istituciones, y de como este afecta a los
trabajadores y a su desempefio laboral, y por ende afecta a los logros de objetivos y
desempefio integral de la organizacion. Con el objetivo de establecer la relacién que
existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los servidores de la

Municipalidad Distrital de Uranmarca, region de Chincheros, 2021.

Para ello se desarroll6 un cuestionario realizado tomando como referencia la
escala tipo Likert, dicho cuestionario consta de 47 preguntas divididas en dos para la
variable clima organizacional 23 preguntas y para la variable desempefo laboral 24
preguntas, asi mismo, es preciso sefialar que para la validacion del instrumento se
acudid a tres expertos y consecuentemente se constatd la fiabilidad en funcion al
resultado segun el estadigrafo alfa de Cronbach, con esa certeza se procedié a aplicar
el cuestionario a la muestra de 27 trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Uranmarca, para el procesamiento de datos se utilizé el programa estadistico SPSS

V25, considerando como coeficiente de correlacion al rho de Spearman.

En funcién a los resultados el coeficiente rho de Spearman mostrd un valor de
0,923* se sustenta la existencia de una relacion positiva muy alta entre el clima

organizacional y el desempefio laboral de la Municipalidad Distrital de Uranmarca.
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RESUMEN

La investigacion tuvo como propdsito establecer la relacion que existe entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad
Distrital de Uranmarca, 2021. Asi mismo el trabajo de investigacién se desarrollé en
base a los hechos sucedidos en el afio 2021, siendo la metodologia de investigacion el
método cientifico, de un enfoque cuantitativo y del tipo de investigacion descriptivo—
correlacional, con un disefio no experimental, transversal. La poblacién del trabajo de
investigacion estuvo conformado por un total de 80 trabajadores de la Municipalidad de
Uranmarca, de los cuales se obtuvo una muestra por medio de un muestreo
probabilistico aleatorio estratificado de 27 trabajadores; la técnica utiliza fue la encuesta
y como el instrumento de recoleccion de datos se utilizé el cuestionario para ambas
variables; el cual fue previamente valido por tres expertos y comprobandose la fiabilidad
del instrumento mediante el estadigrafo alfa de Cronbach, el cual arroj6 como resultado
0,917 para la variable clima organizacional y para la variable desempenio laboral 0,961,
el cual indica una excelente confiabilidad del instrumento de investigacion. Los datos
obtenidos se procesaron mediante el programa estadistico SPSS V25; los cuales fueron
organizados mediante tablas y graficos, para la prueba de hipétesis se utilizé el
coeficiente de correlacién rho de Spearman; el cual dio como resultado 0,923** con un
nivel de significancia bilateral de 0,000 el cual fue menor al nivel de significancia
esperado (p<0,05) en vista de este resultado se acepto la hipétesis alterna la cual fue
existe una relacion positiva muy alta entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de la Municipalidad Distrital de Uranmarca; consecuentemente se rechazo la
hipotesis nula, este resultado significa que ambas variables de estudio cambian de
manera proporcional.

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio laboral, ambiente interno,

eficiencia, eficacia, relaciones interpersonales.
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ABSTRACT

The purpose of the investigation was to establish the relationship that exists
between the organizational climate and the work performance of the servers of the
District Municipality of Uranmarca, 2021. Likewise, the research work was developed
based on the events that occurred in the year 2021, being Research methodology The
scientific method, of a quantitative approach and of the descriptive-correlational type of
research, with a non-experimental, cross-sectional design. The population of the
research work was made up of a total of 80 workers from the Municipality of Uranmarca,
from which a sample was obtained through a stratified random probabilistic sampling of
27 workers; the technique used was the survey and as the data collection instrument the
questionnaire was used for both variables; which was previously validated by three
experts and verifying the reliability of the instrument by means of Cronbach's alpha
statistician, which yielded 0.917 as a result for the organizational climate variable and
0.961 for the work performance variable, which indicates an excellent reliability of the
research instrument. . The data obtained were processed using the statistical program
SPSS V25; which were organized by means of tables and graphs, for the hypothesis test
the Spearman's rho correlation coefficient was used; which resulted in 0.923* with a
bilateral significance level of 0.000, which was lower than the expected significance level
(p<0.05). In view of this result, the alternate hypothesis was accepted, which was that
there is a very positive relationship. high between the organizational climate and the work
performance of the District Municipality of Uranmarca; consequently the null hypothesis

was rejected, this result means that both study variables change proportionally.

Keywords: Organizational climate, job performance, internal environment,

efficiency, effectiveness, interpersonal relationships
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INTRODUCCION

Debido a que el buen clima organizacional garantiza un optimo desempefio
laboral de los trabajadores de la organizacion, obteniendo como resultado una
eficiencia, eficacia y efectividad esperada para cumplir con los objetivos planteados,
todo ello por medio de las relaciones interpersonales comunicacion y liderazgo existente

en la organizacién y entre quienes la componene.

En virtud a lo mencionado en el péarrafo anterior, en la municipalidad distrital
existe la necesidad de enfatizar el clima organizacional y su impacto en el desempefio
laboral, surge el presente trabajo de investigacion denominado: “Clima organizacional y
el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Uranmarca -
Chincheros, 2021”, en el que el objetivo de esta investigacion es establecer la relacion
existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral de la Municipalidad
Distrital de Uranmarca, regiéon Apurimac, 2021, por lo cual en el cuerpo de esta tesis se

abordan cinco capitulos, los mismos que se detallan a continuacion:

El primer capitulo, desarroll6 el problema de la investigacion, el cual comprende
el planteamiento y la formulacién del problema general y especificos; asi mismo se
incluye la delimitacion y justificacion de la investigacion, concluyendo con la exposicion

del objetivo general y objetivos especificos.

En el segundo capitulo, se desarrollé la fundamentacién tedrica de la
investigacion el cual comprende: los antecedentes del tema de investigacion
(internacional, nacional y local); donde se considerd los trabajos de investigacion que
tuvieron las mismas variables de estudio de la presente investigacién, el marco tedrico

y concluyendo con el marco conceptual el capitulo.

En cuanto al capitulo tres, se presenta la metodologia de investigacion el cual
comprende: la hipotesis general y especificas, las variables, operacionalizacién de
variables, enfoque, tipo de estudio, disefio de investigacién, poblacién, muestra,

técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y los métodos de andlisis de datos.

En lo que concierne al cuarto capitulo, se indican los resultados obtenidos a
través del procesamiento de datos del cuestionario en el programa estadistico SPSS
V25, y cuyos resultados se exponen mediante tablas y graficos para su mayor
comprension. Asimismo, se desarrolld la contrastacion de la hipétesis de la

investigacion.
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Finalmente en el capitulo cinco, se plantean las conclusiones y las
recomendaciones; asi mismo se incluyen las referencias bibliograficas y los anexos

correspondientes, los cuales afianzan la consistencia de la presente investigacion.

18



1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

Planteamiento del problema

En la actualidad las organizaciones a nivel mundial, resaltan la
importancia de un adecuado clima organizacional. Porque les permite mejorar la
eficacia y eficiencia laboral; alcanzando sus objetivos y metas trazadas. Es asi
gue se hace necesaria conocer de forma cientifica y sistematica las opiniones de
los colaboradores respecto a su entorno laboral; donde la motivacién juega un
papel importante. Pues las exigencias de un mundo globalizado y cada vez més
complejo requieren de instituciones agiles y por tanto de colaboradores capaces
de planear, organizar, dirigir y controlar los recursos de la institucion, a fin de

atender las demandas de sus usuarios.

Las instituciones publicas y privadas afrontan cambios constantes del
entorno a los cuales tienen que acomodarse para permanecer en el mercado,
asimismo, con la globalizacion de los mercados y el avance de la tecnologia y
las comunicaciones las organizaciones tienen que identificar y desarrollar
ventajas competitivas y brindar servicios de alta calidad, para ello, resulta
necesario que las organizaciones se hallen en éptimas condiciones desde el
interior de las mismas, en donde exista un buen clima organizacional que
impacte de manera positiva en el desempefio laboral de los trabajadores y en el

compromiso con la organizaciéon para el logro de los objetivos planificados.

Un buen clima organizacional, conforme lo manifiesta Toro (2001), no es
producto de la casualidad, es el resultado de una gestién bien concebida y
dirigida y, por tanto, cualquier presencia 0 ausencia de elementos negativos, es
consecuencia directa de lo que haga o deje de hacer la gerencia en todos los
niveles. En tal sentido es importante que esta mire la realidad de su organizacion
con una visibn amplia, integradora. Si bien es cierto que hay una gran
responsabilidad por parte de la empresa u organizacidbn en mantener un clima
adecuado, recordemos también que las organizaciones estan conformadas por
personas con caracteristicas individuales. Por lo tanto, el comportamiento
humano es un factor importante a considerar en el estudio del clima
organizacional, ya que en esté intervienen las emociones de cada individuo
dentro de la empresa. El clima organizacional constituye el medio interno o la

atmosfera psicoldgica caracteristica de cada organizacion”. Entonces el clima
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organizacional se refiere a las percepciones que los empleados tienen. La
gestion de Recursos Humanos es un pilar para el logro de los objetivos
empresariales, porque establece relaciones laborales armoniosas, y un

mecanismo de retroalimentacion eficaz.

El clima organizacional es, un aspecto determinante para la productividad
de las empresas y de las organizaciones. Tan importante como las ventas y la
planeacion, también afecta la buena marcha de las actividades y el bienestar del
personal de todos los niveles. Las empresas e instituciones dejan de ser
productivas porque no fomentan un buen ambiente de trabajo o simplemente
porque no involucran en este proceso a sus directivos, administradores y
trabajadores por igual. Los nuevos empleados, suelen llegar con mucho
entusiasmo y con ciertas expectativas sobre la empresa, sus actividades y sus
comparfieros; sin embargo, todo se viene abajo cuando no encuentran el clima

organizacional adecuado para su desempefio profesional.

Dentro de este contexto el clima organizacional es un fenémeno
socialmente construido, que surge de las interacciones individuo-grupo, lo que
da como resultado un significado a las experiencias individual y grupal, debido a
gue lo que pertenece y ocurre en la organizacién afecta e interactiia con todo.
Los resultados organizacionales son precisamente consecuencia de estas
interacciones, que se dan de manera dinamica, cambiante y cargada de
afectividad (Pérez de Maldonado, 1997). Asimismo, el clima organizacional es
un aspecto determinante para la productividad de las empresas y de las
organizaciones, porque un mal clima organizacional afecta la buena marcha de
las actividades y el bienestar del personal de la empresa u organizacion. La
imagen es una percepcion que los colaboradores se forman del estilo y
actuaciones de su jefe; asi mismo, evidencia la localidad percibida de las
interacciones verticales en el trabajo e impacta significativamente cada una de
las dimensiones del clima y, por consiguiente, “al incidir tan ampliamente sobre
el clima organizacional, incide sobre su desempefio laboral y finalmente sobre

su eficiencia, eficacia y productividad” (Toro, 2001).

En funcién de lo anterior la nocién del clima organizacional es la
percepcion que los trabajadores y directivos se forman de la organizacion a la
gue pertenecen, percepcion que incide directamente en el desempefio de la
organizacion y constituye de hecho la personalidad de una organizacion, ademas

determina y condiciona el comportamiento de los individuos en la institucion, y el
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grado de satisfaccion respecto de la actividad que los empleados desempefian.
“El clima organizacional se ha tornado en un tema de importancia para las
organizaciones competitivas que buscan lograr una mayor productividad y

mejora en el servicio ofrecido” (Garcia Ramirez & Ibarra Velazquez, 2005).

Las empresas e instituciones dejan de ser productivas porgue no
fomentan un buen ambiente de trabajo o simplemente porque no involucran en
este proceso a sus directivos, administradores y trabajadores por igual. Los
nuevos empleados, suelen llegar con mucho entusiasmo y con ciertas
expectativas sobre la empresa, sus actividades y sus compafieros; sin embargo,
todo se viene abajo cuando no encuentran un ambiente de trabajo agradable que

sea adecuado para su desenvolvimiento profesional.

En un contexto nacional, las instituciones publicas de nuestro entorno se
interesan poco sobre el adecuado desenvolvimiento de los trabajadores que
laboran dentro de ella, esto impide el adecuado cumplimiento de las actividades
y labores encomendadas, dejan de lado los sentimientos y emociones que los
trabajadores poseen generando un clima tenso y que ello afecta en su
desempefio laboral, y un buen clima organizacional es relevante para alcanzar
altos niveles de eficacia, eficiencia y efectividad organizacional, ya que podria
ejercer influencia directa en el desempefio laboral y esto podria verse reflejado

en los resultados organizacionales.

Las municipalidades tanto distritales, provinciales y entidades del Estado,
como organizaciones son unidades sociales con un objetivo, en las cuales
laboran personas que desempefian diferentes tareas de manera coordinada para
contribuir al cumplimiento de la mision de la entidad, muchas de estas entidades
no le dan el suficiente valor a las percepciones que tienen los trabajadores y
siguen utilizando sistemas rigidos para llevar a cabo la gestion privada y publica,
considerando a las personas como maquinas productoras, dejando de lado los
sentimientos y emociones que los trabajadores poseen y que se ven afectados
por ese sistema que fomenta desconfianza el cual se ve reflejado en un clima
organizacional tenso y al no mejorar el ambiente laboral se presentan una serie
de inconvenientes, entre ellos, deficientes relaciones interpersonales entre los
miembros de la institucion, presencia de una inadecuada comunicacion y
liderazgo y como consecuencia trae el incumplimiento de metas
organizacionales, como se puede ver el clima organizacional puede convertirse

en un vinculo o en un obstaculo para el buen desempefio de la organizacion, ello
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1.2.

significa que el desempefio de los trabajadores se orientan por sus percepciones

acerca de sus relaciones interpersonales, comunicacion y liderazgo entre otros.

En lo que respecta a la Municipalidad Distrital de Uranmarca se observa
gue el clima organizacional aun sigue siendo algo irrelevante, dejan de lado al
trabajador por lo que en algunas circunstancias existe un climatensoy ello afecta
el desempenio laboral de los trabajadores, perjudicando el cumplimiento de los
objetivos organizacionales, pues no fomentan un buen ambiente de trabajo ni
involucran en los procesos a todo el personal de la municipalidad. Asu vez, existe
poco interés sobre la percepcion que los servidores se forman de la organizacion
a la que pertenecen, afectando directamente en el adecuado cumplimiento de
sus actividades y labores encomendadas; la institucion pasa por momentos
donde el clima organizacional es desfavorable y muy tenso, donde se aprecia
rupturas en las relaciones interpersonales, inadecuada comunicacion, un mal
liderazgo lo que conlleva a un deficiente desempefio laboral que obstaculiza
realizar el logro de los objetivos.

De lo manifestado, es de interés para el investigador conocer como el
clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los servidores de

la Municipalidad Distrital de Uranmarca.
Formulacién del problema

1.2.1. Problema general

¢, Cual es la relacién gque existe entre el clima organizacional y
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de

Uranmarca, 20217?
1.2.2. Problemas especificos

a. ¢Cudl es la relacion que existe entre las relaciones interpersonales y
el desemperfio laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital

de Uranmarca?

b. ¢Cual eslarelacion que existe entre la comunicacion y el desempefio

laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Uranmarca?

c. ¢Cual es la relacion que existe entre el liderazgo y el desempefio

laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Uranmarca?
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1.3. Delimitacion del problema

1.3.1.

1.3.2.

1.3.3.

Delimitacién espacial

En cuanto a la delimitacién espacial, el presente trabajo de

investigacion se desarroll6 en la siguiente ubicacidon geogréfica:

Departamento : Apurimac
Provincia : Chincheros
Distrito : Uranmarca

Unidad de analisis  : Municipalidad Distrital de Uranmarca
Delimitacién temporal

Al respecto de la delimitacién temporal el trabajo de investigacion

realizé en un determinado tiempo que es el afio 2021.
Delimitacion teorica

El presente trabajo de investigacién solo se delimita en tres
dimensiones del clima organizacional como son: relaciones
interpersonales, comunicacion y liderazgo ya que considero los mas
importantes y convenientes para evaluar el clima organizacional dentro
de la municipalidad. Las delimitaciones en cuanto a las dimensiones del

desempefio laboral son: eficiencia, eficacia y efectividad.

1.4. Justificacion

1.4.1.

1.4.2.

Justificacion tedrica — cientifica

Para el presente trabajo de investigacion se desarrollé las
conceptualizaciones y tratamiento de las diversas teorias de clima
organizacional y de desempefo laboral, que sirven como base para
resolver cada propésito de la investigacion de las variables a estudiar e
investigar y que estos aportes resulten beneficiosos y de gran importancia

para los usuarios.
Justificacion préctica

La presente investigacion permiti6 conocer la relacién del clima
organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad del Distrito de

Uranmarca; asimismo, servira como fuente para investigaciones futuras
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ya sea por la institucion misma o por algun estudiante universitario que

guiera investigar sobre el tema que es de vital importancia.

1.4.3. Justificacion metodolégica

Los métodos, procedimientos, estrategias, técnicas e
instrumentos disefiados y que se emplearan en el desarrollo del presente
trabajo de investigacion tienen validez y confiabilidad utilizdndose

informacion de la municipalidad del distrito de Uranmarca.

1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y

el desempefio laboral de la Municipalidad Distrital de Uranmarca, 2021.

1.5.2. Obijetivos especificos

a. Determinar la relacion que existe entre las relaciones interpersonales
y el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital
de Uranmarca.

b. Determinar la relacibn que existe entre la comunicacion y el
desempenio laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de
Uranmarca.

c. Determinar la relacion que existe entre el liderazgo y el desempefio

laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Uranmarca.
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2.1

CAPITULO Il

FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION
Antecedentes

2.1.1. Antecedentes internacionales

a. Chirinos et. al. (2018), realizaron la investigacion denominada “El clima

organizacional en el emprendimiento sostenible”. El estudio tuvo como
objetivo analizar el clima organizacional en el emprendimiento
sostenible, con la finalidad de identificar la influencia del ambiente
laboral sobre el desarrollo del emprendimiento y el éxito del mismo,
enfatizando la importancia que tiene para la interaccion entre las
personas. La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, de nivel
descriptiva, y de corte transaccional, como técnica se uso la encuesta
y como instrumento el cuestionario que se aplicé a una muestra de 63
personas. Los autores obtuvieron los siguientes resultados vy

conclusiones:

- El clima organizacional es bajo, incidiendo negativamente en el
desarrollo del emprendimiento sostenible, en conclusién, los
empleados se sienten insatisfechos con el clima organizacional en
su area laboral.

- Se considerar importante tener en cuenta los factores del clima
organizacional ya que se refieren a los comportamientos de los
empleados de una empresa expresado mediante las actitudes, las
percepciones, la personalidad, el estrés, los valores y los
aprendizajes propios del individuo. Estos componentes facilitan el
ambiente laboral en los trabajadores y conducen a una mejor
productividad para el emprendimiento sostenible.

- Asimismo, la actividad organizacional se puede observar como un
proceso complejo de transformacién de recursos por medio de un
sistema integrado que proporcione resultados, para lo cual se
requiere la combinacién de entradas y esfuerzo humano,
tecnologia, materias primas, capital, entre otros, junto con trabajo
para producir el resultado esperado. Por consiguiente, uno de los
objetivos principales de los emprendimientos es la generacion de

riquezas y la inclusién laboral, por lo cual los aspectos mas
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importantes de la filosofia de una organizacion se relacionan con la
politica de retribucién y compensacion a los trabajadores.

- Es importante mantener un buen clima organizacional donde los
trabajadores estén satisfechos y compartan los objetivos de la
organizacion; a su vez, que estos permitan conseguir los objetivos
personales para satisfacer sus necesidades, garantizando un alto

desempefio dentro del emprendimiento sostenible y el éxito de este.

b. Martinez (2018) realizé la investigacion denominada: “Descripcién y
andlisis del clima organizacional en la Agencia de Aduanas ABC
Repecev S.A.S. a través del IMCOC” en la Pontificia Universidad
Javeriana, Colombia. La metodologia usada fue de caracter
cuantitativo, la recoleccibn de datos se realizO mediante un
cuestionario, por medio de los instrumentos de analisis aplicados se
busc6 conocer las percepciones que tienen los empleados sobre los
factores que integran el clima de la organizacién. La autora obtuvo las

siguientes conclusiones:

- De acuerdo con los resultados de la investigacion el 43% de las
variables arrojo como resultado satisfactorio, lo que en general
enmarca la buena percepcion y aceptacion de los funcionarios
sobre los aspectos evaluados en las variables objetivos, liderazgo
y motivacion.

- Del mismo modo se puede concluir que los funcionarios conocen
los parametros de la organizacion, pero requieren de mas tiempo
para interiorizarla y tenerla clara, en temas de liderazgo aceptan a
sus lideres, pero requieren de mayor incentivo para ser ellos
guienes lideren actividades dentro de los procesos.

- El 29% de las variables nos arroj6 como resultado ser poco
aceptables proponiendo una toma de acciones para mejorar el
clima organizacional, las variables con dichos resultados fueron
Relaciones interpersonales y toma de decisiones. Estas variables
sugieren la toma de algun tipo de accién que mejore el clima
organizacional, puesto que en general los equipos son adversos a
la toma de decisiones y son recargadas en los jefes de area, asi
mismo presentan buena interaccion en temas laborales pero con
dificultades con actividades que fortalezcan su diario convivir,

atribuido a la recarga laboral por casos de ausentismo o retiro de
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algun funcionario, para ello se sugiri6 implementacion de
actividades que fortalezcan el trabajo en equipo, reparticion de
cargas, fomento de la integracion y el liderazgo de los individuos.

- El 14% se encontré en dos variables, pero con enfoques diferentes,
una muy positiva “Control” y otra aceptable donde se requiere la
toma de accibn inmediata, para nuestro caso la variable
cooperacion en la cual se busca la participacién y liderazgo de parte
de los individuos de manera voluntaria y no impuesta por la
organizacion.

- Con lo anterior se evidencia el cumplimiento de objetivos
planteados por este trabajo con el uso de la herramienta IMCOC de
manera satisfactoria, ofreciendo soluciones para la mejora del clima

organizacional de la agencia de aduanas.
2.1.2. Antecedentes nacionales

a. Salas (2017) realiz6 la investigacion denominada: “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en instituciones prestadoras de
servicio de salud publica”. La investigacion tuvo un enfoque
cuantitativo, fue de tipo béasica, con un disefio no experimental —
transversal — correlacional con dos variables. La poblacion fue de 420
profesionales de salud y la muestra fue de 200; se usé la encuesta
como técnica de datos ambas variablesy como instrumento se uso el
cuestionario. Los instrumentos son del Ministerio de Salud,
adicionalmente fueron sometidos a la validez de contenido a través del
juicio de tres expertos con un resultado de aplicable y el valor de la
confiabilidad fue con la prueba Alfa de Cronbach con coeficientes de
0,894 para el cuestionario de clima organizacional y 0,822 para el
cuestionario de satisfaccién laboral, indicAndonos una muy alta
confiabilidad. Las conclusiones a las que se arribé en la investigacion

fueron:

- Que existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el personal del Centro de Salud San Genaro,
Lima, 2017; adicionalmente se concluyé: Existe relacion
significativa entre el talento humano y la satisfaccion laboral en el
personal del Centro de Salud San Genaro y el Hospital Maria

Auxiliadora; Existe relacién significativa entre el disefio
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organizacional y la satisfaccion laboral en el personal del Centro de
Salud San Genaro y el Hospital Maria Auxiliadora,; Existe relacién
significativa entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral
en el personal del Centro de Salud San Genaro y el Hospital Maria

Auxiliadora.

b. Gutiérrez (2019) realizdé la investigacion denominada: “El clima
organizacional y su influencia en el desempefio laboral: modelo de
optimizacion basado en marketing intra organizacional en una
empresa textil, region Arequipa, 2018”, Escuela de Posgrado, Maestria
en Administracion con mencion en Gerencia de Marketing y Ventas.
Se realizé el estudio descriptivo correlacional, no experimental —
transversal, de realizdndose un censo a una muestra de 61
trabajadores del area administrativa de una empresa textil. La técnica
usada fue la encuesta y el instrumento el Cuestionario, que tiene
opciones de respuesta en la escala Likert, para este estudio el
instrumento fue validado por juicio de expertos y se hallo la
confiabilidad estadistica a través de Alfa de Cronbach. La autora
concluy6 que:

- La comunicacion que se realiza de forma impersonal influye en el
desempefio laboral en un 30.90% en lo que respecta a temas como
la innovacién, la planificacién y el trabajo en equipo; en funcion a
ello y después del andlisis correspondiente por medio del modelo
propuesto resulta evidente que se debe mejorar la comunicacién

por medio de canales digitales.

c. Huaman (2018) realiz6 la investigacion denominada: “Desempefio
laboral y eficacia organizacional en la Direccion Regional de la
Produccion (Produce), Moquegua 2016”. La investigacion fue de tipo
basica, cuantitativa, descriptiva correlacional; la muestra estuvo
constituida por un total de 22 trabajadores. Se utiliz6 un instrumento
con escala tipo Likert, fue sometido a un andlisis de fiabilidad para
validar la consistencia de sus resultados, para lo cual utilizo el
coeficiente de fiabilidad de alfa de Cronbach. El autor llegé a las

siguientes conclusiones:

- El desempefio laboral, en la Direccién Regional de la Produccién
(PRODUCE), Region Moquegua, 2016, se distribuye en el nivel
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medio; en ese sentido, el 77,3% de trabajadores se ubica en esta
categoria de desempefio.

La eficacia organizacional, en la Direccion Regional de la
Produccién (PRODUCE), Region Moquegua, 2016, se distribuye en
la categoria medianamente eficaz; en ese sentido, el 72,7% de
trabajadores identifica esta categoria de eficacia.

Se encontrd relacién directa entre el desempefio laboral y la eficacia
organizacional en la perspectiva de usuario, en la Direccion
Regional de la Produccién (PRODUCE), Regién Moguegua, 2016.
Esta relacion se identifica en la correlacidn positiva media entre las
variables (r=0,526), que implica que mientras mayor es la
valoracion que el funcionario hace del desempefio laboral, mayor
es también la valoracion que hace de la eficacia de la organizacion
en la perspectiva del usuario.

Existe relacion directa entre el desempefio laboral y la eficacia
organizacional en la en la perspectiva de crecimiento, en la
Direccion Regional de la Produccion (PRODUCE), Regién
Moquegua, 2016. Esta relacion se identifica en la correlacién
positiva fuerte que se encontré entre las variables (r = 0,709), que
implica que mientras mayor es la valoraciéon del desempefio laboral,
mayor es la eficacia de la organizacién en la perspectiva de
crecimiento.

Existe relacion directa entre el desempefio laboral y la eficacia
organizacional en la en la perspectiva econdémica, en la Direccion
Regional de la Producciéon (PRODUCE), Regién Moquegua, 2016.
Esta relacion se expresa en la correlaciéon positiva media que se
encontré entre las variables (r = 0,670), que evidencia que mientras
mayor es la valoracion del desempefio laboral, mayor es también la
valoracion de la eficacia de la organizacion en la perspectiva
econdmica.

Existe relacion directa entre el desempefio laboral y la eficacia
organizacional en la en la perspectiva de procesos internos, en la
Direccion Regional de la Produccion (PRODUCE), Regién
Moquegua, 2016. Esta relacion se expresa en la correlacién
positiva media que se encontré entre las variables (r = 0,614), que
implica que mientras mayor es la valoracion del desempefio laboral,

mayor es la valoracién de la eficacia de la organizacion en la
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perspectiva de procesos internos.

- Se encontrdé que existe relacion entre el desempefio laboral y la
eficacia organizacional en la Direccién Regional de la Produccion
(PRODUCE), Regién Moquegua, 2016, manifiesta en una
correlacion positiva fuerte entre las variables (r = 0,726). Esto
implica que mientras mayor es la valoracion del desempefio laboral,
mayor es también la valoraciébn que se hace de la eficacia de la

organizacion.
2.1.3. Antecedentes locales

a. Hurtado (2018), en la tesis “Clima organizacional y desempeno laboral
de los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas, Apurimac, 2017”, tesis para obtener el
titulo de licenciado en administracién de empresas, Abancay, plante6

las siguientes conclusiones:

- Las relaciones interpersonales se relacionan positivamente con el
desempefio laboral en los servidores de la Municipalidad Provincial
de Cotabambas.

- El nivel de comunicacién se relaciona positivamente con el
desempefio laboral entre los servidores de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas.

- La cooperacion personal se relaciona positivamente con el
desempefio laboral entre los servidores de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas.

- Laidentidad personal se relaciona positivamente con el desempefio
laboral entre los servidores de la Municipalidad Provincial de
Cotabambas.

b. Seguidamente, Coaquira (2017) realizé la investigacion: “Clima
organizacional y desempefio laboral en los servidores de la
Municipalidad Distrital de Coyllurqui, provincia de Cotabambas,
Apurimac, 2017”, la metodologia utilizada para la investigacion fue el
método deductivo, con un enfoque cuantitativo de tipo aplicada, el
disefio fue no experimental y de tipo transeccional con un nivel
descriptivo correlacional, la poblacion estuvo constituido por un total
de 46 servidores de la Municipalidad Distrital de Distrital; se uso la

técnica de la encuesta y como instrumento un cuestionario de 28
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preguntas. El autor llegé a las siguientes conclusiones:

- Existe una correlacion de nivel moderado del clima organizacional
y el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad
Distrital de Coyllurqui, sustentado por el 37% de los servidores
encuestados. El clima organizacional beneficia de manera integral
en el desempefio laboral mas eficaz y eficiente.

- La comunicacion interpersonal tiene una correlacion moderada en
el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital
de Coyllurqui, sustentada por el 37% de las respuestas de los
encuestados que indican que la comunicacion interpersonal es
regular, del mismo modo se dice que el desempefio laboral también
es regular. La comunicacion interpersonal repercute en la
Municipalidad para conseguir eficacia, eficiencia y mejora continua
en todas sus funciones y actividades.

- La autonomia para la toma de decisiones tuvo una correlacion
moderada en el desempefio laboral de los servidores dela
Municipalidad Distrital de Coyllurqui, sustentado en que el 39,1%
indican que la autonomia para la toma de decisiones es regular, del
mismo modo se dice que el desemperio laboral también es regular.

- La autonomia para la toma de decisiones influencia en la
consecucion de sus metas siendo estas mas eficaces al momento
de desempenfar sus tareas.

- La motivacion laboral tuvo una correlacion moderada en el
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital
de Coyllurqui, respaldado por el 32,6% de encuestados que indican
gue la motivacion laboral ha sido bajo los mismos indican que el
desempefio laboral es bajo. La motivacion laboral es un factor

importante y determinante para un buen desempefio laboral.
2.2. Marco tedrico
2.2.1. Clima organizacional
2.2.1.1. Definicion de clima organizacional

Los primeros antecedentes sobre lo que es hoy es el concepto de
clima organizacional surge con la teoria de las relaciones humanas

propuesta por Elton Mayo en la década de los afios 30, surgida como
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contraposicion a la teoria clasica de la Administracion y la necesidad de
humanizar el trabajo. Si bien esta teoria y sus posteriores estudios no
mencionaron concretamente la definicion de clima organizacional, dentro
de sus preceptos si se consideraron aspectos propios de esta definicion,
como son la influencia del medio ambiente laboral en la productividad de
los trabajadores y la implementacion de incentivos para la mejora de la

productividad laboral.

El concepto como tal de clima organizacional “fue introducido por
primera vez en la psicologia organizacional, por Goleman, en 1960. No
obstante, sus origenes tedricos no estan tan claros en las investigaciones
y frecuentemente se le confunde con otros conceptos como cultura,

satisfaccién laboral y calidad de vida”.

Méndez (2006) sostiene que el clima organizacional es el
ambiente propio de la organizacion producido y percibido por el individuo
de acuerdo con las condiciones que encuentran en su proceso de
interaccion social y en la estructura organizacional, el cual se expresa por
variables que orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y
actitud; determinando su eficiencia en el trabajo. Sin embargo, para
Chiavenato (2007), el clima organizacional es la cualidad o propiedad del
ambiente organizacional que percibe o experimenta los miembros de la

organizacion e influye en su comportamiento.

Rodriguez & Diaz (2004) consideran que el clima organizacional
es un conjunto de aspectos, visibles e invisibles, tangibles e intangibles,
gue estan presentes en un lugar determinado y que influye en los

comportamientos que se desarrollan en ese lugar.

El clima es una descripcién del ambiente de la organizacion, que
tiende a ser presentado de forma estatica a partir de un conjunto
relativamente fijo de dimensiones relacionadas con el individuo, con el
grupo y con la propia organizacion, es decir, el clima hace referencia al
medio interno de una organizacion en relacion con las caracteristicas y

propiedades de éste.

Segun Pintado (2011) se entiende por clima laboral al conjunto de
habilidades atributos y propiedades relativamente permanentes de un

ambiente de trabajo concreto que son percibidas sentidas o
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experimentadas por las personas que conforman la organizacién y que
influyen sobre su conducta; es decir la percepcién directa o indirecta que
tienen los empleados o trabajadores del conjunto de propiedades del
medio laboral que son interpretados y analizados para construir la
percepcion del clima laboral traducidos en determinados
comportamientos que tienen consecuencias sobre la organizacion porque

condicionan los niveles de desempefio laboral.

Segun Martinez (2006) “El clima organizacional es un aspecto
determinante para la productividad de las organizacionales; es decir, un
mal clima afecta la buena marcha de las actividades y el bienestar del
personal a todos los niveles. El clima organizacional puede ser un
potenciador o un obstaculo para el buen desempefio de la organizacion.
Puede ser un factor de distincién e influencia del comportamiento de
quienes la integran, en suma, es la expresion personal de la “percepcion”
que los trabajadores y directivos se forman de la organizacion a la que
pertenecen, lo que incide directamente en el desempefio de la

organizacion.
2.2.1.2. Caracteristicas del clima organizacional

Rodriguez (2014) menciona que el clima organizacional tiene las

siguientes caracteristicas:

- Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por
situaciones coyunturales.

- Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros
de la empresa. Un buen clima trae como consecuencia una mejor
disposicién de los individuos a participar activa y eficientemente en el
desempefio de sus tareas.

- Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion y, a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes.

- Es afectado por las diferentes variables estructurales tales como estilo
de direccion, politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y

despidos, etc.
Rodriguez y Diaz (2004) consideran las siguientes caracteristicas:

- Cada organizacion tiene un clima diferente.

- Es perdurable y ser puede cambiar.
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- Se puede medir con percepciones, observaciones y medidas
objetivas.
- El clima afecta a las actitudes y a la conducta humana y puede influir

en los resultados de la organizacion.

2.2.1.3. Componentes del clima organizacional

Gan y Giménez (2007) distinguen dos tipos de componentes,

subjetivos y objetivos:

Componentes subjetivos. Dentro de los enfoques que sostienen
gue el clima laboral estd constituido fundamentalmente por las
percepciones de las personas que integran la organizacién, también
debemos prestar atencion a las actitudes, ya que estas dan forma a una
disposicion mental que repercute en nuestra manera de ver las cosas, las
percepciones. Las actitudes son los sentimientos y supuestos que
determinan en gran medida la percepcion de los empleados respecto de
Su entorno, su compromiso con las acciones previstas y, en Ultima
instancia, su comportamiento. La percepcion es subjetiva y las actitudes
condicionan la forma de percibir, la idea sera atacar la raiz del problema
detectando primero las actitudes de los empleados frente a elementos de
la organizacion, analizando la satisfaccién laboral del individuo y su

repercusion sobre el clima laboral.

Componentes objetivos. Las condiciones fisicas y de prevencion
del lugar de trabajo. En el orden de las condiciones fisicas e
infraestructuras, la progresiva importancia otorgada a los espacios de
trabajo y a disciplinas como la ergonomia indican una atencion creciente
a cuestiones que cuando estan presentes de forma satisfactoria no
generan una motivacion especial (factores “higiénicos” no directamente
motivadores segun Herzberg), pero que cuando son deficientes producen
irritacion y frustracién, que a su vez generan un clima laboral negativo. La
desatencién a estos factores provocara efectos muy negativos en el
estado de animo de los empleados y en su identificacién con la empresa,
lo que creera desmotivacion e insatisfaccion, y degradar el clima laboral.
Dentro de la prevencion, la ergonomia persigue, ante todo la mejora de
los siguientes factores: seguridad, eficacia o efectividad y bienestar o

satisfaccion.
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2.2.1.4. Factores del clima organizacional

Las percepciones y respuestas del clima organizacional producen

determinados factores como son:

- Factores de liderazgo y directivos: estan relacionados con la
supervision es decir si es autoritaria o participativa, entre otras.

- Factores que tienen relacion con el sistema formal y con la estructura
organizacional: como es el sistema de comunicaciones, las relaciones
de dependencia, las promociones, las promociones, las
remuneraciones, entre otras.

- Factores que tienen relacion con el comportamiento en el trabajo.
pudiendo ser los sistemas de incentivo, el apoyo social, la interaccion

con los demas miembros, entre otros.
2.2.1.5. Dimensiones del clima organizacional

Una relaciéon puede tomar distintas valoraciones, puesto que no
todas conllevan buenas consecuencias. Las dimensiones del clima
organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser medidas en
una organizacién y que influyen en el comportamiento de los individuos;
por esta razén, para llevar a cabo el estudio del clima organizacional es

conveniente conocer las dimensiones a ser evaluadas:
Relaciones interpersonales

Segun lbafez (2009), las relaciones interpersonales también
llamadas relaciones humanas estan destinadas a crear y mantener entre
los trabajadores, relaciones cordiales, vinculos amistosos, basado en
ciertas reglas de conducta social- laboral, aceptadas por todos en el
reconocimiento y respeto de la personalidad humana.

Brunet y Schilman (2005), afirman que las relaciones
interpersonales son esenciales en el clima organizacional, pues involucra
la atmosfera social y de amistad que se observa dentro de la organizacion
incluyendo la colaboracion demostrdndose que esto incrementa la
calidad y la aceptacion de las decisiones, la satisfaccién en el trabajo e
incide directamente en el desempefio que estos tengan.

El objeto de las relaciones humanas es dar al trabajador un
sentido de utilidad y de importancia que lo haga participar activa y

lealmente en el trabajo y lograr que se sienta orgulloso de lo que hace,
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todo ello, a través de un trato digno y considerado. Las relaciones
humanas esta compuestas:

- El comportamiento humano

- El'mando

- El papel de jefe

- Las comunicaciones en las organizaciones

Comunicacion

La comunicacion es la transferencia de informacion y significado
de una persona a otra. Es la manera de relacionarse con otras personas
a través de datos, ideas, pensamientos y valores. La comunicacion une
a las personas para compartir sentimientos y conocimientos (Chiavenato,
2000).

Para Castro (2012), la comunicacion organizacional es uno de los
factores fundamentales en el funcionamiento de las empresas, es una
herramienta, un elemento clave en la organizacién y juega un papel
primordial. Su actividad es posible gracias al intercambio de informacién
entre los distintos niveles y posiciones del medio; entre los miembros se
establecen patrones tipicos de comportamiento comunicacional en
funcién de variables sociales, ello supone que cada persona realiza un
rol comunicativo.

La comunicacién organizacional Interna constituye uno de los
elementos centrales para articular las relaciones entre los diferentes
departamentos de una organizacién empresarial y su principal objetivo es
contribuir al logro de los resultados organizacionales, fortaleciendo la
identificacion de los colaboradores con la empresa. Las organizaciones
no pueden existir sin comunicacién. Para finalizar, el criterio de Garcia se
destaca por afirmar que la comunicacion organizacional puede producirse
de manera formal o informal.

Para que exista comunicacion es necesario que el destinatario de
ésta la reciba y la comprenda. La simple transmisién sin recibirla, no es
comunicacion. Comunicar significa volver comin a una o varias personas

determinada informacion.

Liderazgo

Para Jones y George (2006), el liderazgo es “el proceso por el

cual un individuo ejerce influencia sobre otra gente y la inspira, motiva y
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dirige sus actividades para ayudarla a alcanzar los objetivos del grupo o
la organizacion”.

Stephen (2009), considera que el liderazgo es la aptitud para
influir en un grupo hacia el logro de una visién o el establecimiento de
metas. La fuente de esta influencia puede ser formal, como aquella que
da la posicién de una jerarquia directa en una organizacién, los lideres
surgen desde el interior de un grupo o bien por la designacion formal para
dirigirlo.

Segun Robbins y Coulter (2010) es un proceso de guiar a un grupo

e influir en él para que alcance sus metas.

2.2.2. Desempefio organizacional

Segun Chiavenato (2000) el desempefio laboral “es el
comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados;

éste constituye la estrategia individual para lograr los objetivos”.

El desempefio laboral implica desenvolvimiento en el compromiso
o la obligacibn que se asume al ejecutar tareas, funciones,
responsabilidades laborales y aportes para el logro de objetivos
organizacionales que estdn debidamente orientados por la direccion

superior de la organizacion.
2.2.2.1. Caracteristicas del desempefio laboral

Corresponden a los conocimientos, habilidades y capacidades
gue se espera que una persona aplique y demuestre al desarrollar su
trabajo.

- Adaptabilidad: Se refiere a la mantencion de la efectividad en
diferentes ambientes y con diferentes asignaciones,
responsabilidades y personas.

- Comunicacion: Se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de
manera efectiva ya sea en grupo o individualmente. La capacidad de
adecuar el lenguaje o terminologia a las necesidades del (los) receptor
(es). Al buen empleo de la gramatica, organizacién y estructura en
comunicaciones.

- Iniciativa: Se refiere a la intension de influir activamente sobre los

acontecimientos para alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar
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situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente. A las medidas que
toma para lograr objetivos mas alla de lo requerido.

- Conocimientos: Se refiere al nivel alcanzado de conocimientos
técnicos y/o profesionales en areas relacionadas con su area de
trabajo. A la capacidad que tiene de mantenerse al tanto de los
avances y tendencias actuales en su area de experiencia.

- Trabajo en equipo: Se refiere a la capacidad de desenvolverse
eficazmente en equipos/grupos de trabajo para alcanzar las metas de
la organizacion, contribuyendo y generando un ambiente armonico
gue permita el consenso.

- Estandares de trabajo: Se refiere a la capacidad de cumplir y exceder
las metas o estdndares de la organizacion y a la capacidad de
obtencién de datos que permitan retroalimentar el sistema y mejorarlo.

- Desarrollo de talentos: Se refiere a la capacidad de desarrollar las
habilidades y competencias de los miembros de su equipo,
planificando actividades de desarrollo efectivas, relacionadas con los
cargos actuales y futuros.

- Maximizar el desempefio: Se refiere a la capacidad de establecer
metas de desempefo/desarrollo proporcionando capacitacion vy

evaluando el desempefio de manera.

2.2.2.2. Evaluacion del desempefio laboral

Es una apreciacion sistematica de cémo cada persona se
desempefia en un puesto de su potencial de desarrollo futuro. Toda
evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia 'y
las cualidades de una persona (Chiavenato, 2007). La evaluacion del

desempefio permite:

- Garantizar que exista un clima laboral de respeto y confianza entre las
personas.

- Propiciar que las personas asuman responsabilidades y definan metas
de trabajo.

- Desarrollar un estilo de administracion democratico, participativo y
consultivo.

- Generar una expectativa permanente de aprendizaje, innovacion,

desarrollo personal y profesional.
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Transformar la evaluacion del desempefio en un proceso de
diagnéstico de oportunidades de crecimiento, en lugar de que sea un

sistema arbitrario, basado en juicios.
2.2.2.3. Dimensiones del desempefio laboral

Infanzoén (2012), Manifiesta que la Estabilidad Laboral se basa en
la existencia de un contrato, sea este un contrato de trabajo a plazo
indeterminado o plazo fijo, en el primer caso una persona tendra que
laborar cotidianamente, sin fecha de término del contrato, salvo las
causales legales de terminacion del contrato, en el segundo caso, el
trabajador permanecera dentro del plazo fijado en el contrato, la misma
gue debe ser respetada por el empleador, salvo que exista causal legal

para la finalizacion de esta”.
Eficiencia

Chiavenato (2007) se refiere a la mejor “forma de hacer o realizar
las cosas, a fin de que los recursos (personas, maquinas, materias

primas) se apliquen de la forma mas racional posible”.

Una organizacion debe poseer la capacidad no solo de ofrecer un
servicio excepcional, sino también dentro de una estructura apropiada de
costos. El desempefio se juzga cada vez mas por la eficiencia de la
organizacion (Lusthaus, 2001). La eficiencia consiste en "obtener los

mayores resultados con la minima inversiéon" (Robbins y Coulter, 2010).
Eficacia

Se preocupa de los medios, métodos y procedimientos mas
indicados que sean debidamente planeados y organizados, a fin de
asegurar la utilizacion 6ptima de los recursos disponibles (Chiavenato,
2007). La eficacia se define como “hacer las cosas correctas”, es decir;
las actividades de trabajo con las que la organizacién alcanza sus
objetivos (Robbins y Coulter, 2005).

La eficacia "esta relacionada con el logro de los objetivos y/o
resultados propuestos, es decir con la realizacién de actividades que
permitan alcanzar las metas establecidas. La eficacia es la medida en

gue alcanzamos el objetivo o resultado” (De Oliveira Da Silva, 2002)
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2.3.

Efectividad

Grado de cumplimiento de los objetivos planificados, es el
resultado o el producto de dividir los resultados obtenidos entre las metas

fijadas o predeterminadas (Pérez Quinteros, 2013).

Segun Kinicki (2003) el concepto efectividad se refiere al logro de
objetivos: la relacion entre el resultado y la expectativa. Por lo tanto, para
el logro de la efectividad, cada empresa debe buscar el equilibrio entre el
logro de sus objetivos, su funcionamiento, la obtencién de sus recursos y
la satisfaccion personal de sus constituyentes, siendo estos los cuatro

criterios genéricos de la efectividad organizacional.

La efectividad de la organizacion se indica segunda medida en
gue avanza hacia el cumplimiento de su mision y la realizacién de sus
metas. No obstante, la efectividad no es un concepto simple. La dificultad
bésica en analizar la efectividad radica en el hecho de que muchas
organizaciones hacen multiples declaraciones sobre sus misiones y
metas (Lusthaus, 2001).

Marco conceptual
Comunicacién

Proceso que consiste en la emisién, trasmision e intercambio de

mensajes (informacién) entre un emisor y un receptor.
Clima organizacional.

El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que percibe o experimenta los miembros de la organizacion e

influye en su comportamiento (Chiavenato, 2007).
Desempeifio laboral

El desempefio laboral “es el comportamiento del trabajador en la
busqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual para

lograr los objetivos” (Chiavenato, 2000).
Eficiencia

Se refiere a la mejor forma de hacer o realizar (método) las cosas, a fi n
de que los recursos (personas, maquinas, materias primas) se apliquen de la

forma mas racional posible. (Chiavenato,2007)
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2.4,

Eficacia

Se preocupa de los medios, métodos y procedimientos mas indicados
gue sean debidamente planeados y organizados, a fi n de asegurar la utilizaciéon

optima de los recursos disponibles (Chiavenato, 2007).
Efectividad

Grado de cumplimiento de los objetivos planificados, es el resultado o el
producto de dividir los resultados obtenidos entre las metas fijadas o

predeterminadas (Pérez Quinteros, 2013).
Liderazgo

Es la aptitud para influir en un grupo hacia el logro de una vision o el
establecimiento de metas. La fuente de esta influencia puede ser formal, como
aguella que da la posicidon de una jerarquia directa en una organizacion, los
lideres surgen desde el interior de un grupo o bien por la designacién formal para
dirigirlo (Stephen P, 2009).

Comunicacion

La comunicacion es la transferencia de informacion y significado de una
persona u otra. Es la manera de relacionarse con otras personas a través de
datos, ideas, pensamientos y valores. La comunicacion une a las personas para

compartir sentimientos y conocimientos. (Chiavenato, 2000).
Marco institucional

La Municipalidad distrital de Uranmarca esta situada en el distrito de
Uranmarca, que es uno de los once distritos de la Provincia de Chincheros
ubicada en el departamento de Apurimac, bajo la administracién del Gobierno
regional de Apurimac, en el sur del Perq. La ciudad de Uranmarca se encuentra

ubicada en los Andes Centrales. Esta a 3 090 m.s.n.m.

El distrito fue creado mediante Ley No. 24368 del 19 de noviembre de

1985, en el gobierno de Alan Garcia.

Uranmarca, cuya toponimia quechua se traduce como "Pueblo de Abajo"
el ambito territorial presenta variados pisos ecolégicos como el quechua, suni 'y
puna, su relieve se caracteriza por ser accidentado con pendientes muy
pronunciadas, gran parte del territorio pertenece al sistema hidrografica del rio

Pampas.
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Se divide en los siguientes Centros Poblados de Huancane, Tancayllo,

Anexos Culluni lzquierdo, Antasco, Manzanayoc - Uchuran,

Montepata, MoyoccPampa.

Uranmarca,
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3.1

3.2.

CAPITULO 1Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
Hipodtesis
3.1.1. Hipdtesis general

El clima organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de
Uranmarca, 2021.

3.1.2. Hipotesis especificas

a. Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con
el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital
de Uranmarca, 2021.

b. La comunicacién se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Uranmarca,
2021.

c. El liderazgo se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Uranmarca,
2021.

Variables

Para Carrasco (2007) las variables son aspectos de los problemas de
investigacion que expresan un conjunto de propiedades, cualidades y

caracteristicas de hechos o fenémenos sociales y naturales.
Las variables del presente estudio son:

* Variable 1: Clima organizacional

* Variable 2: Desempefio laboral
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3.3.  Operacionalizacién de variables
Titulo: Clima organizacional y desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Uranmarca - Chincheros, 2021.
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
DE ESTUDIO
El clima organizacional es el ambiente | El clima organizacional es el Apoyo entre los miembros de la institucion
propio de la organizacion producido y | ambiente generado por los Relaciones Cohesion
percibido por el individuo de acuerdo | servidores de la Municipalidad | interpersonales Convivencia entre trabajadores y jefes
con las condiciones que encuentran en | Distrital de Uranmarca cuando inmediato
Variable 1: su proceso de interaccién social y en la | realizan su trabajo cotidiano, Respeto entre los miembros de la institucion
Clima estructura organizacional, el cual se | estudiandose las siguientes Comunicacién interna
organizacional | expresa por variables que orientan su | dimensiones: relaciones | Comunicacion Medios de comunicacion
creencia, percepcion, grado de | interpersonales, comunicacién vy Acceso a la informacion
participacion y actitud, determinando su | liderazgo. Informacién oportuna

eficiencia en el trabajo (Méndez

Participacion

Alvarez, 2006). Liderazgo Motivacion
Toma de decisiones
Desempefio laboral es la eficacia del | EI desempefio laboral ser& medido Revisién a los documentos de gestién
personal que trabaja dentro de las | através de la encuesta tomando en Eficiencia Iniciativa
organizaciones, la cual es necesaria | cuenta las dimensiones como son tiempo
para la organizacién, funcionando el | eficiencia, eficacia y efectividad. Habilidades para solucionar problemas
) _ individuo con wuna gran labor vy Cantidad de trabajo
l;/(jsr:aﬁferzﬁ.o satisfaccion  laboral.  (Chiavenato, Eficacia Responsabilidad
laboral 2000). Calidad
Trabajo en equipo
Eficiencia y eficacia laboral
Efectividad Retroalimentacion

Evaluacion de desempefio laboral
Buena atencién a los usuarios
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3.4.

Metodologia

3.4.1.

3.4.2.

3.4.3.

Enfoque de lainvestigacion

Cuantitativo

La investigacion es cuantitativa, por lo que identificamos el problema,
planteamos la hip6tesis y hallamos evidencia para su contrastacion entre las

variables de estudio.

Hernandez et al. (2014) sefialan que los métodos cuantitativos son
secuenciales y probatorios; cada etapa es anterior a la siguiente y no
podemos omitir pasos, el orden es estricto. Cuando se define una idea
limitada, se plantean los objetivos y se formulan los problemas de
investigacion, se revisa la literatura y se establece un marco o perspectiva
tedrica. Establecer hipotesis y determinar variables a partir del problema;
hacer un plan para probarlas (disefio); las variables se miden en un contexto
dado; utilizar métodos estadisticos para analizar los valores medidos

obtenidos y sacar una serie de conclusiones sobre la hipotesis o hipétesis.

Método de lainvestigacion

El método empleado es el hipotético-deductivo; este trata de partir
de una hipétesis y luego obtener conclusiones especificas de ella. Es decir,
incluye los pasos iniciales de inferencia empirica, lo que permite derivar

hipétesis iniciales y luego realizar experimentos.

En congruencia, la investigacion utiliza el método de investigacion
hipotético — deductivo para contrastar las hipo6tesis planteadas para
constratar las teorias planteadas en cuanto a las variables de estudio con la

realidad problematica planteada.
Tipo de investigacién

Carrasco (2008), alude respecto al tipo de investigacién que es aquella
gue su objeto de estudio lo constituye las teorias cientificas, las mismas que

las analiza para perfeccionar sus contenidos.

En virtud a lo referido por Carrasco (2008), el tipo de estudio es basico;

porgue no tiene propoésitos aplicativos, pues solo se ha buscado ampliar y
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3.4.4.

3.4.5.

profundizar el caudal de conocimientos cientificos existentes acerca del
clima organizacional y el desempefo laboral, ademas sus respectivas

dimensiones.

Nivel de investigacion

Arias (2012) sefiala que esta investigacion consiste en la
caracterizacion de un hecho, fenémeno, individuo o grupo, con el fin de
establecer su estructura o comportamiento; los resultados de este tipo de
investigacion se ubican en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad de
los conocimientos se refiere y correlacional porque se indaga en la relacion

gue tienen las variables de estudio.

En referencia a lo sefialado por Arias, la investigacion desarrollada
fue de nivel descriptivo correlacional porque el estudio tuvo como propdsito
describir el grado de relacibn que existe entre las variables clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Jer6nimo, provincia de Andahuaylas, region
Apurimac, 2022

Disefio de investigacion

La investigacion a desarrollarse es de un disefio de investigacion no
experimental. Las investigaciones con un disefio no experimental son
aguellas que se desarrollan sin manipular de manera deliberada la variable
independiente, no poseen grupos de control, es decir, que no son
investigaciones experimentales porque su finalidad solo es estudiar y
analizar los fenbmenos y hechos de la realidad después de su ocurrencia
(Arias, 2012).

Cabe recalcar que los disefios no experimentales se subdividen en
disefios transeccionales — transversales y disefios longitudinales y en
relacion a estos dos tipos de disefios no experimentales el estudio a
desarrollarse se encuadra dentro del disefio no experimental del tipo
transversal - transaccional, todo ello debido a la investigacion pretende
estudiar y analizar el problema de investigacion con respecto a los hechos

ocurridos en el afio 2022.
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Figura 1

Esquema del disefio correlacional

04

l

M r

|

0O:
Nota. Autoria propia.
Donde:
M = Muestra
O1 = Variable 1: Clima organizacional
02 = Variable 2: Desempefio laboral

r = Relacion entre las variables de estudio
3.5. Poblacion y muestra

3.5.1. Poblacion

Arias (2012) sefiala que: la poblacién es un conjunto finito o infinito de

elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las

conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema de

investigacion y por los objetivos del estudio (p. 81).

La presente Investigacion toma como Poblacién de estudio a los

trabajadores de la municipalidad distrital de Uranmarca.

Tabla 1

Poblacién de estudio

Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Uranmarca

Nombrado
Plazo Fijo
Funcionarios
Trabajadores del régimen laboral D.L. N° 1057- CAS

Total de trabajadores

20
30
15
15
80

Nota. Base de datos del area de Recursos Humanos de la Municipalidad

Distrital de Uranmarca.
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3.5.2. Muestra

Segun Carrasco (2009) este tipo de muestra dependen de la
probabilidad donde cualquier miembro de la poblacién puede integrar la
muestra, dentro del muestreo probabilistico tenemos la muestra aleatoria
estratificada, segun este mismo autor este tipo de muestras nos permite
obtener la muestra segun determinadas caracteristicas como edad, sexo,

profesion entre otros (p. 241).

La muestra se determiné teniendo en cuenta el universo total de la
poblacion que suman un total de 80. La muestra se obtuvo de la siguiente
manera:

3 Z?’xNxpxq
E2(N—-1)+ Z?xpxq

n

Donde:

n = Tamafio de la muestra

N = Poblacion total

p = Probabilidad de éxito 50%

g = Probabilidad de fracaso 50%

E = Margen de error 5%

Z = Coeficiente de confiabilidad 95% / 1.96

Entonces reemplazando en la férmula tenemos:

~ 1.962 x 80 x 0.5 x 0.05
"= 0.052(80— 1) + 1.962x 0.5 x 0.05

Por lo tanto, n = 26.1714 = 27 trabajadores.
3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.6.1. Técnica

Es una técnica de las investigaciones sociales por excelencia debido
a su sencillez, versatilidad, utilidad y objetividad de la informaciéon que con
ella se obtiene, asi mismo, esta técnica se utliza para indagacion,
exploracién y posterior recoleccion de datos a través de preguntas ya
establecidas por el investigador para los sujetos que representan la unidad

de analisis del estudio (Carrasco, 2017). Es asi que la investigacion realizada
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se utilizé la técnica de la encuesta en la aplicacion del cuestionario a los
sujetos de estudio, a travésde la misma se obtuvo la informacién necesaria

para alcanzar el objetivo de investigacion.
3.6.2. Instrumento

Segun Hernandez et al. (2014) realizan un comentario respecto a la
escala de Likert y senalan que es “el conjunto de items que se presentan en
forma de afirmaciones para medir la reaccion del sujeto en tres, cinco o siete
categorias” (p.245). El cuestionario de encuesta fue elaborado utilizando la
metodologia de la escala de Likert, la elaboracion del cuestionario se realizé
de la siguiente manera:

- Elaboracion y preparacion de los items: se elaboran una lista de
enunciados sobre el clima organizacional y el desempefio laboral.

- Aplicacion del cuestionario a una muestra representativa de la poblacién
0 prueba piloto.

- Asignacién de puntajes: se asignara un puntaje a cada item con el
proposito de clasificarlos segun se reflejen las actitudes positivas o
negativas.

- Andlisis y seleccion de items: se realizard mediante la aplicacion de
pruebas estadisticas como el coeficiente alfa de Cronbach.

3.7. Métodos de andlisis de datos

3.7.1. Juicio de expertos

Bernal (2010), sefiala de manera sencilla e indica que la validez tiene
que ver con lo que mide el cuestionario y cuan bien lo hace (p. 302), por lo
cual, para la validacion de juicio de expertos, se recurrié a 3 profesionales
especialistas en temas relacionados al estudio, quienes validaron el
instrumento para el recojo de informacién y dieron su veredicto final a fin de

medir las variables de estudio.

3.7.2. Prueba piloto

Esta fase consiste en administrar el instrumento a una pequefia
muestra de casos para probar su pertinencia y eficacia (incluyendo

instrucciones), asi como las condiciones de la aplicacién y los
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3.7.3.

procedimientos involucrados. A partir de esta prueba se calculan la

confiabilidad y la validez iniciales. (Hernandez et al., 2014, p.210)

En sintesis, por lo expuesto en el parrafo anterior la prueba piloto fue
un estudio preliminar que se realizé a una escala pequefia de la muestra del
trabajo de investigacion con la finalidad de evaluar la viabilidad de que el
cuestionario recolecte la informacién necesaria y adecuada para resolver el

problema de investigacion planteado.

Medicién de la fiabilidad

Una prueba piloto es un estudio preliminar a una escala pequefia que
se lleva acabo con el propoésito de evaluar la viabilidad de que el cuestionario
de investigacion recoja la informacion adecuada para resolver el problema
de investigacion. Estadigrafo alfa de Cronbanch: El coeficiente alfa de
Cronbanch es un estadigrafo muy utilizado para garantizar la confiabilidad y
homogeneidad de un instrumento de investigacién, dicho coeficiente puede
tomar valores entre 0 y 1, y en donde el valor cero significa (nula
confiabilidad) y uno representa un maximo de confiabilidad (confiabilidad
total, perfecta). Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero, mayor error
habréa en la medicion de la informacion por parte del cuestionario (Hernandez
et al., 2014). En tanto a lo mencionado, la confiabilidad del instrumento, se
realizé a través de la aplicaciéon de la encuesta piloto a 27 trabajadores, y
posterior a ello la prueba alfa de Cronbach, para garantizar la fiabilidad del

instrumento a aplicarse.

Tabla 2

Coeficiente de alfa de Cronbach

Coeficiente alfa Significado

>0.9 Excelente
>0.8 Bueno

>0.7 Aceptable
>0.6 Cuestionable
>0.5 Pobre

<0.5 Inaceptable

Nota. George y Mallery (2003)
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3.7.4.

3.7.5.

SPS V25 (Statical Packge for Social Sciences)

El SPSS (Statistical Product and Service Solutions) es una potente
herramienta de tratamiento de datos y analisis estadistico” (Herreras, 2005).
El programa SPSS V25 se utilizé para el procesamiento y el analisis de los
datos obtenidos en el cuestionario para determinar el grado de relacion que
existen entre las variables de estudio, resultados que posteriormente se
presentaron mediante tablas y gréficas para su mayor comprension e

interpretacion.

Una vez aplicada la prueba piloto a 27 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Uranmarca, se obtuvo el alfa de Cronbach para las
variables de estudio, lo que determin6 la fiabilidad y consistencia del
instrumento para su aplicacion al total de la muestra establecida en la
investigacion, posterior a dicha aplicacion de instrumento, se procedio a
transformar, recodificar segun las variables y dimensiones los datos creados
en la hoja de célculo Excel version 2016; una vez recodificados en la vista
de variables, se procedi6 a etiquetarlas por preguntas, variables y
dimensiones, estableciendo valores segun la escala de medicion (1=Nunca,
2=Casi nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre y 5 Siempre) para luego
transformar realizando la agrupacién visual y por ende realizar el baremo
(respecto a las variables y dimensiones) tomando en cuenta los valores
establecidos en el minimo y maximo valor a fin de que los resultados no sean

dispersos y permitan una mejor interpretacion de resultados.

Posterior a ello se procedi6 a analizar, estadisticos descriptivos,
frecuencias, graficos, porcentajes a fin de crear las diferentes tablas y
graficos que representen los resultados a nivel descriptivo, finalmente, se
procedi6 a realizar los andlisis de correlaciones bivariadas, entre las
variables ya agrupadas y la variable 1 con las dimensiones de la variable

desempefio laboral.
Medicion de la correlacion entre las variables y dimensiones

Para lograr el propdsito de la investigacién que es establecer la
relacion del clima organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad

Distrital de Uranmarca, provincia Chincheros, 2022 se utilizo el estadigrafo
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rho de Spearman, el cual representa un coeficiente que determina el grado

de asociacion que pueda existir entre dos 0 mas variables de estudio.

Con relacion a este coeficiente, Hernadez et al. (2014), sefalan que

es una medida de correlacion para variables en un nivel de medicion ordinal

y se utlizaron para establecer

relaciones estadisticamente a

los

cuestionarios con escalas tipo Likert. Valores de medicion del coeficiente de

correlacion rho de Spearman.

Tabla 3

Valores del coeficiente rho de Spearman

Rango de valores del coeficiente de correlacion rho de Spearman

-1
-0,9a-0,99
-0,7a-0,89
-0,4 a-0,69
-0,2 a-0,39
-0,01a-0,19

0
0,01a0,19

0,2a0,39
0,4 a0,69
0,7a0,89
0,9a0,99
1

Correlacion negativa grande y perfecta
Correlacion negativa muy alta
Correlacion negativa alta
Correlacion negativa moderada
Correlacion negativa baja
Correlacion negativa muy baja
Correlacion nula

Correlacion positiva muy baja
Correlacion positiva baja
Correlacion positiva moderada
Correlacion positiva alta
Correlacion positiva muy alta

Correlacion positiva grande y perfecta

Nota. Hernadez, Fernadez, y Baptista (2014)

52



CAPITULO IV
PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Resultados de la investigacién

4.1.1. Andlisis de fiabilidad del instrumento de recoleccion de datos
Tabla 4

Estadistica de fiabilidad del clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en
Cronbach elementos estandarizados N de elementos
917 ,923 23

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

Segun los resultados obtenidos en la tabla 4 sobre la fiabilidad del
instrumento para la variable clima organizacional, el alfa de Cronbach es 0,917 lo
segun Geore y Mallery (2003), este valor se encuentra en la escala mayor que 0,9
lo que significa que el instrumento es excelente para su aplicacion, por lo cual se
procede a la aplicacion del cuestionario a los 27 trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Uranmarca.

Tabla 5

Estadistica de fiabilidad del desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en
Cronbach elementos estandarizados N de elementos
,961 ,963 24

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

Segun los resultados obtenidos en la tabla 5 sobre la fiabilidad del
instrumento de la variable desempefio laboral, el alfa de Cronbach es 0,961 lo que
en referencia a lo mencionado por Geore y Mallery (2003), este valor se encuentra
en una escala mayor que 0,9 lo que indica que el instrumento es excelente para su
aplicacion, por lo cual se procede a la aplicacion del cuestionario a los 27

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Uranmarca.
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4.1.2. Andlisis descriptivo de lainvestigacién

Tabla 6

Variable clima organizacional

Clima organizacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy malo 1 3,7 3,7 3,7
Malo 7 25,9 25,9 29,6
Regular 11 40,7 40,7 70,4
Bueno 4 14,8 14,8 85,2
Muy bueno 4 14,8 14,8 100,0

Total 27 100,0 100,0

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.
Figura 2

Variable clima organizacional

Clima organizacional

Porcentaje

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

En virtud a la tabla 6 y figura 2, del total de trabajadores encuestados de la
Municipalidad Distrital de Uranmarca, el 40,7% indica que existe un clima
organizacional regular. Por otro lado, un 25,9% de los encuestados indican que
existe un clima organizacional malo, lo que indica que no existe un clima

organizacional 6ptimo dentro de la organizacion.
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Tabla 7

Relaciones interpersonales

Relaciones interpersonales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy malo 2 7.4 7.4 7,4
Malo 5 18,5 18,5 25,9
Regular 9 33,3 33,3 59,3
Bueno 6 22,2 22,2 81,5
Muy bueno 5 18,5 18,5 100,0

Total 27 100,0 100,0

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

Figura 3
Relaciones interpersonales

Relaciones interpersonales

Porcentaje

MLy malo Malo Reqgular Bueno Muy bueno

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

En concordancia a los resultados que se perciben en la tabla 7 y figura 3, el
33,3% de los trabajadores encuestados indican que existen relaciones
interpersonales regulares, mientras que un 22,2% opina que existen buenas
relaciones interpersonales. Resultados que indican que si hay presencia regular a
mas de relaciones interpersonales, reciprocidad y vinculacién entre los trabajadores

de la municipalidad.
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Tabla 8

Comunicacion

Comunicacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy malo 3 11,1 11,1 11,1
Malo 8 29,6 29,6 40,7
Regular 9 33,3 33,3 74,1
Bueno 5 18,5 18,5 92,6
Muy bueno 2 7,4 7,4 100,0

Total 27 100,0 100,0

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

Figura 4
Comunicacion

Comunicacion

Porcentaje

MLy malo Malo Regular Eueno MWuy bueno

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

En funcién a la tabla 8 y figura 4, respecto a los trabajadores encuestados
de la Municipalidad Distrital de Uranmarca, se puede aludir que el 33,3% consignan
una comunicacion regular en su trabajo. Por otro lado, el 29,6% indican que la
comunicacion es mala, lo que indica que no existe una comunicacion asertiva y

transmision de la informacion optima dentro de la organizacion.
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Tabla 9

Liderazgo
Liderazgo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy malo 5 18,5 18,5 18,5
Malo 2 7.4 7.4 25,9
Regular 9 33,3 33,3 59,3
Bueno 6 22,2 22,2 81,5
Muy bueno 5 18,5 18,5 100,0
Total 27 100,0 100,0

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

Figura 5
Liderazgo

Liderazgo

Porcentaje

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

En contraste con la tabla 9 y figura 5, del total de trabajadores encuestados
de la Municipalidad Distrital de Uranmarca, el 33,3% indican que el liderazgo que
se maneja dentro de la organizacion es regular, mientras que el 22,2% indican que
el liderazgo existente es bueno, lo que indica que existe las habilidades necesarias

para ejercer liderazgo, influir en los equipos de trabajo y gestionarlos.
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Tabla 10

Variable desempefio laboral

Desempeiio laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 11,1 111 11,1
Casi nunca 3 111 111 22,2
Aveces 12 44,4 44,4 66,7
Casi siempre 6 22,2 22,2 88,9
Siempre 3 11,1 111 100,0

Total 27 100,0 100,0

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

Figura 6
Variable desempefio laboral

Desempefio laboral

Porcentaje

Munca  Casinunca  Aveces Casi Siempre
siempre

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

En la tabla 10 y figura 6, se advierten las respuestas de 27 trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Uranmarca, el 44,44%, que contempla a 12 personas,
indican que a veces perciben un desempefio laboral, y un 22,22% casi siempre
perciben un desempefio laboral dentro de la organizacion, lo que implica que si

existe desempeifio laboral en la municipalidad.
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Tabla 11

Eficiencia en la municipalidad

Eficiencia

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 11,1 111 11,1
Casi nunca 5 18,5 18,5 29,6
A veces 10 37,0 37,0 66,7
Casi siempre 6 22,2 22,2 88,9
Siempre 3 11,1 111 100,0

Total 27 100,0 100,0

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

Figura 7
Eficiencia en la municipalidad

Eficiencia

Porcentaje

Nunca  Casinunca  Aveces Casi Siempre
slempre
Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

En lo que concierne a la tabla 11 y figura 7, del total de trabajadores
encuestados de la Municipalidad Distrital de Uranmarca, el 37%, que representa a
10 personas, indican que a veces perciben eficacia, paralelamente, 6 encuestados

dieron por respuesta que casi siempre perciben eficacia en la municipalidad.
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Tabla 12

Eficacia en la municipalidad

Eficacia

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 11,1 111 11,1
Casi nunca 2 7.4 7,4 18,5
A veces 9 33,3 33,3 51,9
Casi siempre 7 25,9 25,9 77,8
Siempre 6 22,2 22,2 100,0

Total 27 100,0 100,0

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

Figura 8
Eficacia en la municipalidad

Eficacia

Porcentaje

Munca Casi nunca Aveces

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

Casi
siempre

Siempre

En contraste con la tabla 12 y figura 8, del total de trabajadores encuestados

de la Municipalidad Distrital de Uranmarca, el 33,33%, que representa a 9 personas,

indican que a veces perciben eficacia en la organizacion, mientras que un 25,93%

indica que casi siempre percibe eficacia y un 22,22% siempre percibe eficacia, lo

que indica que se realizan las actividades programas en municipalidad con eficacia.
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Tabla 13

Efectividad en la municipalidad

Efectividad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 11,1 111 11,1
Casi nunca 1 3,7 3,7 14,8
A veces 13 48,1 48,1 63,0
Casi siempre 4 14,8 14,8 77,8
Siempre 6 22,2 22,2 100,0

Total 27 100,0 100,0

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

Figura 9
Efectividad en la municipalidad
Efectividad

Porcentaje

MNunca Casinunca  Aveces Casi Siempre
siempre
Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

En la tabla 13 y figura 9, se observan las respuestas de los 27 trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Uranmarca, en el mismo que 48,15% que representa
a 13 personas, indican que a veces se manifiesta efectividad dentro de la
organizacién, mientras que un 22,2% indican que siempre perciben efectividad en

las actividades que se realizan en la municipalidad.
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4.2. Contrastacién estadistica de hipotesis

Contrastacion de la hipétesis general

Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Uranmarca, 2021.

H.i: El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Uranmarca, 2021.

Tabla 14

Correlacion entre clima organizacional y desempefio laboral

Correlaciones

Clima Desempefio
organizacional laboral
Rho de Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,923™
Spearman organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 27 27
Desempefio  Coeficiente de correlacion ,923" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 27 27

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

En la tabla 14, se percibe segun el resultado arrojado que el nivel de
significancia (bilateral) fue de 0,000, que es menor que 0,05, del mismo modo el
coeficiente rho de Spearman arrojé un valor 0,923** |lo que indica, que existe una

correlacion positiva muy alta entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

Por tanto, en virtud a dichos resultados cabe sefalar que existe suficiente
evidencia estadistica para aceptar la hipétesis alterna que sustenta la relacion entre
el clima organizacional y el desempefo laboral de la Municipalidad Distrital de
Uranmarca y rechazar la hipétesis nula. En sintesis, se puede aludir que las dos

variables se encuentran relacionadas significativamente.
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Contrastacién de la primera hipétesis especifica

Ho: Las relaciones interpersonales no se relacionan significativamente con el
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de

Uranmarca.

Hi: Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con el
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de

Uranmarca.

Tabla 15

Correlacion entre relaciones interpersonales y desempefio laboral

Correlaciones

Relaciones Desempefio
interpersonales laboral
Rho de Relaciones Coeficiente de correlacion 1,000 ,604™
Spearman interpersonales Sig. (bilateral) . ,001
N 27 27
Desempefio Coeficiente de correlacion ,604™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,001
N 27 27

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

En la tabla 15, se percibe segun el resultado arrojado que el nivel de
significancia (bilateral) fue de 0,001, que es menor que el esperado (p < 0,05),
asimismo se verifica que el coeficiente rho de Spearman arrojé un valor 0,604** lo
que indica que existe una correlaciébn positiva moderada entre las relaciones

interpersonales y el desempefio laboral.

En funcion a ello es preciso sefialar que existe suficiente evidencia
estadistica para aceptar la hipétesis alterna que sustenta la relacion entre las
relaciones interpersonales y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Uranmarca y rechazar la hipétesis nula. Y asi, se puede incidir que la dimension
primera de la variable clima organizacional y la variable desempefio laboral se

encuentran relacionadas significativamente.
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Contrastacién de la segunda hipétesis especifica

Ho: La comunicacion no se relaciona significativamente con el desempefio laboral

de la Municipalidad Distrital de Uranmarca, region Apurimac.

Hi: La comunicacién de riesgo se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de la Municipalidad Distrital de Uranmarca, region Apurimac.

Tabla 16

Correlacion entre comunicacion y desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio
Comunicacion laboral

Rho de Comunicacién Coeficiente de correlacién 1,000 778"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 27 27

Desempefio  Coeficiente de correlacion 778" 1,000

laboral Sig. (bilateral) ,000 .

N 27 27

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

En la tabla 16, se aprecia segun el resultado arrojado que el nivel de
significancia (bilateral) fue de 0,000, que es menor que el esperado (p < 0,05),
asimismo se percibe que el coeficiente rho de Spearman arroj6é un valor 0,778** lo
gue indica, que existe una correlacion positiva alta entre la comunicacion y el
desempernio laboral.

En concordancia a ello es preciso indicar que existe suficiente evidencia
estadistica para aceptar la hipétesis alterna que sustenta la relacion entre la
comunicacion y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Uranmarca y
rechazar la hipétesis nula. Por ello se puede incidir que la dimension comunicacién
correspondiente a la variable clima organizacional y la variable desempefio laboral

se encuentran relacionadas significativamente.
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Contrastacién de la tercera hipo6tesis especifica

Ho: El liderazgo no se relacionan significativamente con el desempefio laboral de la

Municipalidad Distrital de Uranmarca, region Apurimac.

Hi:: El liderazgo se relacionan significativamente con el desempefio laboral de la
Municipalidad Distrital de Uranmarca, region Apurimac.

Tabla 17

Correlacion entre liderazgo y desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio
Liderazgo laboral

Rho de Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,864™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 27 27

Desempefio  Coeficiente de correlacion ,864™ 1,000

laboral Sig. (bilateral) ,000 .

N 27 27

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Autoria propia. Procesamiento de datos en el SPSS V25.

Respecto a la tabla 17, se observa segun el resultado arrojado que el nivel
de significancia (bilateral) fue de 0,000, que es menor que el esperado (p < 0,05),
asimismo se verifica que el coeficiente rho de Spearman arrojé un valor 0,864** |o
gue indica, que existe una correlacion positiva alta entre el liderazgo y el

desempeinio laboral.

Conforme a ello es preciso sefialar que existe suficiente evidencia
estadistica para aceptar la hipétesis alterna que sustenta la relacion entre el
liderazgo y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Uranmarcay a la
vez rechazar la hipétesis nula. Por ende, es preciso sefalar que la dimension
liderazgo de la variable clima organizacional y la variable desempefio laboral se

encuentran relacionadas significativamente.
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CAPITULO V
DISCUSION

De acuerdo a los resultados que se obtuvieron luego del procesamiento de datos de
la investigacion denominada: Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral de
los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Uranmarca, region Apurimac 2021, a
continuacién, se muestra la discusion de acuerdo con la revision bibliografica, objetivos e

hipétesis planteadas:

Primero: En virtud al objetivo principal de la investigacion: Establecer la relacion que existe
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de la Municipalidad Distrital de
Uranmarca, region Apurimac 2021, se llegd a contrastar la correlacion entre las dos variables
de estudio, se utiliz6 el estadigrafo rho de Spearman el mismo que arroj6 un valor 0,923** con
un nivel de significancia (bilateral) fue de 0,000 menor al nivel de significancia esperado
(p<0,05) y segln este resultado se demostré que existe una correlacién positiva muy alta entre
el clima organizacional y el desempefio laboral. En sintesis, se rechazé la hipotesis nula y se
acepté la alterna; porgue segun los resultados ambas variables se encuentran relacionadas
significativa y positivamente, el mismo que concuerda con el estudio realizado por: Coaquira
(2017), en su trabajo de investigacion para optar por el grado académico de denominado:
Clima organizacional y desempenio laboral en los servidores de la Municipalidad Distrital de
Coyllurqui, provincia de Cotabambas, Apurimac, 2017, determina que existe una relaciéon
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad
Distrital de Coyllurqui, sustentado por el 37% de los servidores encuestados. El clima

organizacional beneficia de manera integral en el desempefio laboral més eficaz y eficiente.

Asimismo, Salas (2017) en su trabajo de investigacién para optar por el grado
académico de maestro denominado: Clima organizacional y satisfaccién laboral en
instituciones prestadoras de servicio de salud publica, determina que existe relacion
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el personal del Centro de
Salud San Genaro, Lima, 2017.

Del mismo modo, Huaman (2018) en su trabajo de investigacion para optar por el grado
académico de maestro denominado: Desempefio laboral y eficacia organizacional en la
Direccion Regional de la Produccién (Produce), Moquegua 2016, determina que existe
relacion entre el desempenfio laboral y la eficacia organizacional en la Direccion Regional de
la Produccién (PRODUCE), Region Moquegua, 2016, manifiesta en una correlacion positiva

fuerte entre las variables (r = 0,726). Esto implica que mientras mayor es la valoracion del
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desempefio laboral, mayor es también la valoracibn que se hace de la eficacia de la

organizacion.

Al realizar la contrastacion de los resultados con la base teérica, se ve que los
resultados reafirman lo mencionado por Chiavenato (2007), indica que el clima organizacional
es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que percibe o experimenta los
miembros de la organizacién e influye en su comportamiento; Méndez (2006), quien sostiene
gue el clima organizacional es el ambiente propio de la organizacién producido y percibido por
el individuo de acuerdo con las condiciones que encuentran en su proceso de interaccion
social y en la estructura organizacional, el cual se expresa por variables que orientan su
creencia, percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su eficiencia en el
trabajo; y Rodriguez & Diaz (2004) consideran que el clima organizacional es un conjunto de
aspectos, visibles e invisibles, tangibles e intangibles, que estan presentes en un lugar

determinado y que influye en los comportamientos que se desarrollan en ese lugar.

Segundo: Tomando en consideracion al objetivo especifico 1, comprobar la relacion que existe
entre las relaciones interpersonales y el desempefio laboral de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Uranmarca, 202, de acuerdo a los resultados arrojados, el nivel de
significancia (bilateral) fue de 0,001, que es menor que 0,05 el mismo que es el esperado (p
< 0,05), del mismo modo el coeficiente Rho de Spearman arrojé un valor 0,604** lo que indica,
gue existe una correlacién positiva moderada, por ello se alude que existe suficiente evidencia
estadistica para aceptar la hipétesis alterna que sustenta la relacion entre la primera
dimensién de la variable clima organizacional y la variable desempefio laboral, del mismo
modo que concuerda Hurtado (2018), en su trabajo de investigacion para optar por el grado
académico de licenciado en administracion de empresas denominado: Clima organizacional
y desempefio laboral de los servidores de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas, Apurimac, 2017, determina que las relaciones impersonales se
relacionan positivamente con el desempefio laboral en los servidores de la Municipalidad

Provincial de Cotabambas.

De manera similar, Coaquira (2017), en su trabajo de investigacion para optar por el
grado académico de maestro denominado: Clima organizacional y desempefio laboral en los
servidores de la Municipalidad Distrital de Coyllurqui, provincia de Cotabambas, Apurimac,
2017, determina que la comunicacién interpersonal tiene una correlacion moderada en el
desemperfio laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Coyllurqui, sustentada
por el 37% de las respuestas de los encuestados que indican que la comunicacion

interpersonal es regular, del mismo modo se dice que el desempefio laboral también es
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regular. La comunicacion interpersonal repercute en la Municipalidad para conseguir eficacia,

eficiencia y mejora continua en todas sus funciones y actividades.

Al realizar el cotejo de los resultados con la base tedrica, coincidimos con lo
mencionado por Ibafiez (2009), quien sefiala que las relaciones interpersonales también
llamadas relaciones humanas estan destinadas a crear y mantener entre los trabajadores,
relaciones cordiales, vinculos amistosos, basado en ciertas reglas de conducta social- laboral,
aceptadas por todos en el reconocimiento y respeto de la personalidad humana; y Brunet y
Schilman (2005) afirman que las relaciones interpersonales son esenciales en el clima
organizacional, pues involucra la atmosfera social y de amistad que se observa dentro de la
organizacion incluyendo la colaboracion demostrandose que esto incrementa la calidad y la
aceptacion de las decisiones, la satisfaccidbn en el trabajo e incide directamente en el

desempefio que estos tengan.

Tercero: Respecto al objetivo especifico 2, establecer la relacibn que existe entre la
comunicacion y el desempefo laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de
Uranmarca, 2021, debido al resultado que se muestra, el nivel de significancia (bilateral) fue
de 0,000, que es menor que el esperado (p < 0,05), asimismo se percibe que el coeficiente
Rho de Spearman arroj6é un valor 0,778** lo que indica, que existe una correlacion positiva
alta entre la comunicacion y el desempefio laboral, por tanto existe suficiente evidencia

estadistica para aceptar la hip6tesis alterna y rechazar la hip6tesis nula.

Al realizar la revisién y contrastacion con la bibliografia, Hurtado (2018), en su trabajo
de investigacion para optar por el grado académico de licenciado en administracién de
empresas denominado: Clima organizacional y desempefio laboral de los servidores de la
Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, Apurimac, 2017,
determina que el nivel de comunicacién se relaciona positivamente con el desempefio laboral

entre los servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas.

Consecuentemente, Gutiérrez (2019), en su trabajo de investigacién para optar el
grado académico de maestro en administracion con mencion en Gerencia de Marketing y
Ventas, denominado: El clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral: modelo
de optimizacién basado en marketing intra organizacional en una empresa textil, region
Arequipa, 2018, sustenta que la comunicacion que se realiza de forma impersonal influye en
el desempefio laboral en un 30.90% en lo que respecta a temas como la innovacion, la

planificacion y el trabajo en equipo; en funcion a ello y después del andlisis correspondiente
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por medio del modelo propuesto resulta evidente que se debe mejorar la comunicacion por

medio de canales digitales.

Del mismo modo, Chirinos et. al. (2018) en su trabajo de investigacion para optar el
grado académico de maestro denominado: El clima organizacional en el emprendimiento
sostenible, indica que es importante tener en cuenta los factores del clima organizacional ya
gue se refieren a los comportamientos de los empleados de una empresa expresado mediante
las actitudes, las percepciones, la personalidad, el estrés, los valores y los aprendizajes
propios del individuo. Estos componentes facilitan el ambiente laboral en los trabajadores y

conducen a una mejor productividad para el emprendimiento sostenible.

Con la finalidad de realizar la contrastacion de la teoria respecto a la comunicacion y
su relacion con el desempefio laboral, Chiavenato (2000), quien sostiene que la comunicacién
es la transferencia de informacion y significado de una persona a otra. Es la manera de
relacionarse con otras personas a través de datos, ideas, pensamientos y valores. La
comunicacion une a las personas para compartir sentimientos y conocimientos; y Castro
(2012), indica que la comunicacion organizacional es uno de los factores fundamentales en el
funcionamiento de las empresas, es una herramienta, un elemento clave en la organizacion y

juega un papel primordial.

Cuarto: En cuanto al objetivo especifico 3, definir la relacion que existe entre el liderazgo y el
desemperiio laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Uranmarca, 2021, se
percibe segun los resultados que el nivel de significancia (bilateral) fue de 0,000, que es menor
gue el esperado (p < 0,05), del mismo modo el coeficiente rho de Spearman arrojé un valor
0,864** lo que indica que existe una correlacién positiva alta, a ello cabe sefialar que existe
evidencia estadistica para aceptar la hipotesis alterna que sustenta la relacién entre la

dimensién liderazgo de la variable clima organizacional y la variable desempefio laboral.

Por su parte, Martinez (2018), en su trabajo de investigacién para optar el grado
académico de maestro denominado: Descripcion y analisis del clima organizacional en la
Agencia de Aduanas ABC Repecev S.A.S. a través del IMCOC, de la Universidad Pontificia
Universidad Javeriana, Colombia, menciona que los funcionarios conocen los parametros de
la organizacion, pero requieren de mas tiempo para interiorizarla y tenerla clara, en temas de
liderazgo aceptan a sus lideres, pero requieren de mayor incentivo para ser ellos quienes

lideren actividades dentro de los procesos.

Al realizar la revision de la literatura, Stephen (2009) quien sefiala que el liderazgo es

la aptitud para influir en un grupo hacia el logro de una vision o el establecimiento de metas;
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al igual que Robbins y Coulter (2010), quienes indican que el liderazgo es un proceso de guiar
a un grupo e influir en él para que alcance sus metas y la razén por la cual un buen lider puede

influenciar al alcance de objetivos dentro de una organizacion.
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CONCLUSIONES

Respecto al objetivo principal planteado, se establecid, que existe una correlacién positiva
muy alta entre el clima organizacional y el desempefio laboral de la Municipalidad Distrital
de Uranmarca, 2021, debido a que el resultado del coeficiente rho de Spearman es
0,923**, con un nivel de significancia (bilateral) fue de 0,000 menor al nivel de significancia
esperado (p valor <0,05), ello significa que existe una correlacion excelente entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, a ello se puede indicar que ambas variables se

encuentran asociadas.

De acuerdo al primer objetivo especifico, se determiné la existencia de una correlacién
positiva moderada entre la dimension de la variable clima organizacional, las relaciones
interpersonales y el desempefio laboral de la Municipalidad Distrital de Uranmarca, 2021,
en virtud a que el resultado del coeficiente rho de Spearman es de 0,604**, y el nivel de
significancia (bilateral) fue de 0,001, que es menor que el esperado (p < 0,05), es decir
gue las relaciones interpersonales se relacionan con el desempefio laboral, debido a que
las relaciones interpersonales o relaciones humanas son uno de las principales factores
para determinar vinculos e involucra la atmosfera social y de amistas que exista dentro
de la organizacion, por ende incrementa el calidad y la aceptacion de las decisiones, la

satisfaccién en el trabajo y su desempefio en sus labores dentro de la organizacion.

En tanto al segundo objetivo especifico y estimando el resultado arrojado, en el que el
nivel de significancia (bilateral) fue de 0,000, que es menor que el esperado (p < 0,05),
asimismo, el resultado del coeficiente rho de Spearman es de 0,778** [o que indica, que
existe una correlacién positiva alta entre la comunicacién y el desempefio laboral de la
Municipalidad Distrital de Uranmarca, 2021, por lo cual podemos afirmar que la
comunicacion en la institucion es un factor fundamental para su funcionamiento y el medio
por el cual el intercambio de informacion entre los individuos y los distintos niveles
existentes en la organizacion, asi como la vinculacion entre trabajadores en pensamiento,

ideas, datos y valores.

Con relacién al tercer objetivo especifico, debido al resultado obtenido el nivel de
significancia (bilateral) fue de 0,000, que es menor que el esperado (p < 0,05), asimismo,
el resultado del coeficiente rho de Spearman es 0,864** lo que indica, que existe una
correlacion positiva alta entre el liderazgo y el desempefio laboral de la Municipalidad
Distrital de Uranmarca, 2021, por ello podemos mencionar que el liderazgo juega un papel
importante cuando se habla del alcance de objetivos y metas que tiene la organizacion,

esto debido a la aptitud para influir en un grupo, inspirar, motivar y dirigir un grupo.
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RECOMENDACIONES

1. Respecto a la primera conclusién, al personal directivo de la Municipalidad Distrital de
Uranmarca, enfatizar el fortalecimiento del clima organizacional por medio de las relaciones
interpersonales, la comunicacion y el liderazgo, ya que estos tienen un efecto en el
desempefio laboral de cada trabajador y en los grupos existentes dentro de la organizacion.
Por ello se debe enfatizar la posicién de los trabajadores e implementar acciones que
mejoren el clima organizacional, como: fomentar el respeto, confianza e igualdad, generar
un ambiente de apoyo, reconocer los logros alcanzados, dar autonomia a cada trabajador
y ser le suficientes flexibles en las responsabilidades del trabajo y la vida de los

colaboradores.

2. En cuanto a la segunda conclusion, al personal directivo ejecutivo y de administracion de
la Municipalidad Distrital de Uranmarca, fomentar las relaciones interpersonales a través
de una comunicacion y escucha efectiva, vinculos e intercambios sociales, normas de
convivencia, objetivos a conseguir claramente establecidos, indicar y establecer las
funciones y roles que cada trabajador tiene, a fin de fortalecer las relaciones
interpersonales entre los trabajadores, mejorar el clima organizacional y por ende, mejorar

el desempeifio laboral que tienen los servidores de la municipalidad.

3. Con respecto a la tercera conclusién, debido a que la comunicacién y el desempefio laboral
se relacionan entre si, el personal de la Municipalidad Distrital de Uranmarca, debe
reafirmar su compromiso en la realizacion de actividades que aseguren la mejora de una
comunicacion efectiva entre todos los servidores que laboran en la municipalidad, poniendo
a disponibilidad la informacién que requieran, fomentar la comunicacién vertical en temas
de jerarquia, mejorar los espacios de confianza, a fin de aumentar la productividad,

eficiencia y eficacia de los trabajadores.

4. Finalmente, en lo que concierne a la cuarta conclusién, el personal de la Municipalidad
Distrital de Uranmarca, deben enfatizar el liderazgo ejercido entre los colaboradores de la
municipalidad, puesto que se relaciona directamente con el desempefio laboral de estos.
Por ello se debe fomentar en los lideres de departamento y grupos tener una comunicacion
efectiva, ser el ejemplo a seguir por las buenas acciones y aptitudes, tomar decisiones
asertivas y guiar a los colaboradores a optar por el mejor camino, inspirarlos a su mejora

continua como profesional y como persona.
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Anexo 01: Matriz de consistencia de la investigacion

Titulo: Clima organizacional y desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Uranmarca - Chincheros, 2021.

VARIABLES Y
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: VARIABLE 1:

¢, Cudl es la relacién que existe entre el clima
organizacional y desempefio laboral de los
servidores de la Municipalidad Distrital de
Uranmarca, 20217

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

a. ¢Cual es la relacién que existe entre las
relaciones interpersonales y el desempefio
laboral de los servidores de Ia
Municipalidad Distrital de Uranmarca?

b. ¢(Cual es la relacién que existe entre la
comunicacion y el desempefio laboral de
los servidores de la Municipalidad Distrital
de Uranmarca?

c. ¢Cual es la relacion que existe entre el
liderazgo y el desempefio laboral de los
servidores de la Municipalidad Distrital de
Uranmarca?

Determinar la relacion que existe entre el
clima organizacional y el desempefio laboral
de la Municipalidad Distrital de Uranmarca,
2021.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

a. Determinar la relacion que existe entre las
relaciones interpersonales y el desempefo
laboral de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Uranmarca.

b. Determinar la relacién que existe entre la
comunicacion y el desempefio laboral de
los servidores de la Municipalidad Distrital
de Uranmarca.

c. Determinar la relacién que existe entre el
liderazgo y el desempefio laboral de los
servidores de la Municipalidad Distrital de
Uranmarca.

El clima organizacional se

Uranmarca, 2021.

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

a. Las relaciones interpersonales se
relacionan significativamente con el
desemperio laboral de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Uranmarca.

b. La comunicacion se relaciona
significativamente con el desempefio
laboral de los servidores de Ila

Municipalidad Distrital de Uranmarca.

c. Elliderazgo se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los servidores
de la Municipalidad Distrital de Uranmarca.

relaciona
significativamente con el desempefio laboral de
los servidores de la Municipalidad Distrital de

Clima organizacional

Dimensiones:

e Relaciones
interpersonales

e Comunicacién

e Liderazgo

VARIABLE 2:
Desempefio laboral
Dimensiones:

e Eficiencia

e Eficacia
e Efectividad

METODO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS
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ENFOQUE: Cuantitativo
METODO: Hipotético - Deductivo

DISENO: No experimenta- transversal

Dénde:

M = Muestra

O1 = Variable 1: Clima organizacional

02 = Variable 2: Desempefio laboral

r = Relacion entre las variables de estudio

TIPO DE INVESTIGACION: Correlacional
NIVEL DE INVESTIGACION: Descriptivo

POBLACION: 80 trabajadores de

Municipalidad Distrital de Uranmarca.

MUESTRA: No probabilistica intencional

la

La muestra comprenderd un total de 27

trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Uranmarca.

TECNICAS:

Encuesta

INSTRUMENTOS:

Cuestionario

TRATAMIENTO ESTADISTICO: SPSS V25.
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Anexo 02: Matriz de operacionalizacion de variables

Titulo: Clima organizacional y desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Uranmarca - Chincheros, 2021.

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
DE ESTUDIO
El clima organizacional es el ambiente | El clima organizacional es el Apoyo entre los miembros de la institucion
propio de la organizacion producido y | ambiente generado por los Relaciones Cohesion
percibido por el individuo de acuerdo | servidores de la Municipalidad | interpersonales Convivencia entre trabajadores y jefes
con las condiciones que encuentran en | Distrital de Uranmarca cuando inmediato
Variable 1: su proceso de interaccién social y en la | realizan su trabajo cotidiano, Respeto entre los miembros de la institucion
Clima estructura organizacional, el cual se | estudidndose las siguientes Comunicacién interna
organizacional | expresa por variables que orientan su | dimensiones: relaciones | Comunicacién Medios de comunicacion
creencia, percepcion, grado de | interpersonales, comunicacion vy Acceso a la informacion
participacion y actitud, determinando su | liderazgo. Informacién oportuna

eficiencia en el trabajo (Méndez

Participacion

Alvarez, 2006). Liderazgo Motivacion
Toma de decisiones
Desempefio laboral es la eficacia del | EI desempefio laboral ser& medido Revisién a los documentos de gestién
personal que trabaja dentro de las | através de la encuesta tomando en Eficiencia Iniciativa
organizaciones, la cual es necesaria | cuenta las dimensiones como son tiempo
para la organizacién, funcionando el | eficiencia, eficacia y efectividad. Habilidades para solucionar problemas
. ] individuo con wuna gran labor vy Cantidad de trabajo
ggﬁﬁfeﬁb satisfaccion  laboral.  (Chiavenato, Eficacia Responsabilidad
laboral 2000). Calidad
Trabajo en equipo
Eficiencia y eficacia laboral
Efectividad Retroalimentacion

Evaluacion de desempefio laboral
Buena atencién a los usuarios
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Anexo 03: Matriz de instrumento de recojo de datos

Titulo: Clima organizacional y desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Uranmarca - Chincheros, 2021.

PESO | N° DE ESCALA
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES % TEMS PREGUNTAS VALORATIVA
1. Siente Ud. apoyo por parte de sus compaferos para la
- Apoyo entre los realizacion de su trabajo.
miembros de la . . . .
institucion 2. Los jefes de area de la entidad brindan su apoyo a los
trabajadores en todo momento.
3. Sus compaferos de trabajo crean problemas, hablando de
- Cohesion otros a sus espaldas.
Relaciones 17.02 4. Las relaciones entre los compafieros de trabajo son fuertes.
interpersonales ) ) 0 8 5. Existen relaciones de convivencia entre su jefe y el equipo de
- Convivencia entre | % -
A trabajo
los trabajadores 'y 6. La convivencia entre los miembros de su area es agradable
jefes inmediatos ) . 9 y
productiva.
7. Existe respeto por la manera de pensar, de sentir y de actuar Nunca (1)
Respeto entre los de los demas Casi nunca
) miembros de la o . L. o )
Clima institucion 8. Los compafieros de trabajo son empaticos ante una opinion A 3
organizacional distinta a las suyas. V%C;Si' 3
9. Cree usted que el alcalde y los jefes(as) de cada &rea tienen ;
Comunicacion q o, y J (as) siempre 4
) una buena comunicacién Siempre (5)
interna L . . .
10. La comunicacion entre las areas de trabajo es fluida
11. ¢Las tareas y/o procedimientos son comunicados a través de
Medios de medios impresos?
comunicacion 12. Toda informacion relevante en la entidad se conoce por los
Comunicacion 14.9% 7 medios de comunicacion adecuados.
13. Cuenta con acceso a la informaciéon correspondiente para
- Acceso a la cumplir con su trabajo
informacion 14. Toda informacién necesaria para realizar su trabajo es de facil
acceso.
- Informacion 15. Recibe usted las instrucciones de su jefe(a) en forma oportuna
oportuna para cumplir su trabajo
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. 16. Su jefe inmediato le asigna tareas de una manera equilibrada y
Delegacion de justa
tareas . 0 17. Usted siente que su jefe le delega funciones de acuerdo a su
responsabilidades .
capacidad
18. Su jefe inmediato le permite participar en la planificacién de su
L, propio trabajo
Participacion 19. Todas las actividades del area se realizan con la participacion
Liderazgo 17.02 de todos sus integrantes
% 20. La entidad cuenta con politicas de motivacion para los
L trabajadores.
Motivacion 21. Mi jefe de area motiva para que se cumpla con los objetivos
aprobados
22. Su jefe tiene en mente los intereses de los trabajadores al tomar
Toma de decisiones
decisiones 23. La toma de decisiones que se realizan en el area involucra a
todos los trabajadores.
L 24. Los documentos de gestion se encuentran vigentes y
Revision a los aprobados por el titular de la entidad.
documentos de . C
gestion 25. Ud. rea_llza consultas y aplicacion frecuente de los documentos
normativos como: MOF, ROF, MAPRO, TUPA, POl y PEI
26. Puede realizar sus actividades, sin esperar que lo indiquen
Iniciativa 27. Mi jefe promueve que los trabajadores tengan iniciativa para
realizar su trabajo
Eficiencia 170)(?2 28. Cumple con las tareas y obligaciones en los tiempos
) establecidos
Desempefio Tiempo 29. Los tiempos establecidos para el desarrollo de labores es el
laboral adecuado.
30. Resuelve los problemas relacionados con sus tareas, sin
Habilidades  para recurrir a los demés
S?(')%nggg de 31. Me entreno constantemente para desarrollar mis habilidades
P para solucionar problemas.
. 32. Cuando llega a su oficina, ¢comienza a trabajar
Canudad de 17.02 inmediatamente
Eficacia trabajo. % 33. La cantidad de trabajo por hacer es el adecuado para el dia
34. Se considera responsable de las tareas que le son asignadas

Responsabilidad.
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Calidad

Trabajo en equipo

35.

La entidad delimita la responsabilidad de cada uno de los
trabajadores en las funciones que realiza.

36.

37.

Sus comparieros de trabajo estan comprometidos en hacer un
trabajo de calidad
Mis labores las realizo con la calidad que exige la entidad.

38.
39.

Existe trabajo en equipo para lograr las metas de la institucion
La entidad promueve el trabajo de equipo en la institucion

Efectividad

Eficiencia

Retroalimentacion

Evaluacion del
desempefio laboral

Buena atencién a
los usuarios

17.02
%

40.

41.

La eficiencia y la eficacia en el trabajo implican algun tipo de
reconocimiento
Mi jefe promueve la eficiencia en el trabajo.

42.

43.

Cuando realiza su trabajo ¢ puede saber a cada paso, si lo esta
haciendo bien?

Al final del dia analizo si se puede mejorar los procesos que
ejecuto.

44.

45.

Recibe usted comentarios sobre su desempefio durante el
transcurso del afio entre las reuniones anuales
La entidad evalua el desempefio que realizo en la entidad.

46.

47.

Se brinda orientacion adecuada a los usuarios que acuden a la
institucién
Los usuarios son atendidos en el tiempo establecido
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Anexo 04: Instrumento de recojo de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS

FACULTAD CIENCIAS DE LA EMPRESA

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS'

CUESTIONARIO
ESTIMADO COLABORADOR (A):
Le agradecemos anticipadamente por su colaboracién, por dar su opinion sobre la
Municipalidad Distrital de Uranmarca, para el trabajo de investigacion titulado: “Clima
organizacional y desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de

Uranmarca -Chincheros, 2021”, por favor no escriba su nombre, es anénimo y confidencial.

Responda las alternativas de respuesta segun corresponda marcando cada alternativa de

respuesta con una x segun su criterio.

Lea atentamente las siguientes preguntas y conteste de manera objetiva las preguntas
indicadas, marcando con una X en el recuadro, segun Ud. crea conveniente, teniendo en

cuenta los siguientes indicadores:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Escala
N° ITEMS Valorativa
1]/2|3]4]s5

VARIABLE 1: Clima organizacional

Dimension: Relaciones interpersonales

01 | Siente Ud. apoyo por parte de sus compafieros para la realizacion de su trabajo.
02 | Los jefes de area de la entidad brindan su apoyo a los trabajadores en todo
momento.

03 | Sus comparieros de trabajo crean problemas, hablando de otros a sus espaldas.

04 | Las relaciones entre los compafieros de trabajo son fuertes.

05 | ¢Existen relaciones de convivencia entre su jefe y el equipo de trabajo?
06 | La convivencia entre los miembros de su area es agradable y productiva
07 | ¢Existe respeto por la manera de pensar, de sentir y de actuar de los demas?

08 | Los compafieros de trabajo son empaticos ante una opinion distinta a las suyas

Dimension: Comunicacién

09 | Cree usted que el alcalde y los jefes(as) de cada area tienen una buena
comunicacion.

10 | La comunicacion entre las areas de trabajo es fluida.

11 | Las tareas y/o procedimientos son comunicados a través de medios impresos.
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12 | Toda informacion relevante en la entidad se conoce por los medios de
comunicacion adecuados.

13 | Cuenta con acceso a la informacion correspondiente para cumplir con su trabajo.

14 | Toda informacion necesaria para realizar su trabajo es de facil acceso.

15 | Recibe usted las instrucciones de su jefe(a) en forma oportuna para cumplir su

trabajo.

Dim

ension: Liderazgo

16 | Su jefe inmediato le asigna tareas de una manera equilibrada y justa.

17 | Usted siente que su jefe le delega funciones de acuerdo a su capacidad.

18 | Su jefe inmediato le permite participar en la planificaciéon de su propio trabajo.

19 | Todas las actividades del area se realizan con la participacion de todos sus
integrantes.

20 | La entidad cuenta con politicas de motivacion para los trabajadores.

21 | Mijefe de area motiva para que se cumpla con los objetivos aprobados.

22 | Su jefe tiene en mente los intereses de los trabajadores al tomar decisiones.

23 | La toma de decisiones que se realizan en el area involucra a todos los

trabajadores.

VARIABLE II: Desempefio laboral

Dimension: Eficiencia

24 | Los documentos de gestion se encuentran vigentes y aprobados por el titular de
la entidad.

25 | Ud. realiza consultas y aplicacion frecuente de los documentos normativos como:
MOF, ROF, MAPRO, TUPA, POl y PEI.

26 | Puede realizar sus actividades, sin esperar que lo indiquen.

27 | Mijefe promueve que los trabajadores tengan iniciativa para realizar su trabajo.

28 | Cumple con las tareas y obligaciones en los tiempos establecidos.

29 | Los tiempos establecidos para el desarrollo de labores es el adecuado.

30 | Resuelve los problemas relacionados con sus tareas, sin recurrir a los demas.

31 | Me entreno constantemente para desarrollar mis habilidades para solucionar
problemas.

Dimension: Eficacia

32 | Cuando llega a su oficina, ¢comienza a trabajar inmediatamente?

33 | La cantidad de trabajo por hacer es el adecuado para el dia.

34 | Se considera responsable de las tareas que le son asignadas.

35 | La entidad delimita la responsabilidad de cada uno de los trabajadores en las
funciones que realiza.

36 | Sus compafieros de trabajo estan comprometidos en hacer un trabajo de calidad.

37 | Mis labores las realizo con la calidad que exige la entidad.

38 | Existe trabajo en equipo para lograr las metas de la institucion.

39 | La entidad promueve el trabajo de equipo en la institucién.

Dimension: Efectividad

40 | La eficiencia y la eficacia en el trabajo implican algun tipo de reconocimiento.

41 | Mi jefe promueve la eficiencia en el trabajo.

42 | ¢Cuéando realiza su trabajo puede saber a cada paso, si lo esta haciendo bien?

43 | Alfinal del dia analizo si se puede mejorar los procesos que ejecuto.

44 | Recibe usted comentarios sobre su desempefio durante el transcurso del afio
entre las reuniones anuales.

45 | La entidad evallua el desempefio que realizo en la entidad.

46 | Se brinda orientaciéon adecuada a los usuarios que acuden a la institucion

47 | Los usuarios son atendidos en el tiempo establecido.

Muchas gracias por su colaboracién
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Anexo 05: Ficha de validacién por criterio de jueces o0 experto
FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

. GENERALIDADES:

Mombres v Apellides: .._MERINO ASCUE ESTHER REYNA .. ...
Grado Academico. MAGISTER

Fecha: ... 16,0 _NOV. 72022 .

Il. OBSERVACIONES:
FORMA:

werenr.....El instrumento tiene forma para su respectiva aplicacion. .....................

ESTRUCTURA: (Refarido a la coherencia, dimension, indicadores e it2ms)

weveer...3i hay coherencia en las dimensiones e indicadores ........oooiiiiiiiieen..

CONTENIDO: (Referido a la presentacion de los reactivos, al grupo muestral)

werevn...El contenido muestral si fue aplicado por Formula. ..o

Ill. VALIDACION:

Luego de ewvaluado &l instrumento Procede Mo DPmcede para su
aplicacion.

F - NYE .. ... ...
Sello vy Firma del Evaluador
DMl 43556155, ... ... ...



FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

|.GENERALIDADES {Datos del Experto)

3 Pz

ciopresy Aoellidoss ot Malide . 4T ORDSE 7. R ——
o rd

Grado Académico:....... I {.f.‘..‘l..'. ........ QR G*.:S“O"’ *"‘Ol“‘* ...........................

Fechat.os Fassiswsson - WP

Il. OBSERVACIONES:

FORMA (Referido a cumplimiento de normas Yy reglas de redaccion)

......................................

p <
N SDEEIITIOD L eeesenpnssihines oo b A3 SR ST RS
5

ESTRUCTURA (Referido a la coherencia, dimension, indicadores e items)

.............................................

. -...-.-------...“.-.....--.n...u.n--.--uu....--...-u-.-.---...--------------.u-----n-----u-----------
N L LR LR LT L]

\os, seechives PH%\“‘L“C—'D““"‘*“ ....... /"’Q“-’*‘\ . Grron
e, Coys\oane | el M, B e e s R RS
1Il. VALIDACION:

Luego de observado el instrumento Procede no Procede Q para su
aplicacion

- O
e verrila \eca  Avsev uatieven

.........................................................................................................................................................

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

Sello y Firma del Evaluador

L]
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO
1.-GENERALIDADES (Datos del Experto)
Nombres y Apellidos: CARLOS HUAMANQUISPE APAZA
Grado Académico: Magister en Administracion de negocios
Fecha: 12-08-2022
11.-OBSERVACIONES:

FORMA (Referido a cumplimiento de normas y reglas de redaccidn)

Debe mejorarse respecto al uso de 13 tBrCera PEIrSONA ... it sre e

ESTRUCTURA (Referido a la coherencia, dimensidn, indicadores e items)
L T
CONTENIDO (Referido a la presentacidn de los reactivos, al grupo muestral)

L

11l.-VALIDACION:

Luego de observado el instrumento Procede - no Procede D para su aplicacidn

Utilizar la tercera persona en la formulacién de preguntas

ERSIDAD NACIOMAL JO5E MARIA 85
FACULTAD DF CIENCIAS D€ LA

Wg CARLOS ﬁum#?um

s

APAIA

Selloy Firma del Evaluador
DMI: 80072894



