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Resumen

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roman —
Juliaca en 2023. El enfoque metodoldgico adoptado fue cuantitativo, utilizando un disefio de
investigacion aplicada y correlacional. La muestra consistio en 341 trabajadores de dicha
municipalidad. Los resultados indicaron que existe una correlacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral. Se observo que el 24 % de los participantes mostraron
desacuerdo, el 22 % estuvo de acuerdo y el 19 % estuvo totalmente de acuerdo con la actitud
favorable hacia su desempefio laboral en la organizacion. En conclusién, se determin6 que el
ambiente interno de la organizacion tiene un impacto significativo en la manera en que los
empleados llevan a cabo sus responsabilidades.

Palabras claves: clima organizacional, correlacion, desempefio laboral, municipalidad

provincial, trabajadores
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Abstract

The aim of the study was to determine the correlation between the organizational
climate and the work performance of employees at the Provincial Municipality of San Roman
- Juliaca in 2023. Employing a quantitative approach, the research was of an applied and
correlational nature, involving a sample of 341 workers from the mentioned institution.
Findings revealed that regarding the initiative demonstrated by workers towards maintaining a
positive attitude in their work performance within the Provincial Municipality of San Roman,
24% of respondents disagreed, while 22% agreed and 19% fully agreed. This underscores a
direct link between the organizational climate and the work performance of employees,
emphasizing the considerable impact of the internal organizational environment on their task
execution and responsibilities.

Keywords: correlation, organizational climate, provincial municipality, work performance,

workers
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Introduccion

La relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral es un tema de gran
importancia a nivel internacional y nacional, especialmente en entidades publicas como la
Municipalidad Provincial de San Roman - Juliaca en el 2023. A nivel global, se ha demostrado
que un clima laboral positivo esta estrechamente relacionado con un mejor rendimiento de los
empleados, lo que destaca la importancia de crear entornos de trabajo favorables. En el
contexto peruano, los desafios en la gestion del clima organizacional y la motivacion de los
empleados en el sector publico afectan la calidad de los servicios ofrecidos a la comunidad.
Por lo tanto, comprender esta dindmica es esencial para mejorar la eficiencia y eficacia de los
servicios publicos. El andlisis de esta relacion en la Municipalidad de San Roman - Juliaca en
el 2023 es fundamental, ya que un clima laboral favorable puede aumentar la satisfaccion de
los empleados y mejorar la calidad de los servicios publicos. Las conclusiones vy
recomendaciones de este estudio tienen un alcance nacional y pueden guiar la gestion del clima
organizacional en todas las municipalidades del pais, lo que contribuira al bienestar general de

la sociedad peruana.
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Capitulo |

Planteamiento del Estudio

1.1.  Delimitacion de la Investigacion
1.1.1. Territorial
La investigacion esta delimitada territorialmente en la provincia de San Roman —

Juliaca.

1.1.2. Temporal

La investigacion esta delimitada temporalmente en el 2023.

1.1.3. Conceptual
La investigacion esta delimitada conceptualmente a las variables: clima organizacional

y desempefio laboral.

1.2.  Planteamiento del Problema

Aldaz et al. (2022) investigaron la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral mediante un enfoque cuantitativo y basico. Utilizaron un disefio
descriptivo, no experimental y transversal correlacional, con una muestra censal de 40
participantes. Los resultados indicaron una correlacion significativa entre ambas variables,

con un nivel de significancia menor a 0.05.

Penachi (2019) también exploro esta relacion utilizando un disefio similar, con una
muestra censal de 40 participantes. Los hallazgos demostraron una correlacion significativa

entre el clima organizacional y el desempefio laboral, destacando la importancia de la
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eficiencia, la eficacia y la calidad.

Chagray (2020) examind la relacion entre el clima organizacional y el rendimiento
laboral con un enfoque descriptivo, transversal y correlacional, aplicando un cuestionario a
40 empleados. Los resultados mostraron una correlacion significativa entre el entorno laboral

y el desempefio, sugiriendo que la empresa tiene un clima organizacional favorable.

Barboza et al. (2021) buscaron establecer la correlacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral utilizando un disefio correlacional no experimental y transversal, con
una muestra censal de 18 participantes. Los resultados revelaron una correlacion positiva

significativa entre las variables, con un nivel de significancia menor a 0.05.

Paredes y Quiroz (2021) exploraron esta relacion en las cadenas de supermercados en
Ecuador, utilizando un enfoque cuantitativo, no experimental y transversal correlacional, con
una muestra de 379 trabajadores. Aungue no encontraron una conexion definitiva, sugirieron

que es crucial establecer ambientes organizacionales propicios.

Carhuayal (2020) argumentd que el clima organizacional influye significativamente
en el rendimiento laboral, ya que un ambiente positivo puede motivar a los empleados,

mientras que uno negativo puede inhibir su desempefio y compromiso.

Sumba et al. (2022) sostuvieron que el clima organizacional estd estrechamente
relacionado con el desempefio laboral, destacando la importancia de la comunicacion efectiva
y el liderazgo motivador. Sugirieron que un ambiente laboral desfavorable puede afectar

negativamente el rendimiento, recomendando un enfoque de liderazgo democratico.
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Palacios (2019) afirmé que un clima organizacional negativo puede desmotivar a los
empleados y aumentar los niveles de estrés, afectando negativamente el rendimiento laboral.

Destac6 la importancia de un buen ambiente laboral para el éxito organizacional.

Mendoza et al. (2022) enfatizaron la importancia de promover un clima organizacional
saludable, aunque también sefialaron que factores como la remuneracién y el reconocimiento

son cruciales para el rendimiento laboral.

Izquierdo y Ramos (2019) afirmaron que el liderazgo es clave para el desempefio
laboral, ya que puede influir en la percepcion del ambiente organizacional y fomentar la
participacion y el compromiso de los empleados. Argumentaron que un liderazgo inclusivo

puede mejorar el rendimiento y la dedicacidn hacia los objetivos organizacionales.

La Municipalidad Provincial de San Roman, ubicada en Juliaca, Puno, es una entidad
estatal creada en 1926. En 2023, contaba con 748 servidores bajo distintos regimenes
laborales. Se encuentra en la meseta del Kollao, en el departamento de Puno, con coordenadas
especificas proporcionadas por el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica.

e [5°29" 24” de latitud sur
® 70° 08" 00” de longitud oeste

Los limites, de acuerdo con el INEI, de la provincia de San Roméan son:

e Norte: provincia de Lampa y Azangaro
e Sur: provincia de Puno
e Este: provincia de Huancane y Azangaro

e Oeste: region Arequipa y region Moquegua
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La altitud, conforme a la estructuracion regional del Dr. Javier Pulgar Vidal, del distrito
de Juliaca se ubica, en la zona de las tierras altas o region Suni, a 3825 m s. n. m. zona central.
La superficie de la provincia de San Roman tiene una extension de 2277.63 kilometros

cuadrados.

Figura 1. Fachada de la Municipalidad Provincial de San Roman

Como se observa en la figura 1, la Municipalidad Provincial de San Roman de Juliaca
abarca una infraestructura propia ubicada en el jr. Jauregui 321, Centro Civico — Plaza de

Armas de la ciudad de Juliaca.
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Figura 2. Area de tramite documentario

Se observa en la figura 2, que la subgerencia de tramite documentario esta ubicada en
el lado izquierdo de la entrada principal de la municipalidad, es el area encargada de la
recepcion de todos los documentos que ingresan a la oficina, para poder ser derivados a sus
respectivas gerencias a peticion del usuario como también tiene la finalidad de registrar todos

los documentos que ya han sido recibidos.

N

Figura 3. Oficinas de la municipalidad provincial
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Se observa en la figura 3, algunas oficinas de la Municipalidad, 2023.
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Figura 4. Solicitud de acceso a la informacion publica y hoja de seguimiento

Nota. Extraido de la pagina de la Municipalidad.

Como se observa en la figura 4, el formato al acceso a la informacion publica esta

dirigido a Secretaria General con fecha 21/7/2023, solicitando la siguiente informacion para el
proyecto de investigacion:

e Cantidad de personal que labora en la municipalidad

e Cantidad de gerencias y subgerencias de la municipalidad
e Datos de los trabajadores en funcion al clima organizacional y desempefio laboral.
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Figura 5. Seguimiento de la solicitud de acceso a la informacion publica

Como se observa en la figura 5, al iniciar el seguimiento con fecha 24/7/2023 se derivd
la solicitud al area de Recursos Humanos, siendo derivada al area de Escalafon para que puedan
brindar la informacion solicitada y siendo derivada nuevamente al area de Recursos Humanos,
la respuesta a la solicitud fue remitida nuevamente a Secretaria General, quien brindd la

informacidn requerida pidiendose el pago a caja por concepto de copia simple de 6 folios.
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Figura 6. Respuesta a la solicitud por acceso a la informacion puablica

Nota. Respuesta de la Municipalidad a la solicitud
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Como se puede observar en la figura 6, con fecha 14/8/2023 se da la respuesta a la

solicitud al acceso a la informacion publica.

Luego de una pequefia descripcion de la Municipalidad, sus instalaciones de sus

oficinas, sus servicios que presta a los usuarios y su forma de trabajo, los problemas

identificados son los siguientes:

e Infraestructura inadecuada con la que cuenta para la cantidad de poblacién y usuarios que

atender.

e Bajo nivel de atencion hacia los usuarios que requieren los servicios de la municipalidad.

e Mala organizacion en la documentacion de la municipalidad.
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e Carencia de un buen equipamiento.

e Mal trato de los trabajadores hacia los usuarios.

e Poca eficiencia por parte de los trabajadores hacia los usuarios.

e Inadecuada instalacion de sus oficinas para una mejor atencion al usuario.

e Los servicios que presenta al usuario son deficientes (documentos derivados a oficinas que
no corresponden, respuestas a la solicitud que no corresponde, tramite burocrético, exceso
de tiempo en los trdmites, etc.).

Por lo tanto, para entender, se realizd la siguiente investigacion en cuanto a su clima
organizacional y si este se conecta con el desempefio laboral de sus trabajadores, de ahi la
iniciativa a investigar en la Municipalidad para buscar respuestas. Si bien es cierto que por
fortaleza es que ya estd desarrollada como institucion y destaca por el cumplimiento de las
funciones como institucion del Estado, pero sus debilidades serian que si no maneja un adecuado
clima organizacional tendria un declive en el adecuado funcionamiento del recurso humano, ya
que enfrentaria baja productividad laboral, al no contar con un ambiente idoneo para el
desenvolvimiento de los funcionarios que garantice el cumplimiento 6ptimo de sus labores, con

confianza, esmero y plena satisfaccion.

1.3.  Formulacién del Problema
1.3.1. Problema General
PG. ¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roméan — Juliaca, 2023?

1.3.2. Problemas especificos
PE1. ;Qué relacion existe entre el liderazgo y el desempefio laboral de los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca, 2023?
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PE2. ; Qué relacion existe entre las relaciones interpersonales y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca, 20237,
PE3. ¢ Qué relacidn existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca, 2023?

1.4.  Objetivos de la Investigacion
1.4.1. Objetivo General
OG. Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca, 2023.

1.4.2 Objetivos Especificos

OEL. Identificar la relacion que existe entre el liderazgo y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Romén — Juliaca, 2023.

OE2. Definir la relacion que existe entre las relaciones interpersonales y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca, 2023.

OE3. Identificar la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roméan — Juliaca, 2023.

1.5.  Justificacion de la Investigacion

1.5.1. Justificacion Teorica

La tesis planted reconocer datos provenientes de investigaciones previas acerca del
entorno laboral y el rendimiento en el trabajo. El enfoque de la tesis se dirigidé hacia los
empleados que pertenecen a la Municipalidad. Adicionalmente, esta contribuye a reforzar los
cimientos conceptuales actuales y establece un conjunto de informacion que resultara

provechoso para investigaciones posteriores.
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1.5.2. Justificacion Practica

La tesis resalto la relevancia de la conexidn entre el clima organizacional y su impacto
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad; por lo tanto, a traves de la
ejecucion de esta investigacion, se pudo identificar el problema y se propondrén tacticas que, al
implementarse, contribuirdn a su resolucion. Asimismo, colaborara en la formulacion de
estrategias para mejorar las relaciones entre los colegas, con el fin de fomentar un entorno

amigable y proporcionar un servicio de alta calidad.
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Capitulo 11

Marco Teodrico

2.1.  Antecedentes de la Investigacion

2.1.1 Articulos Cientificos

Quinto et al. (2022) llevaron a cabo un estudio sobre la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, con el objetivo de describir esta conexion. Utilizaron
un enfoque metodoldgico basico y cuantitativo, con un disefio descriptivo no experimental de
tipo transversal y correlacional. La muestra incluy6 a cuarenta participantes seleccionados
exhaustivamente, y se recolectaron datos mediante un cuestionario. Los resultados mostraron
una correlacion notablemente fuerte entre ambas variables, con un nivel de significancia
inferior a 0.05.

Por otro lado, Penachi (2019) investigo la relacion entre el ambiente organizacional y
la productividad en el trabajo, con el propésito de determinar esta conexion. Utilizé un
enfoque metodolégico béasico y un disefio descriptivo no experimental de tipo transversal y
correlacional. La muestra consistié en cuarenta participantes seleccionados de manera
completa, y se utilizé un cuestionario para recolectar datos. Los resultados evidenciaron una
relacion importante entre las variables, destacando la eficiencia, eficacia y calidad en el
trabajo.

Chagray et al. (2020) analizaron la relacion entre el entorno laboral y el rendimiento
en el trabajo, con el objetivo de describir esta conexion. Emplearon un enfoque descriptivo
con un disefio transversal y correlacional, utilizando una muestra de 40 empleados de la
compaiiia y aplicando un cuestionario. Los resultados mostraron una significativa correlacion
entre el ambiente organizacional y el desempefio laboral, concluyendo que la empresa posee

un ambiente favorable que impacta positivamente en la efectividad de sus empleados.
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En otro estudio, Barboza et al. (2021) investigaron la relacion entre el ambiente laboral
y la efectividad en el trabajo, con el fin de establecer esta interconexion. Utilizaron un enfoque
cuantitativo con un disefio no experimental correlacional y transversal, con una muestra de
18 participantes a quienes se les administro una encuesta. Los resultados destacaron una
correlacion altamente positiva entre las variables, con un nivel de significancia de 0,01 < 0,05,
concluyendo que hay una relacion genuina entre ambas.

Guerra (2021) analizé la relacion entre el ambiente y el desempefio laboral, buscando
determinar el grado de vinculacion entre la eficacia del entorno organizacional y el
rendimiento laboral del personal militar en el instituto. Utilizé un enfoque aplicado con un
nivel descriptivo-correlacional y un disefio no experimental, con una muestra de 120
estudiantes a quienes se les administrd un cuestionario. Los resultados mostraron una
correlacion significativa entre la eficiencia del ambiente organizacional y el nivel de

desempefio en el trabajo.

2.1.2 Tesis Nacionales e Internacionales

2.1.2.1. Tesis Nacionales

Ochoa y Vicuiia (2021) abordaron la importancia del clima organizacional y el
desempefio laboral en una empresa, destacando la falta de desarrollo adecuado del clima
organizacional en la organizacion estudiada, segun los resultados obtenidos de un
cuestionario aplicado a 35 colaboradores. La metodologia utilizada fue descriptiva y
correlacional, con un disefio no experimental.

Ruiz (2021) también exploro la conexidn entre el clima laboral y el crecimiento de los
trabajadores, encontrando que la falta de aplicacion del clima laboral y la dimension de
desempefio laboral afecta negativamente a la empresa, segun los resultados obtenidos de un

cuestionario aplicado a 79 trabajadores. La metodologia empleada fue descriptiva,
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correlacional y no experimental.

Chagua (2019) investigo la relacion entre el clima organizacional y la efectividad
laboral, encontrando que el ambiente organizacional influye positivamente en el rendimiento
laboral, segun los resultados obtenidos de una muestra de 1500 empleados de la empresa. La
metodologia utilizada fue cuantitativa, explicativa y no experimental.

Bravo (2019) examind la conexion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral, concluyendo que la falta de aplicacion adecuada del clima organizacional afecta
negativamente el desempefio laboral de los trabajadores, segun los resultados obtenidos de
una encuesta aplicada a 61 colaboradores. La metodologia empleada fue cuantitativa y no
experimental.

Peralta (2019) investigé el impacto del clima organizacional en el desempefio laboral,
encontrando una relacion significativa entre ambas variables, segun los resultados obtenidos
de una encuesta aplicada a una poblacion de 90 personas. La metodologia utilizada fue

cuantitativa, descriptiva y no experimental.

2.1.2.2. Tesis Internacionales

Garcia y Vanga (2021) resaltaron la importancia del clima organizacional y la
motivacion laboral como elementos fundamentales para las estrategias de mejora
institucional, enfatizando la necesidad de fortalecer los lazos laborales en toda la empresa. Su
investigacion, basada en un enfogque cuantitativo y un muestreo censal, revel6 deficiencias en
el clima organizacional que pueden afectar la motivacion de los trabajadores.

Paredes y Quiroz (2021) investigaron el desempefio laboral en supermercados,
destacando los desafios que enfrentan para mantener constantemente a sus clientes. Su
estudio, de enfoque cuantitativo, no experimental y disefio transversal correlacional, concluyo

que el ambiente laboral en estas cadenas no se alinea adecuadamente con el rendimiento de
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los trabajadores, posiblemente debido a la carga laboral.

Moreno et al. (2022) centraron su investigacion en el impacto del clima organizacional
en el desempefio laboral de las Mipyme en Ecuador. Utilizando un enfoque cualitativo,
encontraron que el clima organizacional es fundamental para el desempefio laboral, ya que
influye en aspectos como la comunicacion, relaciones interpersonales y motivacion.

Grimaldos et al. (2019) destacaron la importancia del clima organizacional y el
desempefio laboral para el desarrollo de las organizaciones, sefialando que su implementacién
adecuada puede conducir al crecimiento y bienestar en la empresa. Su investigacion, centrada
en la empresa Restcafe S. A. S., mostrd que la falta de implementacion adecuada de estos
conceptos afecta negativamente a la empresa.

Clark (2019) realizé un estudio sobre el desempefio laboral en el sector turistico,
resaltando su importancia para la economia mexicana. Su investigacion, de metodologia
cuantitativa, concluy6 que es necesario mejorar el desempefio laboral para garantizar una

adecuada satisfaccion laboral y condiciones de trabajo.

2.2. Bases Teoricas

2.2.1. Clima Organizacional

2.2.1.1. Definicion

Es el ambiente que prevalece entre los integrantes de una organizacion, conocido
como «clima organizacional» o «clima laboral», y se vincula con el nivel de incentivo de los
individuos. En otras palabras, estd fundamentado en los estados emocionales de los
empleados.

Asi mismo, segin Chiavenato (2019), estos estados se originan a raiz de como los
individuos perciben distintos elementos en su organizacion, por ejemplo, la interaccion con

sus colegas, la direccion de sus superiores, sus conexiones interpersonales y el estimulo que
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experimentan, entre otros aspectos.

Por su parte, Mishra y Kumar (2019), refieren que el clima organizacional es una
funcion del individuo y con el ambiente propio de la organizacion.

Igualmente, para Tahir (2020), el clima organizacional refleja la vision conjunta que
los trabajadores tienen en relacion con las politicas oficiales de su empleador y las practicas
no estructuradas de su direccion.

Orellana (2019), afirma que el clima organizacional se origina a partir de las acciones
de sus empleados y se manifiesta en las actitudes que adoptan al interactuar entre ellos (pag.

48).

2.2.1.2. Dimensiones del Clima Organizacional

Segun Ameri et. al. (2020) las dimensiones del clima organizacional son tres:

El liderazgo: sostienen Vera y Suarez (2018), que es aquella relacion ejercida por
individuos especificos, mayormente lideres, sobre las acciones de otros con el fin de alcanzar
objetivos. No sigue un modelo fijo, ya que esta sujeto a varias condiciones en el entorno
social, como valores, reglas y métodos, ademas de ser circunstancial.

Las relaciones interpersonales: refiere Jung (2018), que las conexiones
interpersonales se refieren a las relaciones y sentimientos que se establecen entre personas,
originadas de manera espontanea debido a su propia naturaleza y el contacto directo entre
ellas, y que se mantienen de manera constante; por otro lado, Montijo (2020), indica que son
vinculos fuertes que se sienten por individuos mas adyacentes a uno, basadas en un mutuo
respeto, en una confianza y lealtad, y estas pueden servir para conseguir o brindar apoyo,
cuidado e incluso amor.

La motivacion: al respecto, Misha y Kumar (2019), refieren que en el contexto

organizacional, la motivacion engloba los procedimientos psicolégicos que generan la
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activacion, orientacion y continuacion de acciones intencionadas dirigidas hacia los fines de
la organizacion. Para Chiavenato (2019), es el factor que incita a una persona a obrar de cierta
forma, o al menos, que provoca una inclinacion hacia un comportamiento particular. Para
Vera y Suérez (2018), son los factores que impactan en la intensidad del esfuerzo laboral de
los empleados en la organizacion. Incluye los objetivos y las expectativas que las personas
tienen en su entorno organizativo. También abarca las reacciones y actitudes naturales que

surgen en las personas cuando ciertos estimulos del entorno circundante se hacen presentes.

2.2.1.3. Caracteristicas del Clima Organizacional
Segln Vasquez et. al. (2021) mencionan a las siguientes:

e Ambiente fisico: el ambiente organizacional o laboral se configura a partir de un entorno
fisico compartido por todos los miembros de una empresa.

e Ambiente social: este entorno es configurado por las interacciones entre las personas, ya
sea dentro del mismo departamento o en otros sectores de la empresa.

e Estructura: Todos estos individuos comparten elementos como la estructura organizativa,
la manera de liderar, la formalidad, los horarios laborales y de descanso, asi como espacios
recreativos, entre otros aspectos.

e Comportamiento organizacional: Se refiere a elementos como la eficiencia, la puntualidad
y cumplir los objetivos personales y de cada sector.

e Comunicacion: En un entorno de trabajo predefinido, se busca promover un estilo de
comunicacion, con el propésito de aumentar la eficiencia y establecer un ambiente propicio
para generar mayores ganancias para la empresa.

e Motivacion: Se origina no solo a partir de condiciones laborales agradables, sino también
debido a una serie de atributos de la cultura de la organizacion, que incluyen desde un

ambiente cdmodo para realizar las tareas laborales hasta regalos en ocasiones especiales,
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bonos adicionales, compensacion por horas extras, recompensas por la productividad,
entre otros.

Liderazgo: Los lideres tienen la responsabilidad de crear un ambiente de trabajo agradable
y positivo, de manera que cada individuo se sienta motivado y sea impulsado a alcanzar
los objetivos de la organizacion.

Pertinencia: El sentimiento de pertenencia o identificacion promueve emociones de unidad
y genera la sensacién no solo de formar parte del grupo, sino de ser parte integral de él.
Capacitacion: Principalmente, la formacion se integra en la motivacion de los individuos
dentro de la organizacidn, y, por consiguiente, en el ambiente laboral. El propdsito no se
limita Unicamente a incentivarlos, sino a instruirlos en distintos campos para enriquecer su
bagaje de conocimientos.

Evaluacidn: Las evaluaciones ocurren de manera periddica, ya sea cada seis meses o0 cada
afio. Son disefiadas con la colaboracion de colegas y superiores, estableciendo objetivos
que resaltan las habilidades sobresalientes de cada persona y se enfocan en mejorar sus

areas de oportunidad.

2.2.1.4. Elementos del Clima Organizacional

Segun Chiavenato (2019), engloba el entorno interno de una organizacion, siendo un

entorno psicologico distintiva que prevalece en cada entidad. También hace mencion de que

el concepto de ambiente organizacional abarca diferentes facetas de la situacion, que se

superponen en varios grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, los

objetivos operativos y las regulaciones internas (factores estructurales); ademas de las

actitudes, valores y modos de interaccion social que son alentados o desalentados (factores

sociales).

Los tipos de clima organizacional, segun Grimaldos et. al. (2019), son tres:
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El clima autoritario: distinguido por una fuerte urgencia de control, actitudes
desfavorables hacia el equipo, limitada eficiencia y reducida sensacion de contento.

El clima amistoso: elevada motivacion para la pertenencia, gran satisfaccion laboral,
actitudes favorables hacia el equipo y rendimiento bajo.

El clima de logro: marcada motivacion hacia el logro, notable satisfaccion laboral,

actitudes constructivas hacia el equipo y productividad elevada.

2.2.1.5. Importancia del Clima Organizacional

Salguero y Garcia (2021), argumentan que la relevancia de establecer un entorno
laboral positivo radica en su capacidad para aumentar la productividad, fomentar la
creatividad y la innovacion, crear un ambiente de trabajo méas agradable y optimista,
promover la diversidad y la inclusion, reducir la ausencia de empleados, disminuir gastos y
elevar el rendimiento, lo que finalmente conduce al logro de metas exitosas. Por su parte,
Vargas (2019), expone que el ambiente tiene la capacidad de influir directamente en el
rendimiento y la motivacion de manera inmediata. Ademas, sefiala que también provoca
respuestas a niveles mas profundos, ejerciendo una relacion en el nivel de compromiso con
la empresa; esto ha llevado a las organizaciones a mantener una preocupacion constante por
supervisar la evolucion de su ambiente y a implementar estrategias que permitan mantener la

satisfaccion a lo largo del tiempo de manera efectiva.

2.2.2. Desempefio Laboral

2.2.2.1. Definicién

Chiavenato (2019), afirma que abarca el rendimiento laboral, se caracteriza por la
capacidad de una persona para realizar, ejecutar, llevar a cabo y generar tareas de manera

eficiente, en menos tiempo, con menor esfuerzo y mayor calidad. La evaluacion juega un rol
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importante en esta definicion, ya que determina el nivel de desenvolvimiento y resultados
obtenidos (pag. 23).

Chagray et al. (2020) define que corresponde a la efectividad de los empleados en las
organizaciones, con los individuos desempefiando sus funciones con alta competencia y

satisfaccion en su trabajo (pag. 14).

2.2.2.2. Dimensiones del Desempefio Laboral

Segln Chiavenato (2019), se exponen las dimensiones del rendimiento en el trabajo,
que abarcan tanto los aspectos de actitud como los operativos.

Factores actitudinales incluyen elementos como la iniciativa, apariencia personal,
disciplina, interés, actitud cooperativa, creatividad, habilidades de seguridad, responsabilidad
y discrecién. En cuanto a la disciplina, esta se refiere a acciones que se ajustan al cddigo de
conducta de la empresa y son adoptadas por todos sus miembros. La actitud cooperativa se
manifiesta al enfocarse en el trabajo, lo que fomenta el comparierismo y la solidaridad.
También indica la disposicion para generar oportunidades, mejorar resultados y tomar la
iniciativa sin depender de la guia de un experto, demostrando productividad vy
autorresponsabilidad. En cuanto a la responsabilidad, esta radica en completar las tareas
asignadas relacionadas con la resolucion de problemas y lograr los resultados esperados por
la empresa.

Dentro de los factores operativos, se encuentra el conocimiento del trabajo, que abarca
los procedimientos y técnicas empleados en el entorno laboral. En relacion con la calidad, se
refiere a la mejora constante, conduciendo a la consecucion exitosa de las tareas. La exactitud
representa el objetivo por alcanzar con precision. Respecto al trabajo en equipo, es la
colaboracion en la consecucion de objetivos compartidos junto a un grupo de colegas

(Chiavenato, 2019) (pag. 20).
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2.2.2.3. Caracteristicas del Desempefio Laboral

Olivera (2021) sostiene que las particularidades del rendimiento en el trabajo pueden
ser evaluadas y cuantificadas, impactando en los atributos y en los comportamientos
derivados de las labores del empleado. Ademas, aborda el uso del ausentismo como medida
de la productividad efectiva, con el fin de mejorar el desempefio, competencias y habilidades
del trabajador. En este sentido, la evaluacion del rendimiento es considerada como una
herramienta crucial en la gestién administrativa.

Igualmente, Chiavenato (2019), sefiala que esta herramienta ofrece la posibilidad de
identificar problemas relacionados con la supervisién de los empleados, la adaptacion del
empleado a la organizacién y su posicién actual, desacuerdos, subutilizacion de empleados
con un potencial superior al necesario para el puesto, asi como, aspectos relacionados con la
motivacion, entre otros.

También, Ticahuanca y Mamani (2021), opinan que la evaluacion del rendimiento
propicia el crecimiento personal y profesional, contribuye a aumentar la calidad de vida
laboral del empleado. Facilita la identificacion de puntos fuertes, promueve la autoevaluacion

y fomenta la mejora tanto en el desarrollo de la organizacion como en su competitividad.

2.2.2.4. Elementos del Desempefio Laboral

Vargas (2019), resalta la relevancia de que la evaluacion del rendimiento laboral sea
equitativa, precisa y eficaz. Asimismo, se destaca su relevancia al estar alineada con los
objetivos estratégicos de la compariia y sus iniciativas actuales. La evaluacién del rendimiento
laboral se reconoce como una herramienta primordial que potencia el desempefio de los
trabajadores y, consecuentemente, mejorar el rendimiento global de la empresa.

Segun Chagray et. al (2020), el desempefio laboral presenta los siguientes elementos:

e Objetivos: los objetivos deben ser claros, especificos y medibles. Conforme a los objetivos
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de la empresa y ser alcanzables en un plazo determinado.

e Competencias: se deben evaluar las habilidades, conocimientos y actitudes que posee el
trabajador para desempefiar su trabajo.

e Productividad: se debe evaluar la cantidad y calidad del trabajo realizado por el trabajador.

e Comunicacion: se debe evaluar la capacidad del trabajador para comunicarse de forma
adecuada con sus comparieros de trabajo y con los clientes.

e Trabajo en equipo: se debe evaluar la capacidad del trabajador para trabajar en equipo y
colaborar con sus compafieros de trabajo.

e Actitud: se debe evaluar la actitud del trabajador hacia su trabajo y hacia la empresa.

2.2.2.5. Importancia del Desempefio Laboral

La relevancia se relaciona con la identificacion de dos categorias de rendimiento en el
trabajo, conocidas como el desempefio en las tareas y el desempefio contextual (también
Ilamado civico).

Al respecto, Ticahuanca y Mamani (2021), indican que el primero aborda el papel
predefinido que el empleado debe llevar a cabo, estando directamente vinculado con la
eficiencia en la realizacion de actividades que aporten a los objetivos de la organizacién. Por
otro lado, el segundo se caracteriza por una serie de comportamientos que no se enlazan de
manera directa con las responsabilidades especificas del puesto, pero que poseen un
significado considerable al fomentar un contexto adecuado a nivel organizacional, social y

psicoldgico, lo cual es fundamental para un cumplimiento eficaz de las tareas asignadas.

2.3.  Definicion de Términos Basicos
¢ Clima organizacional: conjunto de atributos cuantificables presentes en el entorno laboral,

los cuales son percibidos ya sea de manera directa o indirecta por los trabajadores dentro
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de una entidad, ejerciendo influencia sobre su nivel de motivacion y conducta.

Medicién del desempefio laboral: se puede considerar a través de aspectos tales como
habilidades, capacidad de ajuste, interaccion, eficiencia en la labor, excelencia en el
desempefio, disposicion, entre otros.

Evaluacion del desempefio laboral: es un principal recurso para elevar el desempefio de
los trabajadores y, en consecuencia, para potenciar el funcionamiento global de la empresa.
Obijetivos: los objetivos deben ser claros, especificos y medibles. Estos objetivos deben
estar en consonancia con los propositos de la compafiia y pueden ser alcanzados en un
lapso determinado.

Competencias: es necesario analizar las destrezas, saberes y disposiciones de los
comparieros para ejecutar sus labores.

Comunicacién: es imperativo valorar la capacidad de los empleados para establecer una
comunicacion eficaz con sus colegas y clientes.

Trabajo en equipo: es esencial someter a evaluacion a los empleados por sus aptitudes de
colaboracion en equipo y su capacidad para trabajar de manera conjunta con sus colegas.

Actitud: examinar la disposicion de los empleados en conexion a sus funciones laborales
y la organizacion.

Percepcion: el clima organizacional alude a la naturaleza o atributo del ambiente laboral
que es detectado tanto de manera directa como indirecta por los individuos dentro de la
entidad.

Medicion: es posible evaluar el clima organizacional empleando las perspectivas de los
empleados, cuestionarios, dialogos y otros enfoques.

Liderazgo: se trata de una disciplina cuya aplicacion involucra ejercer una influencia
intencionada sobre un grupo especifico con el fin de alcanzar un conjunto de objetivos

predefinidos que contribuyan positivamente a cubrir las necesidades genuinas del grupo.
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e Atmosfera psicoldgica: el clima organizacional hace referencia al entorno interno de la
empresa y su atmasfera psicoldgica caracteristica, la cual guarda una estrecha conexion
con el estado de animo de los empleados y el nivel de cumplimiento de las demandas
humanas.

e Gestion institucional: implica la direccidn estratégica y efectiva de una entidad, tratando
temas como recursos, procedimientos y objetivos con el propoésito de alcanzar el triunfo y
la realizacion de su proposito.

e Desempefio laboral: involucra las funciones y el rendimiento de un trabajador dentro del
contexto laboral. Esto incluye su manera de cumplir responsabilidades, alcanzar metas y
aportar al logro de los objetivos de la empresa.

e Rendimiento laboral: abarca la manera en que una persona lleva a cabo sus
responsabilidades en el entorno de trabajo; esto incluye la calidad y cantidad de su labor.

e Productividad: la productividad en el entorno laboral se centra en la habilidad de los
empleados y los procedimientos para lograr un mayor rendimiento y consecucion de
resultados con los recursos disponibles; esto involucra maximizar la eficacia y la eficiencia
en la ejecucion de tareas y la realizacion de metas, manteniendo un equilibrio entre la
calidad y la cantidad en el trabajo realizado.

e Satisfaccion laboral: se encuentra vinculada con el nivel de felicidad y bienestar emocional
que un empleado siente en su lugar de trabajo; esto abarca aspectos como la sensacion de
logro personal, la atmdsfera laboral, las interacciones con compafieros y superiores, asi
como la percepcion de justicia en las condiciones laborales y las posibilidades de
crecimiento.

e Liderazgo democratico: se fundamenta en la participacion de los miembros del equipo en
la toma de decisiones; ademas destaca la comunicacion abierta y la consideracion de

diversas opiniones para llegar a acuerdos compartidos.
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Eficiencia: implica la destreza de alcanzar los resultados esperados empleando la menor
cantidad de recursos disponible. Se trata de optimizar la utilizacion de tiempo, esfuerzo y
recursos para lograr objetivos de manera efectiva, evitando cualquier derroche y
maximizando la productividad.

Eficacia: estd ligada a la capacidad de alcanzar los resultados esperados y cumplir
satisfactoriamente con los objetivos establecidos; es por lo que implica alcanzar los
objetivos deseados de manera eficiente, garantizando que las acciones y esfuerzos sean
apropiados para lograr los propdésitos definidos.

Crecimiento profesional: implica la evolucion constante de habilidades, conocimientos y
vivencias a lo largo de una carrera; esta evolucion tiene como fin mejorar el desempefio,
progresar en la senda profesional y cumplir con objetivos laborales y personales; lo que
requiere la busqueda activa de oportunidades de aprendizaje y adaptacion continua para
enfrentar los cambios del entorno de trabajo de manera efectiva.

Motivacion laboral: es el estimulo interno que impulsa a los trabajadores a desempefiar sus
funciones con entusiasmo, compromiso y satisfaccion; esto los motiva a esforzarse para
lograr tanto sus objetivos personales como los de la organizacion, contribuyendo de
manera positiva al ambiente de trabajo y al éxito en los resultados.

Carga laboral: engloba la medida y el nivel de complejidad de las obligaciones y tareas
asignadas a un empleado durante un lapso particular; esto comprende tanto la cantidad de
trabajo como la intensidad de las demandas, y puede impactar en la armonia entre la vida

laboral y personal, ademas de influir en el nivel de estrés y desempefio del individuo.
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Capitulo H11

Hipotesis y Variables

3.1.  Hipdtesis
3.1.1. Hipotesis General
Existe relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad, 2023.

3.1.2. Hipdtesis Especificas

Existe relacion directa entre el liderazgo y el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad, 2023.

Existe relacion directa entre las relaciones interpersonales y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad, 2023.

Existe relacion directa entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores

de la Municipalidad, 2023.

3.2.  Identificacion de las Variables
Variable independiente: Clima organizacional
(i) El liderazgo
(i) Relaciones interpersonales
(iif) La motivacion
Variable dependiente: Desempefio laboral
(i) Factores actitudinales

(ii) Factores operativos



3.3.  Operacionalizacion de las Variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables
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Escala de
Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores
medicion
Valores
El liderazgo Normas
Percepcion sobre aspectos vinculados al
Procedimiento
T== ambiente de trabajo, permite ser un aspecto Segin Ameri et. al. (2020), la
.E Las relaciones Contacto directo
= diagnostico que orienta acciones preventivas  variable Clima organizacional se Escala de
'E interpersonales Respeto
o y correctivas necesarias para optimizar y encuentra conformada por 3 Likert
S Confianza
B fortalecer el funcionamiento de procesos y dimensiones.
o Estimulacion
resultados en la organizacion.
La motivacion Persistencia

Direccion.
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Desempeiio

laboral

Acciones o comportamiento observados en
los empleados que son relevantes para los
objetivos de la organizacion y que pueden ser
medidos en términos de las competencias de

cada individuo y su nivel.

Segun Chiavenato (2019), la
variable Desempeiio laboral se
encuentra conformada por 2

dimensiones.

Factores

actitudinales

Factores

operativos

Iniciativa
Presentacion personal
Disciplina

Actitud cooperativa

Procedimientos

Técnicas
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Capitulo IV

Metodologia

4.1.  Enfoque de la Investigacion

La metodologia empleada en el estudio adopté un enfoque cuantitativo, haciendo
referencia a que los datos recopilados seran sometidos a un analisis estadistico. Segin Behar
(2016), este tipo de investigaciones son sistematicas en la exploracion de cualquier fendmeno
y se someten a analisis mediante técnicas estadisticas.

En sintesis, el enfoque cuantitativo se fundamenta en la recoleccion y andlisis de datos
numeéricos con el proposito de derivar conclusiones objetivas y aplicables a un espectro mas
amplio. Este enfoque encuentra una amplia aplicacién en varias disciplinas cientificas, siendo

utilizado para brindar respuestas precisas y cuantificables a preguntas de investigacion.

4.2.  Tipo de Investigacion

Fue aplicado, debido a que presenta un enfoque cientifico que busca resolver
problemas précticos o aplicar el conocimiento existente para abordar desafios y mejorar
situaciones especificas en el mundo real. La investigacion aplicada tiene como objetivo
principal abordar problemas o desafios reales que enfrentan las personas, organizaciones o la
sociedad en general. Para, Sdnchez y Murillo (2021), la investigacion aplicada sigue un
enfoque iterativo, lo que significa que se realizan ajustes y mejoras en funcion de los resultados
y la retroalimentacion obtenida, buscando obtener soluciones cada vez maés efectivas.

En este sentido, se entiende que la investigacion busco aplicar conocimientos existentes
y desarrollar soluciones concretas para resolver problemas practicos y mejorar situaciones en

el mundo real.
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4.3.  Nivel de investigacion

Fue correlacional, segin Hernandez et. al (2014). La investigacion correlacional tuvo
como fin comprender el posible comportamiento de un concepto o variable al examinar su
relacion con otras variables correlacionadas. Su propdsito radico en anticipar el valor estimado
que podria tener un conjunto de individuos en una determinada variable, fundamentandose en
los valores presentes en las variables correlacionadas.

Asimismo, Damiédn (2018), sostiene que el nivel correlacional en investigacion se
enfoca en examinar la conexion estadistica entre variables cuantitativas sin implicar relaciones
de causalidad.

En resumen, es una herramienta valiosa para identificar asociaciones entre factores y
puede proporcionar una base para investigaciones mas detalladas y, en algunos casos, para

hacer predicciones préacticas.

4.4. Meétodo de investigacion

En cuanto al método, se uso el cientifico. Al respecto Rodriguez et. al. (2019) indican
que es un enfoque riguroso y objetivo empleado por los cientificos con el proposito de adquirir
conocimiento fiable y comprobable acerca del entorno circundante. De igual manera, Benites
y Carruitero (2021), proporcionan una estructura para realizar investigaciones y establecer
conclusiones basadas en la evidencia empirica y el razonamiento ldgico.

En resumen, el método cientifico es un proceso iterativo, lo que significa que los
resultados de una investigacion pueden generar nuevas preguntas y conducir a investigaciones
adicionales; este proceso de mejora continua permite que la ciencia avance y genere un

conocimiento mas profundo y preciso sobre el mundo circundante.
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4.5. Disefio de investigacion

Fue no experimental — transversal, debido a que se desarrolla sin manipular las
variables de estudio. Para Hernandez et. al (2014), este tipo de investigaciones se define por no
intervenir deliberadamente en las variables para comprobar su efecto sobre otras. En su lugar,
se analizan los fendbmenos en su entorno natural donde ocurren. Ademas, la recopilacion de
informacion mediante instrumentos se lleva a cabo en un momento especifico y en una Unica
ocasion.

En resumen, el disefio no experimental de tipo transversal es una metodologia de
investigacion que recopila datos en un solo momento en el tiempo, sin aplicar manipulacién o
intervencion en las variables; es una herramienta valiosa para obtener informacién puntual
sobre asociaciones y caracteristicas de una poblacion o grupo de estudio, pero no permite

establecer relaciones de causalidad entre variables.

4.6. Poblacion y Muestra

4.6.1. Poblacion

Estuvo conformada por trabajadores de la Municipalidad, 2023, siendo un total de 748
trabajadores publicos. Para Nifio (2019), la poblacion se refiere a un conjunto conformado por
todos los elementos que comparten caracteristicas similares; estos elementos pueden abarcar
individuos, objetos o eventos. Esta poblacion puede ser identificada en un area particular de

interés con el proposito de llevar a cabo un estudio.

4.6.2. Muestra
En resumen, una muestra en una investigacion es un subconjunto representativo de la
poblacidn que se selecciona para obtener informacidon sobre el conjunto completo de elementos

que conforman dicha poblacion; la muestra debe ser representativa, y su tamafio y métodos de
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seleccion deben ser adecuados para asegurar la validez de los resultados obtenidos.

La poblacién estuvo conformada por trabajadores de la Municipalidad periodo 2023.
En esta investigacion se ha considerado como universo a 748 trabajadores de la indicada
institucion, de los cuales se ha considerado como poblacion a 341 trabajadores debido a lo
siguiente:

Criterios de exclusion:

Trabajadores publicos de otras instituciones del Estado

Trabajadores que no pertenezcan a la Municipalidad.

Criterios de inclusion:

Trabajadores activos durante el periodo 2023.

Nifio (2019) indica que la poblacion implica un conjunto que es formado por los
elementos que tienen caracteristicas parecidas, que pueden ser objetos, individuos o
acontecimientos. Se visualizan dentro de un area especifica que tiene interés para poder ser
estudiados.

La muestra fue obtenida mediante una férmula estadistica, conforme a la figura

siguiente:

Margen de error:

MNivel de confianza:

Tamaiio de Poblacion:

748
| Calcular |

Margen: 5%
Nivel de confianza: 99%
Poblacion: 748
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Tamano de muestra: 341

Ecuacion Estadistica para Proporciones
poblacionales

n= Tamaiio de la muestra

Z= Nivel de confianza deseado

z"2(p*q) p= Proporcion de la poblacion con la caracteristica
n=  e"2+(z"2(p*q)) deseada (exito)
N q=Proporcion de la poblacion sin la caracteristica

deseada (fracaso)
€= Nivel de error dispuesto a cometer
N= Tamafio de la poblacion

Figura 7. Tamafio de muestra seleccionado

Como se observa en la figura 8, el tamafio de la muestra seleccionada fue de 341
participantes. Martinez (2021), dice que la muestra es una fraccion representativa de una
poblacién de estudio, presentando de manera precisa las caracteristicas necesarias para la

investigacion y evitando generar ambiguedades.

4.6.2.1. Unidad de Analisis

La unidad de analisis fueron los trabajadores de la Municipalidad, periodo 2023.

4.6.2.2. Tamafio de la Muestra
Esta poblacién abarcé como muestra a 341 trabajadores de la Municipalidad, periodo

2023.

4.6.2.3. Seleccion de la Muestra
Se realiz6 mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia, recolectando datos
de los trabajadores de la Municipalidad que disponian de la informacion necesaria para la

investigacion.
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4.7.  Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

4.7.1. Técnicas

Para este estudio en particular, se emple6 la encuesta como herramienta de
investigacion. Se considerd que, a través de las preguntas especificas planteadas por el
investigador al objeto de estudio, fue posible recopilar las opiniones de la muestra
representativa. La encuesta se presenta como un método que facilita la exploracién de aspectos
relacionados con la subjetividad, al tiempo que permite obtener informacién de un nimero
significativo de individuos. Behar (2016), indica una encuesta que Se erige como un
instrumento empleado para recolectar informacién y percepciones de un grupo particular de
individuos respecto a un tema especifico; se trata de una metodologia investigativa habitual y

ampliamente aplicada en diversas disciplinas.

4.7.2. Instrumentos

Los instrumentos constituyen las herramientas particulares empleadas en el proceso de
recoleccion de datos. La eleccion de los instrumentos depende de la técnica previamente
seleccionada. En este contexto, se opto por la utilizacion de un cuestionario. Al respecto, Nifio
(2019) afirma que el cuestionario es el instrumento de investigacion social mas ampliamente
utilizado cuando se investiga un gran nimero de individuos, ya que posibilita obtener
respuestas directas, mediante una secuencia de preguntas presentadas en una hoja que se
proporciona a cada participante; las preguntas estandarizadas son preparadas previamente de
manera planificada.

Ciertamente, un cuestionario es un tipo de instrumento de investigacion utilizado para
recopilar datos y obtener informacion sobre una amplia variedad de temas, abarca una
secuencia de preguntas involucrando a los participantes, quienes deben proporcionar respuestas

a esas preguntas de acuerdo con las opciones o formatos proporcionados.
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4.7.2.1. Disefio

En este estudio, se empled un disefio de investigacion no experimental, mas
precisamente de naturaleza transversal. La eleccion de este enfoque no experimental se justifica
por el hecho de que la variable en cuestion no ha sido manipulada de forma intencional; en
cambio, los fendmenos han sido observados en su entorno natural, tal como se han desarrollado.
La investigacion se adscribe a un disefio transversal, ya que implica la aplicacion de un
cuestionario en un tnico momento en el tiempo para la recopilacién de datos y el anélisis de la

variable planteada (Martinez, 2021).

4.7.2.2. Confiabilidad

En relacién con la confiabilidad, en el mencionado estudio se determind mediante el
calculo del coeficiente de alfa de Cronbach, con el propésito de verificar la consistencia. Fue
necesario obtener un coeficiente superior a 0,7 para confirmar la confiabilidad del instrumento
en la medicion de las variables. Ademas, el coeficiente de alfa de Cronbach fue de 0,935 para
el instrumento de habilidades gerenciales y de 0,821 para el instrumento de desempefio laboral,

lo que indica que el instrumento es confiable para el analisis correspondiente de los datos.

4.7.2.3. Validez

La validacion de los cuestionarios serd determinada a través de la elaboracion de una
ficha técnica que evidencie su confiabilidad. Esta ficha evalua la idoneidad, claridad y
pertinencia de cada item formulado en los instrumentos. Segun Pereyra (2020), esta técnica
verifica en qué medida el instrumento mide la variable de acuerdo con la opinidn de expertos

en la materia.
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4.8. Técnicas Estadisticas de Anélisis de Datos

4.8.1. Técnicas

Para el procesamiento electrdnico, se empled el software estadistico IBM SPSS version
27. A través de este programa, se llevd a cabo la evaluacion de la confiabilidad utilizando el
coeficiente alfa de Cronbach. Ademas, se generaron tablas y gréaficos que representan los
distintos niveles de medicién de las variables y sus dimensiones. Asimismo, se efectud el test
de normalidad mediante el método de Kolmogdrov-Smirnov. Por Gltimo, se llevé a cabo el
andlisis inferencial utilizando el coeficiente de correlacion de Pearson, asegurando asi la

precision de los resultados y las conclusiones extraidas de estos.
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Capitulo V

Resultados

5.1. Descripcion del Trabajo de Campo

El trabajo de campo realizado para efectuar el analisis de recepcion de los datos del
estudio se llevd a cabo en un periodo que comprende desde septiembre hasta noviembre del
2023. El instrumento, en este caso un cuestionario, fue realizado de manera presencial por los
participantes y posteriormente remitido a los investigadores para llevar un control de la
aplicacion del instrumento hasta completar el nimero de datos requeridos.

Los participantes fueron 341 trabajadores de la Municipalidad durante el periodo 2023,
habiendo sido seleccionados utilizando la metodologia de muestreo no probabilistico por
conveniencia, debido a que se recolect6 informacién de los trabajadores de la Municipalidad

que poseian los datos necesarios para la investigacion.

5.2.  Presentacion de Resultados
Variable dependiente: Desempefio laboral
Dimension: Factores actitudinales

Tabla 2

Iniciativa por parte de los trabajadores

Frecuencia  Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 43 13
En desacuerdo 81 24
No opina 76 22
De acuerdo 75 22
Totalmente de acuerdo 66 19
Total 341 100

Nota: Porcentajes obtenidos de la aplicacion del instrumento
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B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo
B No opina 1 De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Figura 8. Iniciativa por parte de los trabajadores

En latabla 2 y figura 8 se observa que existe iniciativa por parte de los trabajadores con
respecto a una actitud favorable en su desempefio laboral en la Municipalidad, del total de
participantes encuestados de la institucion, el 24 % esta en desacuerdo; mientras que un 22 %

esta de acuerdo y el 19 % esta totalmente de acuerdo.

Tabla 3

Existe una adecuada presentacion personal de cada trabajador

Frecuencia  Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 10 3

En desacuerdo 63 18
No opina 58 17
De acuerdo 117 34
Totalmente de acuerdo 93 27
Total 341 100

Nota: Porcentajes obtenidos de la aplicacion del instrumento
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B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo
B No opina De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Figura 9. Existe una adecuada presentacion personal de cada trabajador

En la tabla 3 y figura 9 se observa que existe una adecuada presentacion personal de
cada trabajador en favor al desempefio laboral en la Municipalidad, del total de participantes
encuestados de la institucion, el 34 % esta de acuerdo; mientras que un 27 % esta totalmente

de acuerdo y el 18 % esté en desacuerdo.

Tabla 4

Existe una correcta disciplina entre los trabajadores de la Municipalidad

Frecuencia  Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 30 9

En desacuerdo 115 34
No opina 63 18
De acuerdo 67 20
Totalmente de acuerdo 66 19
Total 341 100

Nota: Porcentajes obtenidos de la aplicacion del instrumento
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B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo
B No opina De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Figura 10. Existe una correcta disciplina en los trabajadores de la Municipalidad

En la tabla 4 y figura 10, en cuanto a que existe una correcta disciplina en los
trabajadores de la Municipalidad que demuestran un adecuado rendimiento en su desempefio
laboral, del total de participantes encuestados de la institucion, el 34 % esta en desacuerdo;

mientras que un 20 % esta de acuerdo y el 19 % esta totalmente de acuerdo.

Tabla b

Existe una buena actitud cooperativa entre los trabajadores

Frecuencia  Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 62 18
En desacuerdo 112 33
No opina 70 21
De acuerdo 67 20
Totalmente de acuerdo 30 9
Total 341 100

Nota: Porcentajes obtenidos de la aplicacion del instrumento
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B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo
B No opina = De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Figura 11. Existe una buena actitud cooperativa entre los trabajadores

En latabla 5y figura 11, en cuanto a que existe una buena actitud cooperativa entre los
trabajadores de la Municipalidad, del total de participantes encuestados de la institucién, el 33
% esta en desacuerdo, mientras que un 21 % no opina y el 20 % esta de acuerdo.

Dimensién: Factores operativos
Tabla 6

Los procedimientos operativos aportan adecuadamente a la mejora en la actuacion

Frecuencia  Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 45 13
En desacuerdo 99 29
No opina 91 27
De acuerdo 66 19
Totalmente de acuerdo 40 12
Total 341 100

Nota: Porcentajes obtenidos de la aplicacion del instrumento
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m Totalmente en desacuerdo m En desacuerdo
B No opina De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Figura 12. Los procedimientos operativos aportan adecuadamente a la mejora en la actuacion

En la tabla 6 y figura 12 se observa, en cuanto a los procedimientos operativos
realizados por los trabajadores, aportan adecuadamente a la mejora en la actuaciéon de la
Municipalidad, del total de participantes encuestados de la institucion, el 29 % esta en
desacuerdo; mientras que un 27 % no opina y el 19 % esta de acuerdo.

Tabla 7

Las técnicas operativas aportan un desempefio laboral 6ptimo para la mejora en la

actuacion
Frecuencia  Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 56 16

En desacuerdo 108 32

No opina 79 23

De acuerdo 58 17
Totalmente de acuerdo 40 12
Total 341 100

Nota: Porcentajes obtenidos de la aplicacion del instrumento
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B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo
B No opina De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Figura 13. Las técnicas operativas aportan un desempefio laboral 6ptimo para la mejora en la
actuacion

En la tabla 7 y figura 13 se observa, en cuanto a las técnicas operativas realizados por
los trabajadores, aportan un desempefio laboral éptimo a la mejora en la actuacion de la
Municipalidad, del total de participantes encuestados de la institucion, el 32 % esta en
desacuerdo; mientras que un 23 % no opina y el 17 % esta de acuerdo.

Variable independiente: Clima organizacional

Dimensién: El liderazgo
Tabla 8

Los jefes demuestran los valores necesarios para ser un lider dentro de la municipalidad

Frecuencia  Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 46 13
En desacuerdo 90 26
No opina 80 23
De acuerdo 65 19
Totalmente de acuerdo 60 18
Total 341 100

Nota: Porcentajes obtenidos de la aplicacion del instrumento
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H Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo
B No opina De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Figura 14. Los jefes demuestran los valores necesarios para ser un lider dentro de la
municipalidad

En la tabla 8 y figura 14 se observa, en cuanto a que los jefes demuestran los valores
necesarios para ser un lider dentro de la Municipalidad - Juliaca, del total de participantes
encuestados de la institucion, el 26 % esta en desacuerdo; mientras que un 23 % no opinay el
19 % esta de acuerdo.
Tabla 9

Los jefes aplican las normas establecidas por la municipalidad

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 61 18
En desacuerdo 100 29
No opina 75 22
De acuerdo 60 18
Totalmente de acuerdo 45 13
Total 341 100

Nota: Porcentajes obtenidos de la aplicacion del instrumento
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H Totalmente en desacuerdo m En desacuerdo
m No opina w De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Figura 15. Los jefes aplican las normas establecidas por la municipalidad

En la tabla 9 y figura 15 se observa, en cuanto a que los jefes aplican las normas
establecidas por la Municipalidad de forma justa, del total de participantes encuestados de la
institucion, el 29 % estd en desacuerdo; mientras que un 22 % no opina y el 18 % esta de
acuerdo.

Tabla 10

Los jefes realizan procedimientos adecuados

Frecuencia  Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 35 10
En desacuerdo 92 27
No opina 85 25
De acuerdo 74 22
Totalmente de acuerdo 55 16
Total 341 100

Nota: Porcentajes obtenidos de la aplicacion del instrumento
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H Totalmente en desacuerdo m En desacuerdo
B No opina = De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Figura 16. Los jefes realizan procedimientos adecuados

En latabla 10 y figura 16 se observa, en cuanto a que los jefes realizan procedimientos
adecuados para un buen cumplimiento de sus funciones de los trabajadores de la
Municipalidad, del total de participantes encuestados de la institucion, el 27 % esta en
desacuerdo; mientras que un 25 % no opina y el 22 % esta de acuerdo.

Dimension: Las relaciones interpersonales
Tabla 11

Existe contacto directo entre los jefes y los trabajadores de la municipalidad

Frecuencia  Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 36 11
En desacuerdo 86 25
No opina 78 23
De acuerdo 81 24
Totalmente de acuerdo 60 18
Total 341 100

Nota: Porcentajes obtenidos de la aplicacion del instrumento
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B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo
B No opina = De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Figura 17. Existe contacto directo entre los jefes y los trabajadores de la municipalidad

En latabla 11 y figura 17 se observa, en cuanto a que existe contacto directo entre los
jefes y los trabajadores de la Municipalidad, del total de participantes encuestados de la

institucion, el 25 % estd en desacuerdo; mientras que un 23 % no opina y el 24 % esta de

acuerdo.
Tabla 12

Existe un ambiente de respeto entre los jefes y los trabajadores de la municipalidad

Frecuencia  Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 49 14
En desacuerdo 78 23
No opina 100 29
De acuerdo 64 19
Totalmente de acuerdo 50 15
Total 341 100

Nota: Porcentajes obtenidos de la aplicacion del instrumento
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M Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo
B No opina 1 De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Figura 18. Existe un ambiente de respeto entre los jefes y los trabajadores de la
municipalidad

En la tabla 12 y figura 18 se observa, en cuanto a que existe un ambiente de respeto
entre los jefes y los trabajadores de la Municipalidad, del total de participantes encuestados de
la institucion, el 29 % no opina; mientras que un 23 % esta en desacuerdo y el 19 % esta de
acuerdo.
Tabla 13

Los jefes se han ganado la confianza de los trabajadores de la municipalidad

Frecuencia  Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 49 14
En desacuerdo 70 21
No opina 66 19
De acuerdo 69 20
Totalmente de acuerdo 87 26
Total 341 100

Nota: Porcentajes obtenidos de la aplicacion del instrumento
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B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo
B No opina 1 De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Figura 19. Los jefes se han ganado la confianza de los trabajadores de la municipalidad

En la tabla 13 y figura 19 se observa, en cuanto a que los jefes se han ganado la
confianza de los trabajadores de la Municipalidad, del total de participantes encuestados de la
institucidn, el 26 % estan totalmente de acuerdo; mientras que un 21 % estan en desacuerdo y
el 20 % esta de acuerdo.

Dimension: La motivacion
Tabla 14

Existe una estimulacién adecuada por parte de los jefes hacia los trabajadores

Frecuencia  Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 60 18
En desacuerdo 89 26
No opina 72 21
De acuerdo 68 20
Totalmente de acuerdo 52 15
Total 341 100

Nota: Porcentajes obtenidos de la aplicacion del instrumento
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M Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo
B No opina De acuerdo

W Totalmente de acuerdo

Figura 20. Existe una estimulacion adecuada por parte de los jefes hacia los trabajadores

En la tabla 14 y figura 20 se observa, en cuanto a que existe una estimulacién adecuada
por parte de los jefes hacia los trabajadores para el cumplimiento de sus funciones en la
Municipalidad - Juliaca, del total de participantes encuestados de la institucion, el 26 % esta en
desacuerdo; mientras que un 21 % no opina y el 20 % esta de acuerdo.

Tabla 15

Los jefes motivan la persistencia de los trabajadores en el cumplimiento de sus funciones

Frecuencia  Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 54 16
En desacuerdo 89 26
No opina 67 20
De acuerdo 76 22
Totalmente de acuerdo 55 16
Total 341 100

Nota: Porcentajes obtenidos de la aplicacion del instrumento
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B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo
B No opina De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

Figura 21. Los jefes motivan la persistencia de los trabajadores en el cumplimiento de sus
funciones

En la tabla 15 y figura 21 se observa, en cuanto a que los jefes motivan la persistencia
de los trabajadores en el cumplimiento de sus funciones en la Municipalidad, del total de
participantes encuestados de la institucion, el 26 % esta en desacuerdo; mientras que un 22 %
estd de acuerdo y el 20 % no opina.
Tabla 16

Los jefes realizan una correcta direccion para el cumplimiento de funciones de los

trabajadores
Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 32 9

En desacuerdo 78 23

No opina 98 29

De acuerdo 73 21
Totalmente de acuerdo 60 18
Total 341 100

Nota: Porcentajes obtenidos de la aplicacion del instrumento
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m Totalmente en desacuerdo m En desacuerdo
B No opina De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Figura 22. Los jefes realizan una correcta direccion para el cumplimiento de funciones de los
trabajadores

En la tabla 16 y figura 22 se observa, en cuanto a que los jefes realizan una correcta
direccion para el cumplimiento de sus funciones de los trabajadores de la Municipalidad, del
total de participantes encuestados de la institucion, el 29 % no opina; mientras que un 23 %

esta en desacuerdo y el 21 % esta de acuerdo.

5.3.  Discusion de Resultados

La relacidn entre el clima organizacional y el desempefio laboral en instituciones como
la Municipalidad en 2023 es un tema de suma importancia en el ambito laboral y de gestion; el
clima organizacional se refiere al ambiente interno de una organizacién, incluyendo la
percepcion que tienen los empleados sobre su entorno de trabajo, las relaciones interpersonales,
las politicas y practicas de recursos humanos, entre otros aspectos.

En los resultados obtenidos se aprecia que respecto al objetivo determinar la relacion
que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad, 2023, del total de participantes encuestados de la institucion el 24 % esta en
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desacuerdo; mientras que un 22 % estéa de acuerdo y el 19 % esta totalmente de acuerdo en que
existe iniciativa por parte de los trabajadores con respecto a una actitud favorable en su
desempefio laboral en la Municipalidad.

De acuerdo con los resultados, el 24 % esta en desacuerdo, lo cual significa que més de
una cuarta parte de los participantes no perciben una iniciativa por parte de los trabajadores en
cuanto a una actitud favorable en su desempefio laboral. EI 22 % esta de acuerdo, es decir, un
porcentaje significativo de participantes esta de acuerdo en que existe iniciativa por parte de
los trabajadores en relacion con una actitud positiva hacia su desempefio laboral. EI 19 % esta
totalmente de acuerdo, en que este grupo, aunque menor en tamafio que el anterior, muestra
una percepcion alin mas positiva.

Coinciden con los resultados con los de Ochoa y Vicuiia (2021) quienes explican que
el crecimiento de acuerdo al clima organizacional y al desempefio laboral surge principalmente
para poder precisar que juntos cumplen un rol sumamente importante dentro de una empresa y
que la empresa esta involucrada dentro de un ambiente laboral que no ha logrado adin
desarrollar adecuadamente un clima organizacional dentro de la organizacion puesto que no
existe un apoyo por parte de todos los trabajadores.

Asimismo, del total de participantes encuestados de la institucion, el 34 % esta de
acuerdo; mientras que un 27 % esta totalmente de acuerdo y el 18 % esta en desacuerdo que
existe una adecuada presentacion personal de cada trabajador en favor del desempefio laboral
en la Municipalidad.

Conforme a estos resultados, el 34 % esta de acuerdo, lo que significa que este grupo
de participantes cree que existe una adecuada presentacion personal por parte de los
trabajadores. El 27 % esta totalmente de acuerdo, es decir un poco menos de un tercio de los
encuestados muestra una percepcion muy positiva en cuanto a la presentacion personal de los

trabajadores. El 18 % esta en desacuerdo, por lo que, a pesar de las opiniones positivas de la
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mayoria, aun existe un porcentaje significativo de empleados (el 15 %) que no esta de acuerdo
en que exista una adecuada presentacion personal en la institucién

Los resultados coinciden con los de Quinto et. al. (2022) en su estudio acerca de la
conexion entre el clima organizacional y el desempefio laboral, donde refieren que los
resultados obtenidos revelan un nivel de significancia inferior a 0.05, lo cual lleva a la
conclusion de que existe una relacion notablemente fuerte entre ambas variables en estudio.

En cuanto al primer objetivo especifico de identificar la relacion que existe entre el
liderazgo y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad, 2023, del total de
participantes encuestados de la institucion, el 26 % esta en desacuerdo; mientras que un 23 %
no opina y el 19 % esta de acuerdo que los jefes demuestran los valores necesarios para ser un
lider dentro de la Municipalidad.

De acuerdo con los resultados, el 26 % esta en desacuerdo, es decir, este grupo de
participantes no ve una conexion positiva entre el liderazgo presente en la Municipalidad y el
desempefio laboral de los trabajadores. EI 23 % no opina; por ende, este porcentaje representa
a los participantes que no han expresado una opinion clara sobre la relacion entre el liderazgo
y el desempefio laboral. EI 19 % esta de acuerdo, por lo que a pesar de que es un porcentaje
menor en comparacion con el grupo que esta en desacuerdo, este grupo de participantes ve una
conexion positiva entre el liderazgo y el desempefio laboral.

Coinciden con los resultados de Penachi (2019) en su articulo acerca de la interrelacion
entre el ambiente organizacional y la productividad en el trabajo, quien concluyé que existen
areas cruciales que requieren ser mejoradas en el marco de la gestion institucional.

Asimismo, del total de participantes encuestados de la institucion, el 29 % esta en
desacuerdo; mientras que un 22 % no opina y el 18 % esta de acuerdo que los jefes aplican las
normas establecidas por la Municipalidad de forma justa.

Conforme a estos resultados, el 29 % esta en desacuerdo, es decir un porcentaje
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significativo de los participantes (40 %) no esta de acuerdo en que los jefes apliquen las normas
de la institucion de manera justa. El 22 % no opina, lo que significa que un poco menos de una
cuarta parte de los encuestados no ha expresado una opinion clara sobre si los jefes aplican las
normas de forma justa. EI 18 % est& de acuerdo, es decir este grupo de participantes esta de
acuerdo en que los jefes aplican las normas establecidas por la municipalidad de forma justa.

Los resultados coinciden con los de Paredes y Quiroz (2021) quienes hacen un trabajo
investigativo con respecto al desempefio que se suscita en los supermercados, debido a que
estos pasan por grandes retos de poder tener de manera constante a sus clientes, por este motivo,
es esencial considerar que el proposito fundamental de este estudio consistié en resaltar si
existe una conexion apropiada entre el ambiente laboral en la organizacién y el rendimiento en
el trabajo de los empleados de las cadenas de supermercados en Ecuador. El estudio aplicé un
enfoque cuantitativo, no experimental de disefio transversal, correlacional; es por lo que se
muestra como conclusién que, si bien en estas cadenas tienen siempre clientela, se debe
establecer un clima organizacional adecuado debido a que no se tiene una conformidad con el
desempefio de los trabajadores y una de las causas debe ser la carga laboral que este trabajo
conlleva.

En cuanto al segundo objetivo especifico de definir la relacion que existe entre las
relaciones interpersonales y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad,
2023, del total de participantes encuestados de la institucion, el 25 % esta en desacuerdo;
mientras que un 23 % no opina y el 24 % esta de acuerdo en cuanto a que existe contacto
directo entre los jefes y los trabajadores de la Municipalidad.

Conforme a los resultados, el 25 % esta en desacuerdo, es decir, casi un tercio de los
participantes no esta de acuerdo en que exista un contacto directo suficiente entre los jefes y
los trabajadores en la municipalidad. EI 23 % no opina; por ende, un cuarto de los encuestados

no ha expresado una opinion clara sobre la existencia de contacto directo entre los jefes y los
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trabajadores. El 24 % esta de acuerdo, es decir, casi igualando al grupo que esta en desacuerdo,
este porcentaje de participantes estd de acuerdo en que hay contacto directo entre los jefes y
los trabajadores.

Coinciden con los resultados con los de Chagray et al. (2020) en su analisis acerca de
la conexion entre el entorno laboral y el rendimiento en el trabajo, donde refieren que la
empresa que posee un ambiente organizacional propicio ejerce un impacto positivo en la
efectividad de sus empleados.

Asimismo, los resultados muestran que del total de participantes encuestados de la
institucion, el 29 % no opina; mientras que un 23 % est4 en desacuerdo y el 19 % esta de
acuerdo con que existe un ambiente de respeto entre los jefes y los trabajadores de la
Municipalidad.

Conforme a los resultados, el 29 % no opina, es decir un porcentaje significativo de los
participantes no ha expresado una opinidn clara sobre la existencia de un ambiente de respeto
entre los jefes y los trabajadores. El 23 % esta en desacuerdo; por ende, casi un tercio de los
encuestados no percibe un ambiente de respeto entre los jefes y los trabajadores en la
Municipalidad. ElI 19 % estd de acuerdo, es decir, aunque es un porcentaje menor en
comparacion con el grupo en desacuerdo, un numero considerable de participantes percibe que
existe un ambiente de respeto entre los jefes y los trabajadores.

Los resultados coinciden con los de Chagua (2019) quien indica que el ambiente
organizacional efectivamente influye positivamente en el rendimiento laboral, lo que conduce
a la conclusion de que la motivacion tiene un impacto beneficioso en el desempefio de los
trabajadores.

En cuanto al tercer objetivo especifico de identificar la relacion que existe entre la
motivacion y el desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad, 2023, del total de

participantes encuestados de la institucion, el 26 % esta en desacuerdo; mientras que un 21 %
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no opina y el 20 % esta de acuerdo en que existe una estimulacion adecuada por parte de los
jefes hacia los trabajadores para el cumplimiento de sus funciones en la Municipalidad.

Conforme a los resultados, el 26 % esta en desacuerdo; es decir, mas de una cuarta parte
de los participantes no esté de acuerdo con que exista una estimulacion adecuada por parte de
los jefes hacia los trabajadores para el cumplimiento de sus funciones. El 21 % no opina;
entonces, alrededor de una quinta parte de los encuestados no ha expresado una opinion clara
sobre la existencia de una estimulacién adecuada por parte de los jefes. EI 20 % esta de acuerdo;
es decir, un porcentaje considerable de participantes estd de acuerdo con que hay una
estimulacion adecuada por parte de los jefes hacia los trabajadores para el cumplimiento de sus
funciones.

Coinciden con los resultados de Bravo (2019) quien refiere que existe un claro dilema
con respecto al clima organizacional debido a que no aplicarse bien tiene una consecuencia con
respecto a la influencia del desempefio laboral de los trabajadores; se concluyd que los
trabajadores no obtienen un crecimiento profesional.

Asimismo, los resultados muestran que, del total de participantes encuestados de la
institucion, el 26 % esta en desacuerdo; mientras que un 22 % esta de acuerdo y el 20 % no
opina que los jefes motivan la persistencia de los trabajadores en el cumplimiento de sus
funciones en la Municipalidad.

Conforme a los resultados, el 26 % est4 en desacuerdo; es decir, mas de una tercera
parte de los participantes no estd de acuerdo en que los jefes sean efectivos en motivar la
persistencia de los trabajadores en sus funciones. EIl 22 % esta de acuerdo; entonces, alrededor
de una cuarta parte de los encuestados esta de acuerdo en que los jefes motivan la persistencia
de los trabajadores en el cumplimiento de sus funciones. EI 20 % no opina, es decir un
porcentaje considerable de los participantes no ha expresado una opinion clara sobre este tema.

Los resultados coinciden con los de Grimaldos et al. (2019) quienes sostuvieron que al
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Ilegar a implementar estos dos conceptos se va a lograr un crecimiento en la organizacion, un
buen bienestar en los trabajadores y ademas llegar a los resultados esperados y cumpliendo las

metas plasmadas.
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Conclusiones

1. Se concluye que existe una relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad, 2023, es decir que el ambiente interno de la
organizacion tiene un impacto significativo en como los empleados llevan a cabo sus tareas
y responsabilidades laborales.

2. Es posible concluir que existe una relacién directa entre el liderazgo y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad, 2023, lo cual implica que la calidad del liderazgo
tiene un impacto significativo en cémo los empleados realizan sus tareas y cumplen sus
responsabilidades laborales.

3. Se concluye que existe una relacion directa entre las relaciones interpersonales y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad, 2023; en este sentido, la calidad
de las interacciones entre colegas y equipos de trabajo tiene un impacto significativo en la
forma en que los empleados realizan sus tareas y cumplen con sus responsabilidades
laborales.

4. Es posible concluir que existe una relacion directa entre la motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad, 2023; lo cual implica que el nivel de
motivacion de los empleados tiene un impacto significativo en la forma en que llevan a cabo

sus tareas y responsabilidades laborales.
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Recomendaciones

1. Se recomienda a las autoridades de la Municipalidad establecer politicas y programas
institucionales que promuevan el respeto mutuo, la colaboracion y la comunicacion efectiva
entre todos los niveles jerarquicos; todo ello, con la finalidad de crear un ambiente donde
cada empleado se sienta valorado y escuchado y esto puede mejorar significativamente el
clima organizacional.

2. Es recomendable que las autoridades administrativas de la Municipalidad ofrezcan
programas de capacitacion y desarrollo para los lideres y supervisores, estos programas
pueden incluir habilidades de comunicacion efectiva, gestion del tiempo, resolucién de
conflictos y liderazgo inspirador; todo ello, con la finalidad de fomentar un ambiente de
trabajo colaborativo y participativo donde los empleados se sientan escuchados y valorados.

3. Se recomienda que el area de Recursos Humanos de la Municipalidad desarrolle politicas
de no discriminacién y de igualdad para promover un trato justo entre todos los empleados;
todo ello, con el fin de promover un ambiente laboral positivo y respetuoso donde los
trabajadores se sientan valorados y apreciados.

4. Es recomendable que las autoridades de la Municipalidad definan metas claras y alcanzables
para cada empleado, asegurando que estén alineadas con los objetivos generales de la
organizacion; todo ello, con la finalidad de que los empleados motivados tengan un claro

entendimiento de lo que se espera de ellos.



76

Lista de Referencias

Ameri, N., Yovera, S., Ayala, A., Maza, R., y Vasquez, Y. (2020). Clima organizacional y
desempefio laboral, caso: empresa Lechera Peruana. Revista Nacional de
Administracion, 11(2), 21- 29. doi:https://doi.org/10.22458/rna.v11i2.3297

Armenteros, A., Esperdn, J., y Pérez, Y. (2019). Referentes tedricos que sustentan el clima
organizacional: revision integrativa. Medisur, 17(4), 562-569.
doi:https://www.medigraphic.com/pdfs/medisur/msu-2019/msul94m.pdf

Barboza, S., Rivera, R., y Peralta, Y. (19 de marzo de 2021). Clima organizacional y
desempefio laboral en el hotel Las Vegas de la ciudad de Jaén. Revista Cientifica
Pakamuros, 9(1), 92-101. doi:https://doi.org/10.37787/pakamuros-unj.v9il.166

Behar, D. (2016). Metodologia de la Investigacién (8.2 ed.). Shalom. Recuperado el 4 de agosto
de 2023.
https://www.studocu.com/es-mx/document/universidad-la-concordia-mexico/gestion-
del-talento-humano/behar-daniel-2008-metodologia-de-la-investigacion/13857524

Benites, T., y Carruitero, F. (2021). Guia de investigacion en derecho. Fondo Editorial de la
Universidad Privada Antenor Orrego. Recuperado el 4 de agosto de 2023, de
https://static.upao.info/descargas/bdd679c1a034ca3b432ee6¢46dch9f166838e254¢79
42278e7cfab6105f1135c68ee4621507efb61adcd7e917513265d7502b11cf7f06ffc775¢
7b14a88d898f/GUIA%20DE%20DERECHO.%20Proyecto%20de%20tesis%20y%20
tesis%20a%20nivel%20de%20posgrado.pdf

Bravo, M. (2019). Influencia del Clima Organizacional en la Satisfaccion Laboral de los
trabajadores de la red de servicios de salud Chiclayo, 2018 (Tesis de posgrado).

Universidad Cesar Vallejo. Recuperado el 14 de junio de 2023, de



77

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/29572/Bravo_SMA.pdf?
sequence=

Broncano, S. (2018). Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la
Administracion Local de Agua Huaraz. Aporte santiaguino, 11(2), 1-167.
doi:http://dx.doi.org/10.22458/rna.v11i2.3297

Carhuayal, O. (2020). El clima organizacional y su influencia en el rendimiento laboral de los
trabajadores de la empresa G.S.H S.A. Gestor en el Tercer Milenio, 6(1), 57-64.
doi:http://dx.doi.org/10.15381/gtm.v23i46.19134

Carhuayal, O. (18 de noviembre de 2020). El clima organizacional y su influencia en el
rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa G.S.H S.A. Gestor en el Tercer
Milenio, 23(46), 57-64. doi:http://dx.doi.org/10.15381/gtm.v23i46.19134

Chagray, N., Yovera, R., Ernesto, S., Neri, A., Maguifia, R., e Hidalgo, Y. (Diciembre de 2020).
Clima organizacional y desempefio laboral, caso: empresa Lechera Peruana. Revista
Nacional de Administracion, 11(2), 1-18.
doi:http://dx.doi.org/10.22458/rna.v11i2.3297

Chagua, F. (2019). EIl clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los
trabajadores de Serpar de Lima (Tesis de Pregrado). Universidad Nacional Federico
Villarreal, Lima, Lima. Recuperado el 14 de junio de 2023, de
https://repositorio.unfv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13084/2863/UNFV_Chagua_
Rodenas_Felipe_Arturo_Titulo_Profesional_2019.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Chiavenato, 1. (2019). Administracion de Recursos Humanos: El Capital Humano de las
Organizaciones (10.2 ed.). McGraw-Hill. Recuperado el 14 de junio de 2023, de
https://www.ingebook.com/ib/NPcd/IB_BooksVis?cod_primaria=1000187&codigo_li

bro=8104



78

Clark Mendivil, Y. (24 de septiembre de 2019). Factores que influyen en el desempefio laboral
de los empleados de servicio de las empresas hoteleras del sur de sonora. Recuperado
el 14 de junio de 2023, de Repositorio academico digital:
http://eprints.uanl.mx/16807/1/1080290352.pdf

Damian, E. (15 de 10 de 2018). introduccion a la investigacién cientifica. ESPE, 1(4), 138.
Recuperado el 4 de agosto de 2023, de
http://repositorio.espe.edu.ec/jspui/bitstream/21000/15424/1/Introduccion%20a%?20la
%20Metodologia%20de%20la%20investigacion%20cientifica.pdf

Diaz, D. (2021). Work climate in public and private companies in Asuncion. Revista
Internacional de Investigacién en Ciencias Sociales, 17(2), 245-256.
doi:https://doi.org/10.18004/riics.2021.diciembre.245

Grimaldos , A., Sanchez, H., & Ramirez, E. (2019). Clima organizacional y su relacién con el
desempefio laboral en cargos operativos de la empresa Restcafe S.A.S. Recuperado el
14 de junio de 2023, de Repositorio UCC:
https://repository.ucc.edu.co/bitstream/20.500.12494/6819/10/2018 clima_organizaci
onal_Rescafe.pdf

Guerra, J. (22 de junio de 2021). Eficiencia del Clima organizacional y desempefio laboral del
Instituto de Educacion Superior Tecnol6gico del Ejército. Revista Scientific, 6(22),
270-290. doi:https://doi.org/10.29394/Scientific.issn.2542-2987.2021.6.22.14.270-290

Hernandez R, Fernandez, C., y Baptista, M. (2014). Metodologia de la investigacion (6. ed.).
McGraw-Hill. Recuperado el 4 de agosto de 2023, de
http://repositorio.uasb.edu.bo:8080/handle/54000/1292

Indacochea, B., Porraspita, D., y Ganchozo, B. (2018). El desempefio laboral: un problema
social de la ciencia. Didasc@ lia: didactica y educacion ISSN 2224-2643, 9(2), 147-

158. doi:https://revistas.ult.edu.cu/index.php/didascalia/article/view/758



79

Izquierdo, J., y Ramos, P. (mayo de 2019). Clima organizacional y desempefio laboral.
Universidad SSP, 13(1), 35-51.
doi:https://www.researchgate.net/publication/333455770_Articulo_clima_organizacio
nal_y_desempeno_laboral

Jung, M. (30 de junio de 2018). Effects of Organizational and Interpersonal Relations on Job
Satisfaction of Social Workers. The Journal of Industrial Distribution & Business, 9(6),
25-35. doi:https://doi.org/10.13106/1JIDB.2018.VOL9.NO6.25.

Macias Garcia, E., y Vanga Arvelo, M. (2021). Clima organizacional y motivacion laboral
como insumos para planes de mejora institucional. Revista Venezolana de Gerencia,
26(94), 1 - 17.
doi:https://www.redalyc.org/journal/290/29069612005/29069612005.pdf

Marquez, A., Villegas, F., Moreira, J., y Gaibor, A. (2021). Rotacion de personal y clima
organizacional en la empresa electrica de distribucion del Canton Milagro. Revista
Conrado, 17(80), 371-381. doi:http://scielo.sld.cu/pdf/rc/v17n80/1990-8644-rc-17-80-
371.pdf

Martinez , H. (2021). Metodologia de la investigacion. Cengage. ISBN: 978-607-526-668-8.
Obtenido de
https://issuu.com/cengagelatam/docs/metodologi_a_de_la_investigacio_n_i

Mendoza, J., Burbano, V., y Mendoza, H. (diciembre de 2022). Relacion entre clima
organizacional y desempefio laboral. Informacion tecnologica, 33(6), 157-166.
doi:http://dx.doi.org/10.4067/S0718-07642022000600157

Mishra, S., y Kumar, R. (1 de mayo de 2019). Organizational Climate — Employees’ perception
towards the Role Clarity. World Wide Journal of Multidisciplinary Research and

Development, 5(12), 01-05. Recuperado el 27 de junio de 2023, de



80

http://wwjmrd.com/upload/organizational-climate--employees-perception-towards-
the-role-clarity_1576652520.pdf

Mishra, S., y Kumar, R. (2 de mayo de 2019). Organizational Climate — Employees’ perception
towards the Role Clarity. World Wide Journal of Multidisciplinary Research and
Development, 5(12), 01-05. Recuperado el 27 de junio de 2023, de
http://wwjmrd.com/upload/organizational-climate--employees-perception-towards-
the-role-clarity _1576652520.pdf

Montijo, S. (2020). Taking It (Inter)personally: Why Interpersonal Relationships Are
Important. Recuperado el 27 de junio de 2023, de
https://greatist.com/connect/interpersonal-relationships

Nifio, V. (2019). Metodologia de la investigacion: Disefio, ejecucion e informe (2.2 ed.).
Ediciones de la U.S.L. doi:https://bit.ly/3ge9prm

Ochoa, A., Vicula, C., y Valencia, P. (2021). Clima organizacional y desempefio laboral en la
empresa de transportes Shon’s (Tesis de pregrado). Tesis de pregrado, Universidad
Nacional Mayor de San Marcos. Recuperado el 14 de junio de 2023, de
https://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12672/16858/Ochoa_ha.pdf
?sequence=3&isAllowed=y

Olivera, Y. (agosto de 2021). Organizational climate and its influence on the work performance
of workers. Revista Cientifica de la UCSA, 8(2), 3-12.
doi:https://doi.org/10.18004/ucsa/2409-8752/2021.008.02.003

Orellana, P. (18 de diciembre de 2019). Clima orgnaizacional. (P. O. Nirian, Productor)
Recuperado el 27 de junio de 2023, de Economipedia.com:
https://economipedia.com/definiciones/clima-organizacional.html

Palacios, D. (3 de enero de 2019). Clima organizacional y su influencia en el desempefio

laboral. ECA Sinergia, 10(1), 70-84.



81

doi:https://doi.org/10.37787/pakamuros-unj.v9il.166

Paredes Floril, P., y Quiroz Diaz, J. (30 de junio de 2021). Correlacion entre clima
organizacional y desempefio laboral en las principales cadenas ecuatorianas de
supermercados. San Gregorio, 1(46), 83 - 95. Recuperado el 14 de junio de 2023, de
https://revista.sangregorio.edu.ec/index.php/REVISTASANGREGORIO/article/view/
1746/6-PRISCILA46

Penachi, N. (31 de diciembre de 2019). Clima organizacional y desempefio laboral del Instituto
Nacional de Defensa Civil — Indeci. (L. F. Ortiz, Ed.) Gestién en el tercer milenio,
22(44), 85-93. doi:https://doi.org/10.15381/gtm.v22i44.17314

Peralta, P. (2019). Clima organizacional y desempefio laboral en los empleados de una
empresa de outsourcing en Lima - Peru. tesis de licenciado, Universidad de Piura.
Recuperado el 14 de junio de 2023, de
https://pirhua.udep.edu.pe/bitstream/handle/11042/4347/TSP_AE_1923.pdf?sequence
=1&isAllowed=y

Pereyra, L. (2020). Metodologia de la investigacion. Serie Klik para Bachillerato. Editoriales
Rinder.

Quinto, M., Torres, M., Ramirez, M., y Campafia, M. (enero-febrero de 2022). Clima
organizacional y desempefio laboral. Ciencia Latina Revista Cientifica
Multidisciplinar, 6(1), 1382-1393. doi:https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v6i1.1588

Reyes, A. (2017). Administracion de Recursos Humano, su proceso organizacional. Editorial
Universitaria UANL.
doi:http://editorialuniversitaria.uanl.mx/index.php/2018/02/12/amadorsotomayor-
administracion

Rodriguez, K., y Lechuga, J. (15 de diciembre de 2019). Desempefio laboral de los docentes

de la Institucion Universitaria ITSA. Revista EAN, 87(1), 79-101.



82

doi:https://doi.org/10.21158/01208160.n87.2019.2452

Ruiz, N. (2021). Clima organizacional y su relacion con el desempefio de los servidores civiles
del hospital Luis Heysen Inchaustegui Essalud, Lambayeque Pert 2019 (Tesis de
prosgrado). tesis de posgrado, Universidad del Pacifico. Recuperado el 14 de junio de
2023, de
https://repositorio.up.edu.pe/bitstream/handle/11354/2912/RuizNils_Tesis_maestria_2
021.pdf?sequence=1

Salguero, N., y Garcia, C. (10 de septiembre de 2021). Clima organizacional: ;Qué es y para
que sirve en las empresas? (O. Pérez, Ed.) peoplenext.com, 10. Recuperado el 27 de
junio de 2023, de https://blog.peoplenext.com/clima-organizacional-que-es-y-para-
que-sirve-en-las-empresas

Sanchez, A., y Murillo, A. (30 de julio de 2021). Enfoques metodoldgicos en la investigacion
historica: cuantitativa, cualitativa y comparativa. Debates por la Historia, 9(2), 147-
181. Recuperado el 4 de agosto de 2023, de
https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2594-
29562021000200147

Sumba Bustamante, R., Moreno Gonzabay, P., y Villafuerte Pefiafiel, N. (10 de febrero de
2022). Clima organizacional como factor del desemperfio laboral en las mipymes en
Ecuador. Revista Cientifica, 8(1), 234- 261. Recuperado el 14 de junio de 2023, de
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=8383360

Tahir, S. (3 de diciembre de 2020). Organizational climate: What it is and how to shape it.
SECU Net, pag. 1. Recuperado el 27 de junio de 2023, de
https://www.ckju.net/en/dossier/organizational-climate-what-it-and-how-shape-it

Ticahuanca, F. I., y Mamani, B. R. (20 de diciembre de 2021). Un acercamiento teorico del

desempefio laboral. Revista de Investigacion Valor Agregado, 8(1), 86-98.



83

doi:https://doi.org/10.17162/riva.v8i1.1633

Vargas, R. P. (2 de septiembre de 2019). PAE en gestién avanzada de recursos humanos en
ESAN. Conexion Esan. Recuperado el 27 de junio de 2023, de
https://www.esan.edu.pe/conexion-esan/clima-laboral-que-impacto-tiene-en-las-
empresas

Vasquez, J., Lopez, R., Ayay, N., y Alvarado, G. (2021). Clima organizacional en el sector
publico Latinoamericano. Ciencia Latina Revista Cientifica Multidisciplinar, 5(1),
1157-1170. doi:https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v5i1.318

Vera, N., y Suérez, A. (enero-marzo de 2018). Incidencia del clima organizacional en el
desempefio laboral, el servicio al cliente: Corporacion de Telecomunicaciones del
Canton La Libertad. Revista Universidad y Sociedad, 10(1), 180-186.
doi:http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-

36202018000100180



Apéndices

84



Anexo 1. Matriz de consistencia
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Titulo

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

Metodologia

Clima organizacional y
su relacion con el
Degempefio Laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de San Roman — Juliaca,

2023

;Qué relacion existe entre
el clima organizacional y el
Desempefio Laboral de los

trabajadores de la

Municipalidad Provincial

de San Roman — Juliaca,

20237

Determinar la relacion que
existe entre el clima
organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provineial de San

Roman — Juliaca, 2023.

Existe relacion directa entre el
clima organizacional y el
desempeiio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad
Provincial de San Romén —

Tuliaca, 2023.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

;Queé relacién existe entre
el liderazgo y el desempefio
laboral de los trabajadores
de la Municipalidad
Provincial de San Roméan —

Juliaca, 20237

Identificar la relacion que existe
entre el liderazgo y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Provincial de San Roméan —

Juliaca, 2023.

Existe relacion directa entre el
liderazgo y el desempefio laboral
de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de San

Roman — Juliaca, 2023.

Existe relacion directa entre las

relaciones interpersonales y el

Enfoque: Cuantitativo
Tipo de Investigacion:
Aplicada
Nivel de Investigacion:
Correlacional
Meétodo de
Investigacion:
Cientifico
Disefio: No experimental
de tipo transversal
Poblacion:
Finita
Censo:

Censo poblacional
Teécnica: Encuesta
Instrumento:

Cuestionario
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;Qué relacion existe entre
las relaciones
interpersonales y el
desempeiio laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial

de San Roman — Juliaca,

20237,

;Qué relacion existe entre
la motivacion y el
desempeiio laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de San Roman — Juliaca,

2023?

Definir la relacion que existe
entre las relaciones
interpersonales y el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San

Roman — Juliaca, 2023.

Identificar la relacion que existe
entre la motivacion y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Provincial de San Roman —

Juliaca, 2023.

desempeifio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Provincial de San Roman —

Juliaca, 2023.

Existe relacion directa entre la
motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San

Roman — Juliaca, 2023,




Anexo 2. Instrumentos de recoleccidon de datos

niversidad
= Continental

Cuestionario

Presentacion

Buenogs dias (tardes, noches) somos Fubi Milagros Frisanche Mullizaca v Mildred Shantal
Yuerz Pacon nos encontramos realizando la tesis tiulada Clima Organizacional v su relacion
con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provineial de San Fomsan

de Juliaca, 2023

Confidencialidad:
La informacion proporcionada en el presente cuestionario sera utilizada para fines académicos

v su contenido ser tratado de forma confidencial.

Instruceiones:

El preszente cuestionario consta de 13 emunciades los cuales evaluaran su experiencia en la
Municipalidad Provincial de San Fomsén de Julisca, cada enunciado cuenta con una escala
cuantitativa que son las sigmientes:

Parz la resclucion de la encuesta, por favor considerar la sigmiente escala:

Muy desacuerdo Desacuerdo Ni acuerdo mni De acuerdo Muy de acuerde

en desacuerdo

1 2 3 4 5

Por favor completar los sigiientes datos:

Edad:



Sexo: F MM

Area en la que se desempefia:

Gracias por tu participacion.

88

Variable: Clima organizacional

Nlﬂ

El liderazso

FFy

Considera usted que tusz jefes demuestran loz valores necesanios
para zar un lider dentro de la MMumicipalidad Provineial de San
Fomén - Tuliaca?

]

:Considera usted que tus jefes aplican laz nommas establecidas por
la Municipalidad Provineial de San EomEn — Juliaca de forma

-

Justa’?

:Cras usted que tus jefes realizan procedmuentos adecuados para
un buen cumplimiento de sus funciones de los frabajadorss de la
hunicipalidad Provineial de San Eoman — Juliaca?

Laz relaciones interperzonales

(]

;Considera usted que emizte contacto directo enfre tus jefes v los
trabajadore: de la hMumecipalidad Provineizl de 2an Foman —
Juliaca?

L

;Considera usted que exizta un ambients dez respeto enfre tus jefes
v loz rabajadores de la Mumecipalidad Provineizl de 2an Foman —
Juliaca?

Considera usted que tus jefes =2 han zanado la confianza de los
trabajadore: de la Mumicipalidad Provineizl d= San Foman -
Juliaca?

La motivacion

(]

iConsidera usted que existe una estimulacion adecuada por parta

de tuz jefez hacia loz trzbajadores para el cumplimiento de sus
funciones en la Municipalidad Provineial de San Boman - Juliaca?

;Considera usted gue tus jefes metivan la persiztenciz de los
trabajadore: en el cumplmients de sus fimciones en la
himmicipalidad Provineial de San Eoman — Tuliaca?

:Considera usted que tus jafes realizan una correcta direccion para
el cumplimients de sws fimelonsz de los trabajadeorss: de la
hunicipalidad Provineial de San Eoman - Juliaea?




niversidad
= Continental

Presentacion

Cuestionario

Buenos dias (tardes, noches) somos Fubi Milagros Frisancho Mullisaca v Mildred Shantal

“uera Pacori nos encontramos realizando la tesis titulada Clima Organizacional ¥ su relacion

con el Desempetio Laboral de los trabajaderes de la Municipalidad Provincial de San Foman

de Juliaca, 2023.

Confidenciahdad:

La informarion proporcionada en el presente cuestionario sera utilizada para fines academicos

v su contemde sera tratado de forma confidencial.

Instruceiones:

El prezente cuestionario consta de 15 emmciades log cuzles evaluaran su experiencia en la

Municipalidad Provineial de San Romén de Juliaca, cada enunciade cuenta con una escala

cuanfifativa que son las sigmentes:

Para la resolucion de la encuesta, por favor considerar la siguiente escala:

89

Muy dezacoerdo

Dezacoerdo

Ni acuerdo mi

en dezacuerdo

Die acuerdo

Muy de acuerdo

=

3

(=)

Por favor completar los sigmentes datos:

Edad:

Sexo: F M

Area en la que se desempefia:




Gracias por fu participacion.

90

Variable: Dezempenio laboral

Factoresz actitudinalez

[

L]

iConsidera usted gue mejoraron la miciativa de la orgamizacion
rezpecto al entomo laboral por parte ds tus jefes v los trabajadores de
la Mumicipahidad Provineial da San Foman - Juliaca?

[}

JConzidera usted gue sze mejoro la presenmfacion perzomal en la
realizacion de sus labores de cada trabajador en favor al dezemperio
laboral en la Mumicipalidad Provanetal de San Roman - TuhacaT

iCres usted que se mejord la disciplina los trabajadore: de la
hiumicipalidad Provineial de San Eoman - Jullaca para que
demuesiren un adecnado rendimisato en su desamperio lzboral?

;Crea usted que existe una buena actitud cooperativa entra los jefes v
loz trabajadorez de la Mumicipalidad Provineial de 2an FomEn -
Juliaca?

Factore: operativos

(]

iCrea usted gue la humicipalidad constantemante prezanta nuevos
procedimisntos que son comprendides por los trabajadores de la
MMunicipalidad Provineial de San Eoman - Juliaca?

JConzidera usted que se mejore las tecnicas oparativas en las oficinas
a fin de mejorar el desempesic lzboral de los trabajadores de la
hivmiecipalidad Provineial de San Eoman — Tuliaca?




Anexo 3. Validacion de instrumentos

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN - JULIACA 2023

Instrucciones: Marque con una “X” segtin considere la valoracion de acuerdo a cada item.

estructura logica.

X X

PARA: Congruencia y claridad del PARA: Tendenciosidad (propension hacia
instrumento determinados fines)
5= Optimo 5 =Minimo
4 = Satisfactorio 4 =Poca
3 = Bueno 3 =Regular
2 = Regular 2 = Bastante
1 = Deficiente 1 = Fuerte
Criterios de Evaluacion Congruencia Claridad Tendenciosidad
1 BRSSO BT 2 1 S
1 El instrumento tiene

2 La secuencia de

presentacion de los items es optima.

-
T

3. El grado de complejidad de

los items es aceptable.

e

4, Los términos utilizados en
las preguntas son claros y

comprensibles.

5. Los reactivos reflejan el

problema de investigacion.

6. El instrumento abarca en su
totalidad el problema de

investigacion.

Skl el - | -2
Al e oA

7. Las preguntas permiten el
logro de objetivos.

8. Los reactivos permiten

recoger informacion para alcanzar

los objetivos de la investigacion.

e T
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9. El instrumento abarca las

variables e indicadores. >< ><

10.  Los items permiten

contrastar las hipdtesis. 2< P(

=

Sumatoria Parcial

Sumatoria Total

Observaciones:

Nro. Celular: ..... 7(5'??2399 .......

2Py —

92



ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS

Apreciacién del experto sobre el cuestionario:

Criterios de Evaluacion Correcto Incorrecto

El instrumento tiene estructura logica.

2. La secuencia de presentacion de los items es
optima. ><

23 El grado de complejidad de los items es aceptable.

4. Los términos utilizados en la;preguntas son claros
y comprensibles.

b
5 Los reactivos reflejan el problema de investigacion. K
X

<

6. El instrumento abarca en su totalidad el problema
de investigacion.

7. Las preguntas permiten el logro de objetivos.

8. Los reactivos permiten recoger informacion para
alcanzar los objetivos de la investigacion.

9. El instrumento abarca las variables e indicadores.

10.  Los items permiten contrastar las hipdtesis.

A




FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN - JULIACA 2023

Instrucciones: Marque con una “X” segin considere la valoracion de acuerdo a cada item.

PARA: Congruencia y claridad del PARA: Tendenciosidad (propensién hacia
instrumento determinados fines)
|5 =Optimo 5 = Minimo 3
4 = Satisfactorio 4 = Poca
3 = Bueno 3 = Regular
2 = Regular 2 = Bastante
1 = Deficiente 1 = Fuerte
Criterios de Evaluacion Congruencia Claridad Tendenciosidad
1¥[ 2813 SElTS2 |3 R B D 4 |5

12 El instrumento tiene
estructura l6gica.

2: La secuencia de

presentacion de los items es dptima.

3. El grado de complejidad de

los items es aceptable.

4. Los términos utilizados en
las preguntas son claros y

comprensibles.

5 Los reactivos reflejan el

problema de investigacion.

6. El instrumento abarca en su
totalidad el problema de

alltadll T | < 25 e
= || = | Al

investigacion.

5 Las preguntas permiten el
logro de objetivos.

=<
=

8. Los reactivos permiten

recoger informacion para alcanzar >< x
N

los objetivos de la investigacion.

. I AR TR




9. El instrumento abarca las

variables e indicadores.

10.  Los items permiten

contrastar las hipotesis.

AR

Sumatoria Parcial

Sumatoria Total

Observaciones:

95



ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS

Apreciacion del experto sobre el cuestionario:

Criterios de Evaluacion Correcto Incorrecto

1. El instrumento tiene estructura logica.

2 La secuencia de presentacion de los items es
Optima.

3 El grado de complejidad de los items es aceptable.

4. Los términos utilizados en las preguntas son claros
y comprensibles.

5 Los reactivos reflejan el problema de investigacion.

de investigacion.

i) Las preguntas permiten el logro de objetivos.

8. Los reactivos permiten recoger informacion para
alcanzar los objetivos de la investigacion.

9. El instrumento abarca las variables e indicadores.

10.  Los items permiten contrastar las hipotesis.

e
7~
6. El instrumento abarca en su totalidad el problema X
P
==
Pac

N Apellidos del E
=T S P




FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN - JULIACA 2023

Instrucciones: Marque con una “X” segiin considere la valoracion de acuerdo a cada item.

presentacion de los items es Optima.

PARA: Congruencia y claridad del PARA: Tendenciosidad (propension hacia

instrumento determinados fines)

5 = Optimo 5 =Minimo

4 = Satisfactorio 4 =Poca

3 =Bueno 3 =Regular

2 =Regular 2 = Bastante

1 = Deficiente 1 =Fuerte

Criterios de Evaluacion Congruencia Claridad Tendenciosidad
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13 El instrumento tiene

estructura logica. )

2. La secuencia de

3 El grado de complejidad de

los items es aceptable.

4. Los términos utilizados en
las preguntas son claros y

comprensibles.

= A e e

9 Los reactivos reflejan el

problema de investigacion.

6. El instrumento abarca en su
totalidad el problema de

investigacion.

i 4

1) Las preguntas permiten el

logro de objetivos.

e

8. Los reactivos permiten

recoger informacion para alcanzar

los objetivos de la investigacion.
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9. El instrumento abarca las

10.  Los items permiten

variables e indicadores. >< >< ><

contrastar las hipotesis.

Sumatoria Parcial

Sumatoria Total

Observaciones:

Nombres y Apellidos del Experto:
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ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS

Apreciacion del experto sobre el cuestionario:

Criterios de Evaluacion Correcto Incorrecto

1. El instrumento tiene estructura logica.

2: La secuencia de presentacion de los items es
Optima.

3. El grado de complejidad de los items es aceptable.

4. Los términos utilizados en las preguntas son claros
y comprensibles.

5. Los reactivos reflejan el problema de investigacion.

6. El instrumento abarca en su totalidad el problema
de investigacion.

7 Las preguntas permiten el logro de objetivos.

8. Los reactivos permiten recoger informacion para
alcanzar los objetivos de la investigacion.

9. El instrumento abarca las variables e indicadores.

10.  Los items permiten contrastar las hipétesis.
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Nombres y Apellidos del Experto:




