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RESUMEN

La investigacién tuvo como objetivo principal determinar la relacion
del clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Candarave, en el afio 2022. La metodologia
usada en la investigacion fue de tipo basica con enfoque cuantitativo, de
alcance correlacional y disefio no experimental retrospectivo transversal.
Se trabajo con la poblacion total, es decir, los 71 trabajadores, utilizando
como instrumento de recoleccion de datos al cuestionario tipo Likert
validado por tres expertos. Finalmente, al 95% de nivel de confianza con
un nivel de significancia de 5% (a=0,05) se obtuvo como resultado que el
clima organizacional tiene una relacion positiva considerable con el
desempefio laboral, validado a través de la prueba de correlacion de

Spearman (Rho=0,736).

Palabras clave: Clima organizacional, Desempefio laboral.
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ABSTRACT

The main objective of the research was to determine the relationship
between the organizational climate and the work performance of the
workers of the Provincial Municipality of Candarave in the year 2022. The
methodology used in the research was of a basic type with a quantitative
approach, correlational scope and retrospective cross-sectional non-
experimental design. We worked with the total population, that is, the 71
workers, using the Likert-type questionnaire validated by three experts as a
data collection instrument. Finally, at 95% confidence level with a
significance level of 5% (0=0.05), it was obtained as a result that the
organizational climate has a considerable positive relationship with work

performance, validated through Spearman's correlation test (Rho=0.736).

Keywords: Organizational climate, Job performance
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INTRODUCCION

El clima organizacional es la perspectiva compartida de una
organizacién sobre el trabajo, el entorno en el que se produce, las
interacciones de los empleados y las distintas normas que afectan al lugar
de trabajo. Al conocer las opiniones de los trabajadores respecto a su
entorno y condiciones de trabajo, la investigacion del clima organizacional
permite a las organizaciones desarrollar planes que den prioridad a la
superacion de los factores negativos que afectan al compromiso y la
productividad.

Del mismo modo, la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR,
2017a) destaca que el clima organizacional tiene como objetivo mantener
0 mejorar las percepciones de los trabajadores sobre su entorno de trabajo,
a través de planes de accion que fomenten el trabajo en equipo, la
motivacion, el compromiso, el logro de objetivos y metas institucionales y
esto a su vez genere un impacto positivo en el desempefio laboral.

En este sentido Salcedo et al. (2021) mencionan que, el clima
organizacional juega un papel importante en el desempefio laboral, debido
a que la dedicacion del personal, el sentido de pertenencia, el desempefio
necesario, la motivacion y el desempeio general de las actividades
dependen de su nocién positiva 0 negativa respecto al ambiente en el que

desarrollan sus labores. Por ello, las instituciones publicas que presentan



signos y sintomas de ineficiencia, falta de liderazgo, pésima comunicacion,
baja motivacion y falta de productividad, que actualmente se encuentran en
la mayoria de las instituciones publicas en el Perud, requieren de una
revision del clima laboral para reconocer los elementos que deben ser
avanzados con miras a mejorar el desempefio laboral de sus
colaboradores.

Por lo tanto, trente a este panorama se considera importante
estudiar el clima organizacional y al desempefio laboral, pues la relevancia
gue tiene el clima organizacional en la productividad de las organizaciones
resulta fundamental.

En tal sentido, el presente trabajo de investigacion tiene como
objetivo general determinar la relacion del clima organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Candarave, en el afio 2022. Estableciendo como objetivos especificos, las
dimensiones propuestas por Brunet (1987), los cuales son: determinar la
relacion de la autonomia individual y el desempefio laboral, determinar la
relacion del grado de estructura que impone el puesto y el desempefio
laboral y determinar la relacién del tipo de recompensa y desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Candarave, en

el afio 2022.



El desarrollo de la investigacién se estructur6 como sigue: Capitulo
| EI Problema, donde se abordd y justificé la realidad problematica seguida
por su formulacion, la delimitacion de la investigacion, justificacion,
limitaciones y objetivos de la investigacion. Capitulo Il Hipoétesis y Variables,
se desarrolla el planteamiento de las hipdtesis y la operacionalizacion de
variables. Capitulo Ill Fundamentacion Teorica, se realiza lo referente a la
revision literaria, como los conceptos generales definiciones y enfoques
tedricos-técnicos en referidos a las variables de estudio, ademas del marco
referencial. Capitulo IV Metodologia de la Investigacion, en este capitulo se
establece el disefio de investigacion, tipo de investigacion, las técnicas y
meétodos de analisis de datos con los que se llego a los resultados finales.
Por ultimo, el Capitulo V Tratamiento de los Resultados, describe la técnica
e instrumento que se aplicd para la recoleccion de datos, da a conocer los

resultados y discusion obtenidos del procesamiento estadistico.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Para seguir siendo competitivas en el mercado, las organizaciones
publicas y privadas deben adaptarse constantemente a los cambios del
entorno. Ademas, con las exigencias de un mundo globalizado, el progreso
tecnoldgico y la comunicacién; las organizaciones ya sean publicas y/o
privadas deben aprovechar las ventajas competitivas que tienen y prestar
servicios de alta calidad; para ello, es fundamental que las organizaciones
tengan un clima organizacional positivo que repercuta positivamente en el
rendimiento laboral.

Vergara, Callao y Puican (2021) afirman que se habla poco del clima
laboral en las instituciones publicas y como esto se refleja en el deficiente
rendimiento laboral que se presenta en la mayoria de entidades del Estado.
Asi, un clima laboral negativo en las instituciones publicas esta ligado a
deficiencias en la comunicacion. Los factores que mas influyen en la
percepcion del clima laboral en las entidades publicas peruanas son: la
inequidad remunerativa, falta de un programa de incentivos, seguridad y

malas relaciones laborales. Por lo tanto, el primer paso para aumentar la



productividad de la organizacion deberia ser identificar las percepciones de
los trabajadores sobre el entorno de trabajo.

En el Perd, conforme a un estudio realizado por la Consultora Dench
mencionada por Gestion (2021) en cuanto al clima laboral; el 55 % de
trabajadores peruanos aseguran tener miedo a cometer un error en su
trabajo. Solamente el 31 % tiene confianza, el 8 % tiene verglenza emitir
una nueva idea, el 6% tiene miedo de preguntar incluso siente temor al
tener una duda.

Actualmente, el 55 % de los trabajadores peruanos se plantea
abandonar su empleo, de acuerdo a un estudio realizado por el portal de
empleos Bumeran como afirma el portal web de Radio Programas del Peru
(RPP, 2022). Una de las principales razones que impulsan a los peruanos
a evaluar su renuncia es la falta de oportunidades de crecimiento (39 %),
pues casi cuatro de cada 10 trabajadores no ven oportunidades de un
mayor desarrollo profesional en su centro de laborales. Otras razones
aducidas por los trabajadores son el mal sueldo (14 %), el mal ambiente
laboral (12 %) y jefes que no saben liderar (6 %). En menor medida estan
dispuestos a renunciar por no contar con beneficios (5 %), no tener mayor
flexibilidad horaria (3 %) y no tener home office (2 %). Esto nos muestra
gue los peruanos no perciben un clima organizacional positivo en el

desarrollo de sus funciones.



La razdn por la que las empresas e instituciones gubernamentales
no son especialmente productivas es que no crean un entorno de trabajo
agradable o no incluyen a la direccién, al personal administrativo y a los
empleados en todas las actividades. Cuando los nuevos empleados se
incorporan a una empresa o instituciones, suelen traer consigo un gran
entusiasmo y expectativas sobre la empresa, sus actividades y sus
comparfieros de trabajo; sin embargo, cuando no existe un entorno de
trabajo agradable que permita un desarrollo profesional adecuado dentro
de la organizacion, todo se convierte en una cuestion de expectativas o
buenas intenciones.

De acuerdo el reporte de eficacia del gasto publico realizado por la
Sociedad de Comercio Exterior del Perad (COMEXPER, 2022). referente al
primer trimestre del afio 2022, el gasto trimestral acumulado fue 5.1%
menor al registrado en similar periodo del 2021. A nivel de Gobiernos
regionales, estos ejecutaron S/ 8,281 millones, un valor equivalente al 19
% del total presupuestado y 5,6 % mas que lo gastado en similar periodo
del afio previo. Por su lado, los Gobiernos locales gastaron S/ 5,953
millones, registrando un incremento del 2 % respecto del 2021; sin
embargo, la ejecucion solo fue del 17 %, la menor entre los tres niveles de

Gobierno, podria deberse a la constante inestabilidad politica en el plano



nacional, la misma que se ha trasladado a la gestién y el desempefio del
gasto publico.

La provincia de Candarave fue creada mediante Ley N.° 24887 del
18 de agosto de 1988, sus principales actividades economicas estan
relacionadas con la agricultura y la ganaderia como son los cultivos de
orégano, maiz, papa y alfalfa.

Segun el reporte emitido por el Area de Servicios de Investigacion y
Seguimiento Presupuestal (ASISP, 2021), titulado Las Municipalidades en
el Peru: Ranking de Ejecuciéon Presupuestal 2021 - noviembre, en la que
establece una escala porcentual de ejecucion presupuestal de las
municipalidades por rango (buena, regular, mala y pésima), para evaluar el
desempeiio de gasto, de las 196 municipalidades provinciales de todo el
pais 175 presentaban una ejecucién presupuestal de 50 % a 70 %
ubicandolas en un rango regular. La municipalidad provincial de Candarave
para ese entonces tenia una ejecucion presupuestal de 57,3 % por lo que
se encontraba dentro del rango regular de ejecucion presupuestal.

Por otro lado, segun el Portal de Transparencia de la Administracion
Financiera del Sector Publico (2022), para el afio 2022 la provincia de
Candarave tiene un presupuesto asignado de S/ 9 383 174 que hasta el
segundo trimestre solo tenia una ejecucion de gasto del 30,14 %.

Revisando la pégina de consulta amigable del MEF la ejecucion



presupuestal para el afio 2022 no es favorable en comparacién con la
ejecucion presupuestal de sus distritos, pues esta se encuentra en el
antepenultimo lugar, como se muestra en la Tabla 1:

Tabla 1.

Ejecucion presupuestal 2022

Municipalidad Avance %
Municipalidad Distrital de Quilahuani 86,3 %
Municipalidad Distrital de Cairani 84,0 %
Municipalidad Distrital de Curibaya 58,1 %
Municipalidad Provincial de Candarave 54,8 %
Municipalidad Distrital de Camilaca 43,8 %
Municipalidad Distrital de Huanuara 32,2%

Nota. La tabla nos muestra la ejecucion presupuestal del afio 2022 extraido de Consulta

amigable — MEF.

Esto podria deberse a que los trabajadores no tienen claro cuales
son las metas y objetivos propuestos por la Municipalidad, ademas de una
deficiente gestidbn del clima organizacional ya que segun Autoridad
Nacional del Servicio Civil (SERVIR, 2017a) las entidades publicas pueden
crear planes de accién a través de la gestién del clima organizacional que
ayuden a impulsar el compromiso y la motivacién de los empleados y a
mejorar el rendimiento de la organizacion, pues en los ultimos afios el
recurso humano ha cobrado gran relevancia dentro de las organizaciones,
por lo tanto para que realice sus funciones satisfactoriamente debe

desenvolverse en un ambiente adecuado en consecuencia tendra un buen



desempeiio laboral impactando positivamente en los resultados de la
organizacion. Teniendo en cuenta lo expuesto es necesario determinar si
existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Candarave.
1.2. FORMULACION Y SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA
1.2.1. Problema general:
¢,Cual es la relacién entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Candarave, en el afio 2022?
1.2.2. Problemas especificos:
a) ¢Cual es la relacibn entre la autonomia individual y el
desemperfio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Candarave, en el afio 20227
b) ¢Cudl es la relacién entre el grado de estructura que impone el
puesto y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Candarave, en el afio 20227
c) ¢Cualeslarelacion entre el tipo de recompensa y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Candarave, en el aflo 2022?



1.3. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
Delimitacion tedrica
Comprende los conceptos técnicos y doctrinarios relacionados
con el clima organizacional y el desempefio laboral.
Delimitacion espacial
El presente proyecto de investigacion se llevd a cabo en la
Municipalidad Provincial de Candarave, que se encuentra en el
departamento de Tacna. La investigacion se realizé dentro de la
entidad, incluyendo todas sus areas, y se requirid la colaboracion de
todos los empleados de la Municipalidad Provincial de Candarave.
Delimitacion temporal
El periodo de estudio que comprende la investigacion
corresponde al afio 2022.
1.4. JUSTIFICACION
Justificacién social
Tiene relevancia social ya que la investigacion permitira mostrar
a la poblaciébn la importancia de ejecutar un adecuado clima
organizacional, y su repercusiéon en el desempefio laboral de los

trabajadores de las entidades publicas de nuestro pais.

10



Justificacién tedricay practica

Los resultados obtenidos son un importante aporte que permitira
a las autoridades y funcionarios del gobierno local de Candarave
adoptar nuevos enfoques y estrategias de clima organizacional de
acuerdo al nuevo paradigma existente en base a la “Guia para la
Gestion del Proceso de Cultura y Clima Organizacional del Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos” propuesta por Servir.
Justificacion Metodologica

Para alcanzar los objetivos fijados por la investigacién, se elabor6
una herramienta de evaluacién que proporciona informacion puntual
oportuna y asertivas, es decir, resultados precisos.

1.5. LIMITACIONES

Tiempo de observacion: Debido a la naturaleza de la
investigacion, el andlisis de los resultados obtenidos no seré absolutos,
sino relativos al 2022, ya que s6lo sera posible evaluar las variables de
la investigacion en el presente.

Espacio de estudio: Las variables de estudio mostraran datos de
la municipalidad provincial de Candarave, asi que, los efectos y las
conclusiones de la investigacién responderan a la realidad observada

en dicha entidad.
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1.6. OBJETIVOS

1.6.1. Objetivo general:

Determinar la relacion del clima organizacional y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Candarave, en el afo 2022.

1.6.2. Objetivos especificos:

a)

b)

Determinar la relacion de la autonomia individual y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Candarave, en el afio 2022.

Determinar la relacion del grado de estructura que impone el
puesto y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Candarave, en el afio 2022.
Determinar la relacién del tipo de recompensa y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Candarave, en el afio 2022.
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CAPITULO Il

HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. HIPOTESIS

2.1.1. Hipotesis general:
Existe una relacion positiva entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Candarave, en el afio 2022.
2.1.2. Hipotesis especificas:
Existe una relacion positiva entre la autonomia individual y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Candarave, en el afio 2022.
Existe una relacién positiva entre el Grado de estructura que impone
el puesto y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Candarave, en el afio 2022.
Existe una relacion positiva entre el tipo de recompensa y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Candarave, en el afio 2022.



2.2. DIAGRAMA DE VARIABLES
Las variables analizadas en la investigacion fueron:
Variable 1: Clima organizacional

Variable 2. Desempefio laboral

2.3. INDICADORES DE LAS VARIABLES
Variable 1: Clima organizacional

e Dimension 1: Autonomia individual
* Toma de decisiones
= Desarrollo profesional
= Responsabilidad
» Libertad de expresion y opinién.

e Dimension 2: Grado de estructura que impone el puesto

= Coordinacion.

Cumplimiento de metas.

Funciones de desempefio.

Tipo de trabajo

Comunicacion oportuna.

Apoyo
e Dimension 3: Tipo de recompensa
= Incentivos laborales

= Asignacion salarial
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Beneficios sociales
Pago a tiempo
Equidad salarial

Consideracion

Variable 2: Desempefio laboral

Dimensién 1:

Dimensién 2:

Factores actitudinales
Disciplina

Actitud Cooperativa
Iniciativa
Responsabilidad
Habilidad de seguridad
Discrecién

Presentacién personal
Interés

Creatividad

Capacidad de realizacion
Factores operativos
Conocimiento del trabajo
Cantidad

Exactitud

Trabajo en equipo
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2.4. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 2.

Operacionalizacion de las variables de investigacion

Variable 1 Definicién conceptual Dimensiones Indicadores
- Toma de decisiones
La interseccion de una Autonomia - Desarrollo profesional
serie de factores, como el individual - Responsabilidad
Ilderazgo,. Ias”creenmas, - Libertad de expresion y opinion.
la comunicacion, etc., da Coordinacion
lugar al clima '
organizacional. Por otra Grado de - Cumplimiento de metas.
arte,  también  se - i A
feconoce oo U estructura que ;unc:;)nes t?e.desempeno.
Clima Hiunto de norm impone el puesto - 11PO de trabajo
organizacional conjunto - de  normas, - Comunicacién oportuna.
principios y formas de
- Apoyo

pensar que engloban las
actitudes y conductas
que definen las
interacciones cotidianas
de los empleados con la
organizacién.  (Gaspar,
2011).

- Incentivos laborales
- Asignacién salarial
Tipo de - Beneficios sociales
recompensa - Pago a tiempo

- Equidad salarial

- Consideracion
Variable 2 Definicion conceptual Dimensiones Indicadores
- Disciplina
- Actitud Cooperativa
- Iniciativa
EI. desempefio laboral - Responsabilidad
mide la forma en que los . )
directivos de  una Factores - Habilidad de seguridad
institucion  desempefian actitudinales: - Discrecion
Desempefio sus funciones teniendo - Presentacion personal
laboral en cuenta los .
requerimientos del - Interés
puesto que se quiere - Creatividad

ocupar, con base en los
resultados  (Araujo &
Guerra, 2007).

- Capacidad de realizacién

- Conocimiento del trabajo
Factores - Cantidad
operativos - Exactitud

- Trabajo en equipo

Nota. Fuente: Elaboracién propia
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CAPITULO IlI

FUNDAMENTACION TEORICA

3.1. CONCEPTOS GENERALES Y DEFINICIONES
Clima organizacional:

Es la percepcion directa o indirecta que tienen los trabajadores de
todas las caracteristicas, condiciones y propiedades del entorno de trabajo
(estructuras, meétodos, procesos, recursos, cultura, etc.), que son
interpretadas y analizadas, dando lugar a comportamientos especificos que
afectan a la organizacion y regulan los niveles de motivacion, rendimiento
laboral productivo, relaciones interpersonales, etc. (Pintado, 2014, p.312).
Desempefio laboral:

El rendimiento laboral puede entenderse como la calidad del trabajo
realizado por cada empleado en un periodo de tiempo determinado en el
desempefio de sus funciones diarias. Es un concepto de recursos
humanos. y se utiliza para comprender el rendimiento de una persona en

su puesto. (Factorial, 2022)
Eficacia:

Los resultados se miden en funcion de su adecuacion a las metas y

de la consecucion de los objetivos corporativos. Para tener éxito, hay que



priorizar los trabajos y completarlos de forma sistemética para que se
realicen mejor y de forma mas eficiente. Esencialmente, es la medida en
gue un método o servicio puede proporcionar el mayor resultado potencial.

(Lam y Hernandez, 2008)

Motivacion:

La motivacidn puede describirse como el proceso que inicia, dirige y
mantiene las acciones dirigidas a lograr un objetivo o satisfacer una

necesidad. (Garcia, 2019)

Liderazgo:

Dado que el liderazgo es un talento conductual, es posible adquirirlo
y desarrollarlo de forma independiente. Es un proceso aprendido que
requiere conocimientos, habilidades y talentos, ya sea en una oficina o
trabajando en una linea de produccion. (Vasquez, Bernal y Liesa. 2014,

p.83)

Comunicacion:

La comunicacién consiste en el intercambio de hechos, ideas,
opiniones y sentimientos entre dos 0 mas personas. También se define
como la relacion entre dos personas a través de frases, letras, simbolos o
mensajes, y los métodos que permiten a los colaboradores de una

institucion comprender a los demas. (Chiavenato, 2002, p. 324).
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Productividad laboral:

La productividad laboral es el comportamiento mas importante de
una organizacion dentro del ambito del capital humano, sobre todo cuando
los empleados utilizan su experiencia y conocimientos para la innovacion
alternativa y continua, la calidad del trabajo, los mejores servicios y
productos que finalmente implica la productividad de la empresa, por lo que
en ellos esta asegurado el futuro y el crecimiento de la empresa y por lo
tanto debe ser considerado como un activo, olvidando que sus resultados
son un coste y no un ingreso presente, empujandolos a una productividad
adicional, la direccién y la organizacion deben cambiar su actitud. (Van Der,

2005)

Estructura organizacional:

La estructura organizativa es la organizacion interna y la estructura
de gestidon de una empresa u organizacion. También incluye la divisién del
trabajo en areas o departamentos especificos basados en esta estructura.
Es decir, la estructura organizativa de una empresa es como se concibe a
si misma, cémo planifica su trabajo y como asigna formalmente las
responsabilidades. La estructura organizativa es la forma de una empresa.

(Concepto, 2022)
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3.2. ENFOQUES TEORICOS - TECNICOS

3.2.1. Clima organizacional

Para Garcia (2009) el concepto de Clima Organizacional es
relativamente nuevo ya que se introdujo por primera vez en psicologia
industrial/organizacional por Gellerman en 1960 por lo que no existe una
clara definicion a lo que Brunet (1987) afirma que “su definicion o su
utilizacién varian a menudo en funcion de los investigadores que lo
estudian” (p. 11).

Para Litwin y Stringer (1968 citado por Acosta y Venegas 2010), “el
clima es un conjunto de propiedades del entorno de trabajo que son
susceptibles de ser medidas percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que vive y trabaja en dicho entorno y que influye en su
comportamiento y motivacion” (p. 166).

El clima organizacional esta estrechamente relacionado con la cultura
de cada organizacion, que se define como la personalidad de cada
corporacion, asi como el impacto del entorno en la motivacion de los
colaboradores de la organizacion, y esta a su vez determina su
comportamiento. (Rodriguez, 2016)

Segun Chiavenato (2011), el clima de una organizacion se refiere al
entorno interno de los miembros de la organizacion, y esta fuertemente

relacionado con el nivel de motivacion de sus miembros. Asi pues, el clima
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organizacional es propicio mientras satisface los deseos personales de los
miembros e incrementa la moral y desfavorable al frustrar estos deseos.
Los estados de motivacion de las personas estan influidos por el entorno

organizativo, y éste, a su vez, por el primero.

Esto indica que una organizacion podra obtener un mayor rendimiento
de un empleado en sus tareas habituales dentro de la empresa si ésta le
permite estar satisfecho y satisface sus necesidades basicas., lo que tendra
un impacto positivo en el clima organizacional, mientras que una
organizacibn que no satisface esos deseos podria tener resultados
negativos en su desempefio laboral por ende consecuencias negativas
para la organizacion. Por lo que Sumba, Moreno y Villafuerte (2022),

afirman lo siguiente:

El clima organizacional es un interfaz que forma parte de la
comunicacién de una empresa donde los trabajadores deben tener
un espacio suficiente para que su labor sea amena y ademas se
debe fortalecer los beneficios y tengan un buen rendimiento en su
lugar de trabajo. Ademas, se convierten en una poderosa
herramienta para evaluar y medir factores que afecten de manera
positiva 0 negativa, sus resultados permitiran realizar cambios en el
entorno organizacional para mejorar los sistemas de comunicacion,

resolver conflictos, entre otros. (pp 243)
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Asi mismo Arnoletto (2009) afirma que “el clima organizacional es la
percepcion individual y colectiva que tienen los directivos, empleados y
publico de una organizacion, producto de sus vivencias e interacciones en

el ambiente en que trabajan diariamente y que afecta su desempefio”

(p.81).

El clima organizacional, segun Servir (2017a), es la percepcién
general de satisfaccién de los funcionarios con su lugar de trabajo. Por lo
que es deber de la Alta Direccion recopilar datos, analizarlos, compartir las
conclusiones y crear planes de accién para mejora del proceso. Debido a
esto resulta imprescindible promover la gestion del clima organizacional

para tener impactos positivos en los resultados de las entidades publicas.

Independientemente de la diversidad de conceptualizaciones que se
han propuesto para el clima organizacional, que no siempre son
colectivamente distintivas, se considera que existe un amplio consenso en
gue el clima organizativo es un factor determinante de la calidad de vida en
el trabajo y que afecta significativamente a la productividad y al crecimiento
del capital humano dentro de una organizacion. Sin embargo, se considera
gue estas definiciones varian segun las orientaciones y métodos de
medicion adoptados por los tedricos e investigadores que han tratado el

tema (Ramos, 2012).
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3.2.1.1. Teorias sobre clima organizacional
El estudio del clima organizacional se sustenta en una serie de

teorias, que segun Santamaria (2020) se debe considerar como:

Referencia basica son los modelos de Rensis Likert y George Litwin.
El primero propuso un sistema de gestion participativa al cual se le
denomina SISTEMA 1V; y el segundo, influido por la teoria de
motivacion de David Mc Clelland, propuso un instrumento de
medicion de la percepcién del clima organizacional acerca del
liderazgo de la empresa y de sus caracteristicas. Posteriormente
este autor conjuntamente con Stringer propusieron un cuestionario
el cual en la actualidad se lo utiliza en las empresas para medir el

clima organizacional (p. 47).

3.2.1.1.1. Teoria del clima organizacional de Rensis Likert

La Teoria del Clima Organizacional de Likert de 1968 citado por
Rodriguez (2016) o teoria de los sistemas de organizacién como la llama
su autor segun (Brunet, 1987) establece que el comportamiento adoptado
por los subordinados esta directamente relacionado con la conducta
administrativa y sus condiciones organizativas percibidas; por lo tanto,
sostiene que la relacion esta determinada por el clima organizacional
percibido, que comprende factores como el contexto en el que se

desenvuelven, la tecnologia y la estructura del sistema organizacional, la
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posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion,
factores personales como la personalidad, las actitudes y el nivel de
satisfaccion y por ultimo la relevancia que tiene el individuo para la

organizacion.

La teoria de Likert sobre el clima organizacional, que es una de las
mas dinamicas y completas, sostiene la aparicion y el establecimiento de
un clima participativo como condicion que podria mejorar la eficacia y la

eficiencia individual y organizacional.

Segun Likert como se cité en Brunet (1987), existen tres tipos de

variables que determinan las caracteristicas propias de una organizacion:

Variables causales: Son factores independientes que indican la
direccién en la que se va desarrollando una organizacion, asi como en los
resultados que logre. Se toma en cuenta la estructura organizativa y la
administrativa, las decisiones, competencia y actitudes; Asi mismo estos
factores pueden ser modificados por los directivos de la organizacion o
incluir nuevos componentes.

Variables intermediarias: Revelan el estado y la salud del
funcionamiento interno de una empresa en sus motivaciones y actitudes,
los objetivos de rendimiento, la eficacia de la comunicacion y la toma de

decisiones, y otros factores.
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Variables finales: Estas son variables dependientes al ser resultado
del efecto conjunto de las dos variables anteriores. Estas variables
representan los resultados de la organizacion; por ejemplo, la
productividad, los costes empresariales, los beneficios y las pérdidas son

variables que reflejan los resultados de la organizacion (p. 29).

Variables ~ Variables - Variables
causales intermedias finales
PERCEPCIOMN
DEL CLIMA

CORGAMNIZACION

Figura 1. Teoria del Clima Organizacional segun Likert.

Nota. Tomado de El clima de trabajo en las organizaciones (p. 30), por L. Brunet, 1987,
Editorial Trillas.

La combinacién e interaccion de estas variables nos permite
identificar dos tipos principales de clima organizacional, cada uno de los
cuales tiene dos subdivisiones que van desde un sistema muy autoritario a

un sistema muy participativo.
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3.2.1.1.1.1. Tipos de clima organizacional
a) Clima de tipo autoritario:

Sistema | — Autoritarismo explotador

En el clima autoritario explotador, la direccibn no cree en su
personal. Los empleados tienen que trabajar en un entorno de miedo,
castigos, amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de
los deseos se queda en la mente y de seguridad. Este tipo de clima
proporciona un entorno fuerte y imprevisible en el que el intercambio verbal
de la direccion con su personal sélo existe en forma de sugerencias e
instrucciones precisas.

Sistema Il — Autoritarismo paternalista

El clima autoritario paternalista es aquel que tiene una confianza
condescendiente con su personal. En ocasiones para inspirar a los
empleados, se ofrecen diversos incentivos y sanciones. Aunque la mayoria
de las decisiones suelen estar centralizadas en la cuspide, en ocasiones
pueden delegarse a los niveles intermedios e inferiores.

b) Clima de tipo participativo:

Sistema lll — Consultivo

Este sistema se caracteriza por que se desarrolla en un entorno
participativo y de confianza en las capacidades del personal. La

comunicacion es de principio a fin. La interaccién entre superiores y

26



subordinados es moderada, y el grado de confianza suele ser alto. Los
aspectos importantes se delegan desde arriba hacia abajo, asumiendo
responsabilidad tanto en los niveles superiores e inferiores. Este entorno
se define por el dinamismo y el manejo practico basado totalmente en los

objetivos que hay que alcanzar.

Sistema IV — Participacion en grupo:

En este enfoque, la direccion confia plenamente en sus empleados.
Se motiva a los empleados mediante la participacion e implicacion, la
fijacion de objetivos de rendimiento global, el desarrollo de técnicas de
trabajo y la evaluacion del rendimiento en funcién de los objetivos. La fase
de toma de decisiones es un procedimiento descentralizado en toda la
organizacién y estan integrados en todos los niveles. En resumen, todos
los empleados y todo el personal de control forman un equipo para

conseguir los objetivos y las metas de la organizacion.

De los sistemas expuestos, el | y Il corresponden a un clima cerrado,
en la que la estructura organizacional es rigida, en consecuencia, el clima
es desfavorable; por otro lado, los sistemas Il y IV corresponderian a un
clima abierto con una estructura organizacional flexible, estableciendo un

clima favorable dentro de la organizacién (Brunet, 1987, p.32).
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3.2.1.1.2. Teoria de Litwin y Stringer

Litwin y Stringer identificaron la productividad asociandolo con
comportamientos relevantes vinculados con la investigacion de David
McClelland, quien propuso un modelo de motivacion, clasificando las
necesidades motivacionales en tres categorias: el poder, la afiliacion y el
logro. Su investigacion lo convencid de que la necesidad del logro es una
motivacion humana que puede distinguirse de otras. También argumenta
que las personas de alto rendimiento establecen objetivos dificiles y
asumen riesgos porque saben que pueden alcanzarlos. Esto se debe a que
el dinero no tiene que ver con la seguridad financiera, sino de rendimiento,
del mismo modo, la retroalimentacion se utiliza para medir su rendimiento
como un logro personal, pero no como reconocimiento, por ultimo, expresa
gue tales personas son importantes para la organizacion, aungue no sean
competentes y a veces carezcan de habilidades humanas necesarias y
tolerancia para ser gestores eficaces en la organizacion (Santamaria,

2020).

Ramos (2012) refiere que actualmente es el modelo mas aceptado,
ya que permite conocer y comprender los elementos integrados en el clima
organizacional, como la estructura, el liderazgo y la toma de decisiones,
entre otros. Una vez evaluados estos elementos, es posible medir como

ven la organizacion sus empleados y determinar el comportamiento de
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éstos en términos de motivacidn, satisfaccion, rendimiento y, por supuesto,

productividad de la organizacion.

Estos autores asumen que el estilo de direccion de una empresa es

clave para la percepcion de la cultura corporativa. Esto se debe a que

coloca a los trabajadores en un sistema abierto o cerrado, participativo o

no, basado en la satisfaccion y el rendimiento laboral. Litwin y Stringer

proponen el modelo de clima organizacional que se observa en la Figura 2.

Sistema Ambiente
{}rganizacu‘.una‘:>0r5‘i”iz‘i‘3j““ﬂ

Motivacion

Comportamient

Consecuencia

L]:> para la

Pricticas de la
Admimstracion

Procesos de
Decision

Mecesidades de
los miembros

T

Organizacional

Interaccion

Retroalimentacion

) roductiva emergente S
Percibida P E Organizacion
Tecnologia Logro Productividad
Estr_un::lum Afiliacion Satisfaccion
Organizacional
Estructura Dimensiones Poder Actividades Rotacion
Social " Interaccion o
de Agresion Sentimiento Ausentismo
Liderazgo . Te & Accidentes
& Clima emor ccidentes

Adaptacion
Innowvacidn

Reputacion

Figura 2. Modelo de clima organizacional de Litwin y Stringer

Nota. Tomado de Incidencia del clima organizacional en el desempefio de los
colaboradores de la empresa Datapro S.A. ( p. 48) (de Goncalvez citado en Ramos, Diana
2012, p 88) por J. G. Santamaria, 2020 Universidad Andina Simén Bolivar, Sede Quito-

Ecuador.
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Desde este punto de vista, el clima organizativo es el filtro por el que
pasan, por ejemplo, la estructura, el liderazgo y la toma de decisiones. La
evaluacion del clima es, por tanto, un indicador de cémo se percibe la
organizacioén. El clima influye en la motivacion y el comportamiento de los
miembros de la organizacién, lo que a su vez influye en la productividad, la

satisfaccion, rotacion, etc. de la empresa (Santamaria, 2020).

3.2.1.1.3. Dimensiones del clima organizacional

Se conocen como dimensiones del clima organizacional a las
cualidades del entorno laboral de una organizacion que pueden medirse y
que influyen en el comportamiento individual de los empleados. Por lo tanto,
es util conocer las numerosas dimensiones que han sido investigadas por
los estudiosos interesados en describir los elementos que influyen en el

clima organizacional con el fin de diagnosticarlo. (Sandoval, 2004, p. 85).

Prado (2015 citado por Ruiz 2021), ha recogido las opiniones de
diferentes autores sobre las dimensiones del clima organizacional. Por
ejemplo, las relaciones interpersonales (la capacidad de los empleados
para apoyarse mutuamente), el estilo de direccién (la medida en que los
directivos apoyan, estimulan e implican a los empleados), el sentido de
pertenencia (el grado de orgullo derivado de la conexion con la empresa) y
las condiciones de trabajo (calidad, seguridad y Ilimpieza de la

infraestructura), comunicacion (poderosa herramienta para coordinar y
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orientar todos los comportamientos individuales y de equipo hacia la
consecucién de una vision y unos objetivos compartidos), realizacion
personal (la sensacion de que unos estan satisfechos con una cosa y otros
con otra) involucramiento laboral ( proceso libre y participativo de los
trabajadores en las decisiones que afectan directamente sus actividades

productivas.

Para diagnosticar el clima organizacional, es necesario presentar
sus dimensiones, pero segun la literatura revisada, existen diferentes
perspectivas debido a la naturaleza multidimensional que tiene, algunas de
las cuales afirman que existe un nimero determinado, mientras que otros
afirman lo contrario, es decir, que no existe un acuerdo sobre el tema, tal
como se puede observar en la Figura 3 recogida por Bustamante et al. (s.f.

como se citd en Ruiz, 2021).
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Halping y Croft (1963)
Cohesion

Grado de compromiso

Moral de grupo

Apertura de espiritu
Consideracion

Nivel afectivo

Importancia de la produccion

Forenhand y Gilmer (1965)
Tamafio de la organizacion
Estructura organizacional
Complejidad sistemética de
la organizacion

Estilo de liderazgo
Orientacion de fines

Likert (1967)

Métodos de mando
Naturaleza de las fuerzas
de motivacién

Naturaleza de los procesos
de comunicacion

Toma de decisiones
Fijacién de objeticos
Proceso de control
Objetivos de resultados y
perfeccionamiento

Litwin y Stringer (1968)
Estructura
Responsabilidad
Recompensa

Riesgo

Calidez

Apoyo

Normas

Conflicto

|dentidad

Schneider y Bartlett (1968)

Meyer (1968)

Friedlander y Margulies

Payneetal (1971)

Apoyo de la direccion Conformidad (1969) Tipo de organizacién
Interés por los nuevos Responsabilidad Empefio Control
empleados Normas Obstaculos o trabas
Conflicto Recompensa Intimidad
Independencia de los Claridad organizacional Espiritu de trabajo
agentes Espiritu de trabajo Actitud
Satisfaccion Acento puesto sobre la
Estructura organizacional produccion
Confianza
Consideracion
Prischard y Karasick (1973) Lawretal (1974) Gavin (1975) Steers (1977)

Autonomia

Conflicto contra cooperacion
Relaciones sociales
Estructura organizacional
Recompensa

Relacion entre rendimiento y
remuneracion

Niveles de ambicion de la
empresa

Estatus

Flexibilidad e innovacion
Centralizacion

Apoyo

Competencia, eficacia
Responsabilidad

Nivel practico concreto
Riesgo

Impulsividad

Estructura organizacional
Obstaculo

Recompensa

Espiritu de trabajo
Confianza y

Estructura organizacional
Refuerzo

Centralizacion del poder
Posibilidad de cumplimiento
Formacion y desarrollo
Seguridad contra riesgo
Apertura contar rigidez
Estatus y moral
Reconocimiento y
retroalimentacion
Competencia y flexibilidad
organizacional

Newman (1977)
Estilo de supervision
Caracteristicas de la tarea

Relacion entre desempefio y recompensa

Motivacién laboral

Equipo y distribucion de personas

Entrenamiento

Politicas sobre toma de decisiones

Espacio de trabajo
Presion para producir

Responsabilidad e importancia del trabajo

Campbell y Cold (1979)
Autonomia individual
Estructura

Orientacion de la
recompensa
Consideracion, calidez y
apoyo

James y Jones (1979)
Caracteristicas de trabajo y
rol

Caracteristicas de liderazgo
Caracteristica de grupo de
trabajo

Caracteristica de la
organizacion

Figura 3. Dimensiones del clima organizacional

Nota. Recogida por Bustamante et al. (s.f. como se cité en Ruiz, 2021).
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Brunet (1987) afirma que existen algunas dimensiones comunes en

los climas identificados por los investigadores. Sin embargo, cualquier

cuestionario que los investigadores empleen para evaluar el clima de una

organizaciéon, primero deben confirmar que su herramienta de medicion

cubre al menos las cuatro dimensiones siguientes:

Autonomia Individual. Esta dimension incluye la responsabilidad,
la independencia personal y el rigor de las leyes de la organizacion.
Un aspecto clave de esta dimension es la capacidad de los
individuos de ser su propio jefe y conservar la autoridad para tomar
decisiones.

Grado de estructura que impone el puesto. Esta dimension mide
el grado en que los objetivos y las formas de trabajo son establecidos
y comunicados a los empleados por sus superiores.

Tipo de recompensa. Esta dimension se basa en los aspectos
monetarios y las oportunidades de promocion.

Consideracion, agradecimiento y apoyo. Este término se refiere

al estimulo y el apoyo que se recibe de los superiores.

Para el presente estudio se consideraran las dimensiones establecidas por

Brunet (1987).
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3.2.1.1.4. Gestion de clima organizacional de Servir (Guia para la
Gestion del Proceso de Cultura y Clima Organizacional del Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos - Servir)

La “Guia para la Gestion del Proceso de Cultura y Clima
Organizacional del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos” fue aprobada mediante Resolucion de Presidencia Ejecutiva
N°150-2017-SERVIR-PE, esta guia es un documento de autoevaluacion
que pretende establecer normas y dar instrucciones a las entidades
publicas sobre la gestidén del proceso de "cultura y clima organizativo”, que
forma parte del sistema de gestiébn administrativa. El proceso de "cultura 'y
clima organizacional", que forma parte del sistema de gestion
administrativa de los recursos humanos; incluye directrices generales y
especificas que las entidades deben tener en cuenta en la gestion de su
cultura organizativa, asi como las fases de su aplicacién. En cuanto al clima
organizacional, sefiala que la base de la gestién es promover un ambiente
de trabajo agradable en el que se pueda desarrollar el potencial de los
empleados de la organizacibn. Mediante la gestion del clima
organizacional, los organismos publicos pueden desarrollar planes de
accién que pueden ayudar a las personas a sentirse mas comprometidas y
motivadas, al tiempo que mejoran los resultados de la organizacién (Servir,

2017a).
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El departamento de Recursos Humanos, o la que haga sus veces
debe adaptar y/o crear preguntas para cada dimension segun las
especificidades de la entidad. Las preguntas no deben crear expectativas
sobre aspectos que la entidad no puede cambiar a corto o medio plazo.
Una vez elaborado el cuestionario, se puede comprobar la comprension de
las preguntas y se puede distribuir el cuestionario a un pequefio grupo del
personal o utilizar otro método para lograr este objetivo. Se recomienda
administrar el cuestionario a todo el personal de la entidad, si es posible. Si
se opta por el muestreo, el departamento de Recursos Humanos o la oficina
gue actie en nombre su nombre debe garantizar que la muestra se
selecciona utilizando métodos estadisticos que proporcionen una muestra

valida y representativa.

3.2.2. Desempeiio laboral

Bohlander (2003 citado por Palmar, Valero y Jhoan 2014, p 166)
afirma que “el desempenio laboral es la eficiencia con la cual el personal
cumple sus funciones dentro de una organizacién”, en otras palabras, es el
esfuerzo que los trabajadores vierten en el desempefio de sus funciones
en una organizacion orientada al éxito, asumiendo la responsabilidad y

haciendo lo que indica su papel en la empresa para su propio beneficio.

Asumiendo lo anterior, el desempefio laboral es la capacidad de un

individuo para trabajar dentro de una organizacion cumpliendo o no con las
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responsabilidades y funciones asignadas dentro de la misma para lograr
los objetivos establecidos por la empresa, siempre orientados a la eficiencia

y al trabajo eficaz para el éxito individual y el de la organizacion.

Para Pedraza, Amaya, y Conde, M. (2010), el rendimiento laboral es
el valor que se espera que genere una organizaciéon como resultado de una
serie de episodios de comportamiento que los empleados realizan durante
un periodo de tiempo. Estos comportamientos, exhibidos por el mismo o los
mismos individuos varias veces durante el mismo periodo de tiempo,

aumentaran la eficacia de la organizacion.

Segun Chiavenato (2007), el desempefio en el trabajo es la
consecuencia de los esfuerzos de un individuo, que se definen por sus
cualidades y capacidades, ademas de su percepcion de la funcion que
debe realizar. Los empleados que terminan sus tareas a tiempo y cumplen
los objetivos que se proponen podran ofrecer un rendimiento excepcional

si lo hacen con una planificacion y una preparacién minuciosa.

Del mismo modo, hay aspectos especificos que influyen en el
rendimiento laboral, que se asocian y dan lugar a niveles bajos o altos de
rendimiento laboral. Hay varios factores a tener en cuenta, entre ellos: a. la
compensacion monetaria y no monetaria; b. la satisfaccion del empleado

con respecto a las tareas asignadas; c. las habilidades, aptitudes
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(competencias) de los empleados para realizar las tareas asignadas; d. la
formacion y el desarrollo de los empleados; e. los factores de motivaciéon y
comportamiento del individuo; f. el clima organizativo; g. la cultura

organizativa; h. las expectativas de los empleados. (Palaci, 2005)

3.2.2.1. Evaluacion del desempefio laboral.

Segun Chiavenato (2009) la evaluacion del desempefio laboral es la
valoracion sistematica del desempefio de una persona en funcion de las
tareas que realiza, los objetivos y resultados que debe alcanzar, las
competencias que aporta y su capacidad de crecimiento. El proceso recibe
diversos nombres, como revisién de méritos, evaluacion individual, informe
de progreso, evaluacion del rendimiento individual o de grupo, y varia
mucho de una organizacién a otra. Es una excelente herramienta que se
utiliza para la supervision, la administracion, la integracion de las personas
en la organizacién, la adecuacion de las personas a los puestos de trabajo,
la identificacion deficiencias en la formacion de capacidades y, en
consecuencia, el establecimiento de instrumentos y programas que

permitan la mejora continua del rendimiento de la organizacion.

Sirven para detectar problemas en la gestion de los recursos humanos
y la integracion de los empleados en la organizacion y el puesto,
desajustes, desaprovechamiento de empleados con mas potencial del que

requiere el puesto, problemas de motivacion, etc. En funcion del tipo de

37



problema identificado, las evaluaciones de rendimiento se utilizan para

definir y desarrollar politicas de Recursos Humanos.

3.2.2.2. Objetivos de la evaluacion del desempeiio laboral

- Desarrollar las condiciones para medir el potencial humano y
determinar su utilizacion.

- Garantizar que la organizacion trate sus recursos humanos como
una fuente clave de ventaja competitiva, y que su productividad
pueda ser incrementada mediante métodos de gestion.

- Crear el entorno necesario para que todos los miembros de la
organizacion participen eficazmente y prosperen, teniendo en
cuenta al mismo tiempo los objetivos organizativos y personales.

(Chiavenato, 2011)

3.2.2.3. Dimensiones del desempefio laboral
Existen varias dimensiones (elementos) del desempefio laboral, que

son clasificadas desde diferentes perspectivas por los autores.

Asi, Prado (2015 citado por Ruiz, 2021) establece algunas

dimensiones en base a lo propuesto por otros autores:

- Relacién con sus superiores. Una de las relaciones mas
importantes que surgen en el entorno laboral es la que se establece

entre los empleados y sus jefes. Estas relaciones pueden crear un
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entorno y una motivacion para el rendimiento positivo de los
empleados.

Desempefio con las condiciones fisicas. Las condiciones
ambientales varian mucho entre oficinas y organizaciones.

o Temperatura. Es importante que los trabajadores laboren
en un entorno con temperatura controlada y aceptable para
los

o Ruido. El ruido constante y predecible no suele provocar un
mal rendimiento en el trabajo, pero el ruido fuerte e
impredecible tiende a excitar y reducir la satisfaccion laboral.

o lluminacion. La intensidad de luz adecuada depende de la
dificultad de la tarea y de la precision requerida.

o Calidad del aire. Diversos contaminantes tienden a disminuir
la produccién o la precision.

Desempefio con participacién en las decisiones. La participacion
en la toma de decisiones aumenta la motivacién y la autoestima,
refuerza las conexiones interpersonales y mejora la calidad y la
aceptabilidad de las decisiones.

Desempefio con el trabajo. Un proceso adecuado de mejora del
rendimiento debe incluir los niveles de organizacion, proceso y

personas. Para entender esto, es importante que los empresarios
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reconozcan que Su empresa es un sistema complejo de
interacciones.

Desempefio con el reconocimiento. El reconocimiento es una
herramienta de gestion que refuerza la relacién entre la empresa y
sus empleados, lo que conduce a un cambio positivo en la

organizacion.

Por otro lado, sefiala Davis (2001 citado por Palmar et al., 2014), el

buen rendimiento laboral depende de muchos factores, como el ambiente

de trabajo, el salario y las relaciones con los jefes y el resto del personal

(relaciones interpersonales), asi como el horario de trabajo, el pago puntual

de los salarios, los incentivos y la motivacién dentro de la organizacion.

Todos estos factores tienen un impacto directo en el trabajador, ya que

tienen un potencial diferente para desarrollar sus actitudes.

El ambiente de trabajo: Condiciones proporcionadas al personal en
un entorno agradable, caracterizado por unas buenas condiciones y
la disposicion de diversos elementos acordes con el rendimiento y el
desarrollo en la empresa, de modo que el trabajador y el lugar de
trabajo estén en armonia, es decir, que el personal disponga de las
condiciones minimas necesarias.

El salario: se ofrece una remuneracion acorde con la labor y el

desempeiio que se realiza, de esta manera se crea un valor por el
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trabajo ya que asume que estd recibiendo lo justo por el
cumplimiento de sus obligaciones.

- Relaciones interpersonales: este aspecto es primordial ya que en
la medida que el trabajador se relacione con sus compaferos,
lograra actuar de manera armoniosa y equilibrada, el mismo actuara
con mayor esmero y satisfaccion en el cumplimiento de sus
obligaciones como forma de corresponder al grupo (Davis, 2001
citado por Palmar et al., 2014).

- Jornada laboral: es el horario de trabajo y el tipo de funciones que
se tiene dentro de la empresa en el que se pueden adoptar medidas
gue satisfagan a los trabajadores con respecto a las diferentes
actividades que tienen que realizar durante la jornada laboral, con el
fin de aumentar la eficiencia y la eficacia por parte de los
trabajadores, para que respeten la jornada laboral normal.

- Horario de trabajo: el horario laboral se debe establecer segun la
funcién que se desempefie en la empresa.

- Incentivos y motivacion dentro de la organizacion: en este
aspecto se adicionan los incentivos para que se sientan estimulados

a trabajar de manera mas eficiente, eficaz y efectiva.

Un juicio importante a tomar en cuenta es el de Chiavenato (2001

como citd Palmar et al., 2014), que sostiene que el desempefio se evalla
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mediante factores previamente definidos y valorados, entre ellos, factores
actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad,
habilidad de seguridad, discrecion, presentacion personal, interés,
creatividad, capacidad de realizacion y factores operativos: conocimiento
del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo. que
respondan a las necesidades de la organizacion. El buen desempefio del
trabajo también depende de ciertos factores, como el entorno laboral, el
salario, la relacion con los supervisores y el resto del personal (relaciones
interpersonales), asi como el horario de trabajo, el tiempo de trabajo, el
pago puntual del salario, los incentivos y la motivacion dentro de la

empresa.

3.2.2.3.1. Factores actitudinales

Es un conjunto de caracteristicas que facilita la capacidad de una
persona para ser Util y realizar determinadas actividades de forma
competente. Es la formacion que tiene una persona para la sociedad a la
que sirve en el trabajo, sus superiores, subordinados, compafieros y ellos
mismos. Esto afecta directamente a su entorno de rendimiento (Alvarado et

al., 2015 citado por Flores et al., 2020).

Las actitudes suelen considerarse predisposiciones aprendidas que
ejercen influencia y consisten en reacciones ante un objeto, una persona o

un grupo determinados. Por lo general, se considera que las actitudes son
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producto de la socializacibn y, por tanto, son cambiantes. El
comportamiento de una persona hacia los demas suele estar relacionado
con sus actitudes hacia los demas, sobre como se forman, organizan y
cambian las actitudes en la mente ha sido un tema muy importante (Isidro,

2019).

- Disciplina: Es la coordinacién de actitudes con las que se ensefia a
adquirir destrezas; es la capacidad de los individuos para poner en
practica una serie de reglas relacionadas con la coherencia y el
orden.

- Actitud cooperativa: Agrupacion de personas con intereses
similares que trabajan para organizar y dirigir empresas con una
solidaridad l6gica y préctica.

- Iniciativa: Su fuerza impulsora es la propension a emprender
acciones, crear oportunidades y mejorar los resultados sin
necesidad de un requisito externo, apoyandose en la
autorresponsabilidad y la autodireccion.

- Responsabilidad: Es el cumplimiento de los deberes o el uso de la
prudencia a la hora de tomar decisiones o actuar. Cuando una
persona reconoce que sus acciones, directas o indirectas, han
contribuido a un incidente del que es culpable e incluso puede

exigirsele responsabilidades, se dice que es responsabile.
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Habilidad de seguridad: Es la caracteristica de algo o alguien que
es 0 esta seguro, que confia en lo que hace.

Discrecion: Persona que no comunica aquellos datos o
informaciones que han sido especialmente catalogadas como
secretas por otra persona.

Presentacion personal: Es el aspecto con el qgue se muestra una
persona. A partir de ese aspecto el resto de la gente juzgara a esa
persona, incluso inconscientemente.

Interés: La inclinacion que alguien muestra hacia algin asunto o
cuestion; la dedicacién, motivacion o empefio que alguien pone en
una tarea, actividad o asunto determinado.

Creatividad: Consiste en encontrar procedimientos o elementos
para desarrollar labores de manera distinta a la tradicional, con la
intencidn de satisfacer un determinado proposito.

Capacidad de realizacion: Combinacion de habilidades y recursos
gue posee una persona para completar una determinada actividad.
la capacidad de cualquier persona para reconocer sus defectos,
obstaculos o fobias y la misma capacidad para arreglar, mejorar o

deshacerse de todo lo que le limita. (Chiavenato, 2002).
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3.2.2.3.2. Factores operativos

Se define al conjunto de procedimientos o recursos utilizados en una
actividad concreta como factores operativos. Sobre todo, aquellos que se
aprenden con la practica y requieren cierto grado de habilidad (Flores,

Martinez. y Flores, 2020).

Los recursos de mantenimiento, como el suministro de herramientas
materiales e informacion, son primordiales para el desarrollo eficiente y
exitoso de las actividades y operaciones de trabajo. Por lo tanto, no se debe
pasar por alto el valor y la importancia de los recursos tecnoldgicos, las
herramientas y los materiales para mejorar las habilidades y las
competencias a fin de cumplir con la calidad requerida del trabajo (Strauss,

1981 citado en Olvera, 2013).

- Conocimiento del trabajo: Son la comprensién de un conjunto
especifico de funciones relacionadas con un puesto de trabajo, asi
como la capacidad continua de mantenerse al dia de los cambios en
las obligaciones laborales para obtener un mejor desempefio.

- Calidad: El término "calidad” en el trabajo se refiere a todos los
aspectos del empleo de las personas gue les permiten mejorar sus
competencias, aumentar su abanico de posibilidades y disfrutar de

mayores niveles de libertad.
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Cantidad: Todo aquello que se puede monitorear y expresar
numeéricamente debido a que puede subir o bajar; para estimar
cuanto trabaja el empleado.

Exactitud: Es la prontitud y exactitud con que se realiza el trabajo
asignado. Cuando una accion se lleva a cabo con precision, lo que
se ve es el resultado esperado. La precision indica que no hay
errores ni fallos.

Trabajo en equipo: Se trata de un conjunto de individuos que se
organizan de una manera determinada para alcanzar un objetivo
comun. Por ello, cada miembro del equipo debe contribuir o realizar
una tarea para resolver un problema o completar una tarea

(Chiavenato, 2002).

3.2.2.4. Gestién del Rendimiento - Servir (Directiva del Subsistema

Gestion del Rendimiento y Manual de Gestion del Rendimiento —

Servir)

La “Directiva que desarrolla el subsistema de Gestion del

Rendimiento” (Servir 2017b), se aprueba Mediante Resolucion de

Presidencia Ejecutiva N°306-2017-SERVIR-PE, su objetivo es establecer

un marco normativo para los Subsistemas de Gestion del Rendimiento en

las instituciones publicas cuyo fin es establecer directrices para la para la

implementacion del Subsistema de Gestion del Rendimiento, mediante la
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identificacion, el reconocimiento y la promocion de la contribucion de los
funcionarios publicos en los procesos institucionales, contribuir a que las
instituciones publicas alcancen mayores niveles de eficiencia y eficacia. En
este marco, la gestion del rendimiento debe entenderse como un
instrumento formal de gestion de los recursos humanos, que evalua los
niveles de desempefio de los empleados de una entidad y su contribucién
a los objetivos y metas organizacionales, e identifica las necesidades
especificas para mejorar el rendimiento de cada empleado vy, por tanto, el

rendimiento de la entidad.

Segun Servir (2017b), la evaluacion del desempefio se basa en dos
dimensiones: la primera se basa en las competencias, con el objetivo de
determinar la diferencia entre las competencias ideales del puesto y las
actuales para determinar las necesidades de formacion. El segundo tipo de
evaluacion trata de evaluar el cumplimiento de metas con el fin de precisar
las contribuciones de los empleados a las metas institucionales e identificar

las areas en las que es necesario mejorar el desempeno.
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3.3. BASE REFERENCIAL
A continuacion, se presentan diferentes investigaciones desde el
campo internacional, nacional y local relacionado con el tema de

investigacion el clima organizacional y el desempefio laboral.

A nivel internacional

Lopez (2021) en su investigacion: “Clima Organizacional vy
Desempefio Laboral: propuesta metodolégica para la Universidad
Politécnicas Salesiana Sede Guayaquil”, para obtener el grado académico
de Maestria en Administracion de la Universidad Politécnica Salesiana,
Ecuador, cuya investigacion busc6 determinar la relacion entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral del personal administrativo de la
Universidad Politécnica Salesiana de Guayaquil. La investigacion fue de
tipo correlacional con datos cuantitativos, y se utilizo el software SPSS para
el tratamiento de los datos. Se realizé una encuesta a 51 trabajadores.
Segun la investigacion, los trabajadores rendiran como se espera de ellos
siempre que exista un entorno organizativo o laboral positivo, lo que se
traduce en que si existe una fuerte relacion o asociacion entre las variables

sometidas a estudio.
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Santamaria (2020) realiz6 un trabajo sobre “Incidencia del clima
organizacional en el desempefio de los colaboradores de la empresa
Datapro S.A.”. El objetivo principal de este trabajo fue de determinar si la
variable clima organizacional en las dimensiones seleccionadas, incidio o
no en la variable desempefio laboral de la empresa Datapro S.A. Es un
estudio mixto cuantitativo-cualitativo, por sus objetivos, de disefio no
experimental, transeccional y correlacional. Por su alcance o tipo,
descriptivo, explicativo y correlacional. Para obtener la informacion se
disefio y aplicé un cuestionario sometido a pruebas de validez vy
confiabilidad, formado por 32 preguntas con 4 alternativas de respuesta en
escala Likert a todo el universo de la empresa. Para la tabulacion y el
procesamiento de la informacién cuantitativa, se utiliz6 el programa
estadistico SPSS Version 25, Los resultados de las estadisticas
descriptivas e inferenciales mostraron como el entorno organizativo y sus
componentes afectaban al desempefio laboral de Datapro S.A. El
incumplimiento de los objetivos de la empresa a lo largo del periodo
analizado fue atribuible a una serie de circunstancias, algunas internas y
otras externas, que superaron significativamente las variables analizadas.
En cualquier caso, en el ambito interno, las condicionantes causales
podrian incluir, por un lado, aspectos operativos, como el hecho de que la

falta de una arquitectura organizativa debidamente estructurada y
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entendida por la empresa se tradujera en problemas relacionados con el
incumplimiento de los objetivos operativos, la confusidon entre los
empleados respecto a la gobernanza, la jerarquia, la comunicacion y la

toma de decisiones; y el cumplimiento de la normativa.

Gonzéles (2020) quien realizo un trabajo de investigacion
denominado: “Clima organizacional y desempefio laboral de los servidores
publicos del Servicio de Rentas Internas”, cuyo propdsito fue demostrar la
relacion del clima organizacional y el desempefio laboral, en funcion de un
cuestionario de escala tipo Likert con cinco opciones el cual fue aplicado a
128 funcionarios publicos que es la poblacién total de la investigacién. Su
metodologia es de enfoque cuantitativo y alcance correlacional. Llegando
a concluir que existe una relacion directa, fuerte y estadisticamente
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
funcionarios publicos que laboran en el SRI de la ciudad de Ambato. Es
decir, a mejor clima organizacional los niveles de desemperio laboral seran
mas altos, consecuentemente esto se mostraria en beneficios para la

institucion.
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A nivel nacional

Ruiz (2021), realizd un trabajo de tesis denominado “Clima laboral y
su relacion con el desempefio de los servidores civiles del hospital Luis
Heysen Inchaustegi-ESSALUD, Lambayeque-Peru, 2019” que tuvo como
objetivo determinar la relacién existente entre el clima laboral y el
desempefio de los servidores civiles del Hospital Luis Heysen Inchaustegui-
Essalud, Lambayeque-Peru, 2019, la metodologia es de disefio no
experimental cuantitativo de tipo descriptivo — correlacional y se trabajo
con una muestra de 79 trabajadores del citado hospital usando como
instrumento de recoleccion de datos al cuestionario. Para procesar y
obtener resultados estadisticos descriptivos y la comprobacién de las
hipotesis, se realizd con el software de estadistica para ciencias sociales
(SPSS V23). Tuvo como resultados que existe relacién entre el clima
laboral y el desempefio en su dimension competencias, por cuanto el Tau
b de Kendall asume un valor de p = 0,005 < 0,05 y, por tanto, a ese nivel
de significancia existe correlacion entre ambas. En cuanto a la asociacion
entre climalaboral y la dimension metas de la variable desempefio no existe
correlacion pues el Tau b de Kendall es de p = 0,097 > 0,05. Esto demuestra
que el presente estudio no respalda la propuesta de Servir de medir el
rendimiento a través de la consecucion de los objetivos del POI ni como

predictor del desempefio laboral.
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Aguilar (2021) en su investigacion “El Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral en la Oficina de Finanzas de un Organismo
Gubernamental Peruano, 2019”, tuvo como objetivo general, determinar si
existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
servidores publicos de la Oficina de Finanzas de un Organismo
Gubernamental Peruano, en el periodo 2019. El tipo de investigacion de
estudio fue aplicada y de técnica hipotético deductivo, la poblacion fue de
36 trabajadores; el disefio fue no experimental, transversal, de nivel
descriptivo - correlacional, la técnica de recoleccion de datos fue la
encuesta teniendo como instrumento al cuestionario, de igual manera, el
procedimiento de investigacion de la informacioén es factual. Los resultados
muestran que el clima organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los servidores publicos de un Organismo
Gubernamental Peruano en el periodo 2019, siendo el valor de chi

cuadrado 9,337 por lo que la hipétesis general es comprobada.

Alberto, (2020) realiz6 un trabajo de tesis sobre “El clima
organizacional en el desempefio laboral de los servidores de la
Municipalidad distrital de Huayllay 2018” el objetivo general fue determinar
la relacion entre las dos variables de estudio, el método utilizado fue el

inductivo y deductivo encontrandose una relacion positiva entre el clima
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organizacional y el desempefio laboral. Se consider6 una muestra no
probabilistica constituida por 65 trabajadores de la municipalidad distrital
de Huayllay; ademas se utilizo la técnica de la encuesta con su respectivo
instrumento que viene a ser el cuestionario; la contratacion de las hipotesis
se hizo a través de la prueba Chi Cuadrado; con el programa estadistico
SPSS 25. Alo largo del desarrollo del estudio, se determind que existe una
relacion significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad distrital de Huayllay-Pasco 2018; lo que
se confirma con el coeficiente de correlaciéon Rho de Spearman de 0,539;
asi como la primera prueba de hipétesis especifica mediante el estadistico
Chi Cuadrado; donde XC 2 = 21,936 > Xt 2 = 12,5916; demostrando que
existe una relacion significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral.
Ademas, existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desemperio laboral de los funcionarios municipales distritales de Huayllay
- 2018; relacion que se confirma con la prueba de hipétesis general, donde
el estadistico chi cuadrado calculado es mayor que el estadistico chi
cuadrado tabulado (XC 2 = 25,932 > Xt 2 = 12,5916) con un nivel de

confianza del 95%.
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A nivel local

Villano (2022) realizé una investigacion denominada: “El clima
organizacional y su relacién con el desempefio laboral del personal de la
Direccion Regional de Comercio Exterior y Turismo, durante la pandemia
de COVID-19, Tacna - 20217, la cual tuvo como objetivo principal
determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
del personal de la Direccion Regional de Comercio Exterior y Turismo,
durante la pandemia de COVID-19, Tacna - 2021. La investigacion fue de
tipo basica, de disefio no experimental, de nivel descriptiva-correlacional,
con corte transversal, la poblacion de estudio corresponde a la totalidad de
trabajadores de la Direccion Regional de Comercio Exterior y Turismo que
son 18, debido al tamafio reducido de la poblacién se trabajé con toda la
poblacion, siendo el cuestionario el instrumento de recolecciéon de datos y
para su evaluacion se utilizé el software estadistico SPSS version 25. Los
resultados encontrados con esta investigacion indican existe una relacion
positiva alta entre el clima organizacional y desempeiio laboral, esto
demostrado con un coeficiente de correlacion R de Pearson = 0,737. En
conclusion, se determind que si existe una relacion directa y significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal de la
Direccion Regional de Comercio Exterior y Turismo durante la pandemia de

COVID-19, Tacna — 2021.
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Medina (2018) desarroll6 la investigacibn denominada: “Clima
Organizacional y Desempefio Laboral de los trabajadores de la UGEL
Tacna 2018”, el cual tuvo como objetivo principal determinar la correlacion
gue existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL Tacna 2018. La metodologia aplicada
corresponde a la investigacion no experimental - transeccional, y el tipo de
investigacion es descriptiva-correlacional. Para este estudio no fue
necesario obtener muestra, se trabajo con toda la poblacién, por ser
pequefia, es decir, con los 63 servidores y/o funcionarios de la Unidad de
Gestion Educativa Local - Tacna. La técnica de recoleccion de datos fue la
encuesta y su instrumento al cuestionario tipo escala Likert para ambas
variables de estudio utilizé y para el tratamiento de los datos el software
estadistico SPSS version 20. Los resultados muestran la existencia de una
correlacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018, debido a que el clima
organizacional es poco favorable en un 60,3 % y el desempeifio laboral es

regular, en un 69,8%.

55



CAPITULO IV

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1. TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion es de tipo basica, ya que no busca
solucionar problemas en especifico si no ampliar conocimientos sobre una
realidad especifica. El nivel de investigacion es descriptiva correlacional; es
descriptivo porque pretende especificar las propiedades, caracteristicas de
las personas o grupos. Y es correlacional, porque tiene como finalidad
conocer la relacion o grado de asociacion que existe entre dos 0 mas
variables. (Hernandez y Mendoza, 2018)

Asimismo, tiene enfoque cuantitativo ya que segun; Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2014, p.4) afirman que el enfoque cuantitativo, usa
la recoleccion de datos para probar hipétesis, con base en la medicion
numeérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de
comportamiento y probar teorias.

Disefio de investigacion

Sera de disefio no experimental - transeccional o transversal, puesto
que se realizara sin manipular deliberadamente las variables. Solo “se

observa y se describe fendmenos tal como se dan en su contexto habitual



y se analiza. Asimismo, los datos se recolectan en un solo momento y en

un tiempo unico” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p.149).

Su disefio grafico es:

X1

Y,

Donde:

M = Representa la muestra (NUmero de trabajadores administrativo

de la Municipalidad)
X1 = Representa la variable 1: Clima organizacional
Y2 = Representa la variable 2: Desempefio laboral

r = Representa, el grado de Relacién entre las variables de

estudio.
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4.2. POBLACION Y MUESTRA
a. Poblacion:

Para el presente estudio se ha tomado como la poblacion o el
universo de estudio a los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Candarave, distribuidos en sus distintos 6rganos, siendo un total
de 71 trabajadores como se muestra en la Tabla 3.

Tabla 3.
La poblacién de estudio de los trabajadores en la Municipalidad Provincial

de Candarave.

Cantidad de trabajadores

Organos oo %
, administrativos
Organos de Alta Direccion. 6
Organo de Control. 4
Organo de Defensa. 2
Organos de Apoyo. 4
Organos de Asesoria. 21 30
Organos de Linea 27 38
Organos Descentralizados 7 10
TOTAL DE TRABAJADORES 7 10

Nota. Fuente: Cuadro de Asignacién de Personal CAP. Municipalidad provincial de

Candarave, 2018
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Muestra:

La muestra de estudio es un subgrupo de la poblacion de interés, del
cual se recolectan datos, y este debera ser representativo de dicha
poblacién (Hernandez y Mendoza, 2018).

Sin embargo, para la presente investigacion el tamafio de la muestra
seran los 71 trabajadores de la municipalidad provincial de Candarave es
decir el mismo de la poblacion; el tipo de muestreo sera no probabilistico,
porque “la eleccion de elementos no depende de la probabilidad, sino
causas relacionadas con las caracteristicas y contexto de la investigacion”

segun Hernandez y Mendoza (2018).

4.3. MATERIALES Y METODOS
4.3.1. Materiales

La unidad de estudio son los trabajadores que laboran en diferentes
organos, pertenecientes a la municipalidad provincial de Candarave

perteneciente a la regién Tacna.

La técnica que se utiliz6 para la recoleccién de datos fue la encuesta
con su respectivo instrumento de medicion, el cuestionario tipo escala
Likert. Se aplicaron 02 cuestionarios; uno para medir el clima
organizacional y otro para determinar el desempefio laboral de los

trabajadores de la municipalidad provincial de Candarave.
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4.3.2. Métodos

Para el procesamiento de los datos las variables de estudio se aplico
la estadistica descriptiva e inferencial a través del programa SPSS para
Windows Version 27 paquete estadistico SPSS (Statistical Package for

Social Sciences).
e Estadistica descriptiva

Elaboracion de matriz de datos recopilados sobre clima
organizacional y desempefio laboral, elaboracion de gréficos estadisticos,

tablas de frecuencias para cada variable y sus dimensiones.

e Estadistica inferencial

Para realizar la comprobacién de las hipétesis de la
investigacion es necesario realizar la prueba de normalidad de las
variables de estudio mediante el test de Kolmogorov Smirnov, para
muestras mayor a 50 datos, para asi definir las pruebas a utilizar
planteando las siguientes hipétesis:

Ho: Los datos siguen una distribucion normal.

Hi: Los datos no siguen una distribucién normal.

El criterio de decision que se utilizo fue:

Si p-valor < 0,05 se debe rechazar la Ho.

Si p valor = 0,05 se debe aceptar la Ho y se rechaza la Hi.
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Segun la comprobacion de Hipotesis se realizaran pruebas no
paramétricas como la prueba Rho de Spearman o Tau b de Kendall
si los datos analizados no presentan normalidad y pruebas
paramétricas como t de Student o Correlacion de Pearson si los
datos presentan normalidad; y poder determinar la correlacion de las
variables de estudio.

En el presente estudio se utilizd la prueba Rho Spearman,
gue sirve para medir la relacion entre dos variables, para afirmar o
rechazar las hipétesis de la investigacion, asi como para determinar
el grado de correlacion entre ambas variables, que se consideran de

tipo ordinal y cualitativo

Planteandose las siguientes hipétesis para la prueba de
correlacion:
- Hipétesis nula:
Ho: No existe correlacion entre las variables
- Hipotesis alternativa:
Hi: Si existe correlacion entre las variables.
El criterio de decision que se utilizé para decidir si se acepta
la prueba de correlacion fue la siguiente:
Si p-valor < 0,05 se debe rechazar la Ho.

Si p valor =2 0,05 se debe aceptar la Ho y se rechaza la Hi.
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5.1.

CAPITULO V

TRATAMIENTO DE LOS RESULTADOS

TECNICAS APLICADAS EN LA RECOLECCION DE LA
INFORMACION

Para la presente investigacion se utiliz6 como técnica la encuesta,

definido como:

Aquel procedimiento que consiste en obtener informacion de la
muestra de estudio, vertiendo opiniones, conocimientos o
experiencias con respecto al problema de investigacion, el que sirve
para recopilar datos, como conocimientos, ideas y opiniones de
grupos, aspectos que se analizan con el propésito de determinar
rasgos de las personas, proponer o establecer relaciones entre las
caracteristicas de los sujetos, lugares y situaciones o hechos.

(Garcia, 2005, p.20).

Teniendo como instrumento al cuestionario tipo escala Likert. Se

disefiaron 02 cuestionarios; uno para medir el clima organizacional y otro

para el desempefo laboral de los trabajadores de la municipalidad

provincial de Candarave 2022.

Para la aplicacion del instrumento se present6 una solicitud de

autorizacion a la municipalidad provincial de Candarave.



5.2. INSTRUMENTOS DE MEDICION

Para esta investigacion el instrumento es el cuestionario definido por
Salkind (1998) como “Conjunto de preguntas estructuradas y enfocadas que
se contestan con lapiz y papel. Los cuestionarios ahorran tiempo porque
permiten a los individuos llenarlos sin ayuda ni intervencion directa del

investigador”. (, p.149).

Para la elaboracion de los instrumentos fue necesario la revision de
referencia bibliogréfica, libros e investigaciones similares; para evaluar el
clima organizacional se tomé de referencia la encuesta propuesta por el
MINSA (2011) y para el desempefio laboral Vasquez (2012) se hicieron
algunas modificaciones de contenido y ajustes a las preguntas de la
encuesta de acuerdo con las necesidades del estudio y de la poblacion

estudiada, pero sin perder la significacién que el estudio pretendia mostrar.

Una vez que se ha definido y disefiado los instrumentos y
procedimientos de recoleccion de datos, atendiendo al tipo de
estudio de que se trate, antes de aplicarlos de manera definitiva en
la muestra seleccionada, es conveniente someterlos a prueba, con
el propésito de establecer la validez de éstos, en relacién al

problema investigado” (Balestrini, 1997, pag.147).

Por lo que para su validacion se utilizé la técnica juicio de expertos,

es por ello que el instrumento fue enviado a tres expertos en el tema para
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su validacion; la confiabilidad del instrumento se obtuvo aplicando a una
muestra de 11 trabajadores, a los datos recopilados se aplico el coeficiente

de Alpha de Cronbach.

Segun lo establecido por Valderrama (2013), sefialan que el
intervalo de valores fluctia entre - 1 y 1 y los valores mas elevados reflejan
un mayor grado de congruencia interna. Por tanto, si el Alpha de Cronbach,
cae en el intervalo 0,80 - 1,00 (significa que la confiabilidad es muy alta); si
cae entre 0,60 - 0,80 (la confiabilidad es marcada); si cae en el intervalo
0,40 - 0,60 (la confiabilidad es moderada); si cae entre 0,20 - 0,40 (la
confiabilidad es baja o ligera) y si es menor que 0,20 (la confiabilidad es

despreciable).

El indice de Cronbach arroj6 una fiabilidad de 0,812 para la primera
variable de estudio, el clima organizacional, situandola en la categoria de

"Alta Confiabilidad".

El alfa de Cronbach revelé una fiabilidad para la segunda variable
de investigacion, el Rendimiento Laboral, de 0,934, lo que la sitda en la

categoria de "Alta Confiabilidad".
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Tabla 4.

Instrumento 1: Clima organizacional que comprende 3 dimensiones:

ELEMENTOS DESCRIPCION
Titulo Cuestionario de Clima organizacional
Autor Ministerio de Salud (2011) 2da Edicion — Adaptada por Solange V.
Perca Lucero (2022)
Finalidad Medir el clima organizacional percibido por los trabajadores de la

Fecha de elaboracién
Tipo de instrumento
Tiempo de aplicacion
ftems

confiabilidad
Dimensiones

Posibilidades de
respuesta

municipalidad provincial de Candarave, 2022.

2022

Cuestionario estructurado con escalamiento tipo Likert

5 a 10 minutos

16 preguntas

0,812 (Coeficiente Alpha de Cronbach)

Autonomia individual (Pregunta 1 - Pregunta 4)

Grado de estructura que impone el puesto (Pregunta 5 - Pregunta 10)
Tipo de recompensa (Pregunta 11 - Pregunta 16)

5 alternativas — Escala de Likert

Siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2), nunca (1).

Nota. Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 5.

Instrumento 2: Desempefio laboral que comprende 2 dimensiones:

ELEMENTOS DESCRIPCION
Titulo Cuestionario de Desempefio laboral
Autor Ysai Vasquez Estrada (2012)— Adaptada por Solange V. Perca Lucero
(2022)
Finalidad Medir el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad

Fecha de elaboracién
Tipo de instrumento
Tiempo de aplicacion
ftems

confiabilidad
Dimensiones

Posibilidades de
respuesta

provincial de Candarave, 2022.

2022

Cuestionario estructurado con escalamiento tipo Likert

15 a 20 minutos

28 preguntas

0,934 (Coeficiente Alpha de Cronbach)

Factores Actitudinales (Pregunta 1 - Pregunta 4)

Factores Operativos (Pregunta 5 - Pregunta 10)

5 alternativas — Escala de Likert

Siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2), nunca (1).

Nota. Fuente: Elaboracion propia.
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5.3. RESULTADOS
5.3.1. Descripcion de la variable clima organizacional

En la Figura 4, desde un punto de vista global el clima organizacional
presenta un nivel intermedio, pues se puede observar que el 56,4% de los
trabajadores percibe un clima organizacional regular; 40,85% adecuado, y
el 2,82% considera que es inadecuado. Esto nos muestra que los
trabajadores de la municipalidad provincial de Candarave perciben un
ambiente laboral moderadamente favorable en términos de autonomia,

estructura y recompensas.

60

Porcentaje

Inadecuado Regular Adecuado

Figura 4. Nivel de clima organizacional, Municipalidad Provincial de Candarave — 2022
Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Candarave en diciembre del afio 2022. Elaboracion propia.
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Como se puede apreciar en la figura 5, el 43,66 % de los
trabajadores de la MPC pertenecen al género femenino y el 56,34 % al
género masculino. ElI 26,76% de la poblacion femenina de la MPC
consideran que existe un clima laboral regular y el 16,90 % un clima laboral
adecuado. Por otro lado, el 29, 58 % del género masculino de la MPC
percibe un clima organizacional regular, el 23,94 % un clima organizacional
adecuado y un 2,82 % considera que es inadecuado. Ademas, podemos
observar que mas del 50 % de los trabajadores de la MPC percibe un clima
organizacional regular y aproximadamente el 40 % lo percibe como

adecuado.

Miveles de
Clima
Organizacional

M Inadecuado

W Regular
W Adecuado

Porcentaje

FEMENINO MASCULINO

Sexo

Figura 5. Clima Organizacional segun sexo, Municipalidad Provincial de Candarave —
2022

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Candarave en diciembre del afio 2022. Elaboracion propia.
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En la figura 6 observamos que, en los cuatro grupos etarios de los
trabajadores de la MPC la mayoria percibe un clima organizacional regular;
resaltando los trabajadores que se encuentran en la edad de 22 a 31 afios
con 32,39%, y le sigue los que tienen de 32 a 41 afios con 16,90%. De
igual manera los trabajadores que consideran que existe un clima laboral
adecuado se encuentran en las mismas edades; de 22 a 31 afios, el 16,90%
y de 32 a 41 afos, el 14,08%. En general se aprecia que, de los cuatro
grupos etarios, los trabajadores de la MPC perciben un clima

organizacional favorable en el desarrollo de sus actividades.

Niveles de
563% Clima
Organizacional
fi 2,82%
De 52 afios a mas ©oouado
Regular
Adecuado
4,23%
De 42 a 51 afios |[4.23%
- 1,41%
1]
i
14,08%
De 32 a41 afos 16,30%
16,90%
De 22 a 31 afios 32,39%
1.41%

o 10 20 30 40

Porcentaje

Figura 6. Clima Organizacional segin edad, Municipalidad Provincial de Candarave —
2022

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Candarave en diciembre del afio 2022. Elaboracion propia.
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5.3.1.1. Dimensiones del clima organizacional

Como se puede observar en la figura 7, en esta primera dimension
del clima organizacional mas de la mitad considera que es favorable, como
se observa el 60,56% de los trabajadores percibe que tienen un alto nivel
de autonomia individual y un 39,44% considera en nivel medio. Podemos
asumir que, respecto a la responsabilidad, la independencia personal y
sobre todo la autonomia en la toma de decisiones para los trabajadores de

la MPC es muy positivo.

Porcentaje

Medio Alto

Figura 7. Nivel de autonomia individual, Municipalidad Provincial de Candarave - 2022
Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Candarave en diciembre del afio 2022. Elaboracion propia.
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Al observar la figura 8, segunda dimension del clima organizacional
casi tres cuartos percibe un grado de estructura que impone el puesto alto,
se aprecia que el 70,42% de los trabajadores de la MPC presentan un nivel
alto en el grado de estructura que impone el puesto, el 26,76% muestra un
nivel regular y solo un 2,82% un nivel bajo. Esto supone que los objetivos
y las formas de trabajo que se emplean en la MPC son establecidos y

comunicados por los superiores a los trabajadores es muy favorable.

80

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 8. Nivel de grado de estructura que impone el puesto, Municipalidad Provincial de
Candarave — 2022

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Candarave en diciembre del afio 2022. Elaboracion propia.
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Como se visualiza en la figura 9, tercera dimension del clima
organizacional la mitad de los encuestados percibe el tipo de recompensa
en nivel intermedio, se observa que el 50,70% de los trabajadores de la
MPC consideran que el tipo de recompensas se encuentra en nivel medio,
el 28,17% en nivel bajo y el 21,13% en nivel alto. En tal sentido estaria
reflejando que respecto al tema salarial y reconocimiento existen

deficiencias lo cual se evidencia en niveles medianamente favorables.

&0

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 9. Nivel de tipo de recompensa, Municipalidad Provincial de Candarave - 2022

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Candarave en diciembre del afio 2022. Elaboracion propia.
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5.3.2. Descripcion de la variable desempefio laboral

En la figura 10, se observa desde el punto de vista general que el
desempefio laboral en la MPC muestra un nivel elevado, pues el 88,73%
de los trabajadores de la MPC presenta un nivel alto de desempefio laboral,
el 9,86% en un nivel medio y 1,41% en un nivel bajo de desempefio laboral.
Siendo asi que se aprecia en los trabajadores de MPC niveles altos en
cuanto a factores actitudinales (disciplina, actitud cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion, presentacion personal,
interés, creatividad, capacidad de realizacién) y factores operativos

(conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo).

100

80

60

Porcentaje

40

20

[1479)] A1% 9 86%
1]
Bajo Medio Alto

Figura 10. Nivel de desempefio laboral, Municipalidad Provincial de Candarave - 2022

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Candarave en diciembre del afio 2022. Elaboracion propia.

72



Como se mencioné anteriormente el 43,66% de los trabajadores de
la MPC pertenecen al género femenino y el 56,34% al género masculino;
segun la figura 11 podemos observar que, el 39,44 % del género femenino
muestra un nivel alto de desempefio laboral, y por el lado del género
masculino el 49,30 % presenta un desempefio laboral alto. Es decir que
cerca al 90 % de los trabajadores de la MPC presenta un nivel de
desempefio laboral alto.

Niveles de

Desempefio
Laboral

M Bajo
B Medio
I Alto

50

40

30

Porcentaje

20

4.23%
FEMENINO MASCULINO

Sexo

Figura 11. Desempefio laboral segun sexo, Municipalidad Provincial de Candarave — 2022

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Candarave en diciembre del afio 2022. Elaboracion propia.
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En la figura 12 podemos apreciar que en los cuatro grupos etarios
de los trabajadores de la MPC existe un nivel alto de desempefio laboral;
en el grupo de 22 a 31 afios el 46,48 %; de 32 a 41 afos el 25,35 %; de 42
a 51 afios el 8,45 %; y en el de 52 afios a mas, todos los que pertenecen a
este grupo, el 8,45 %. Esto quiere decir que la gran mayoria de los
trabajadores muestran un desempefio laboral elevado en el desarrollo de

sus funciones.

Niveles de
5.45%) Desempeno
Laboral
De 52 afios a mas M Bajo
Wedia
Alto
8,45%
De 42 a 51 afios | |1.41%
B
o
7}
25,35%
De 32 a41 afios
46,48%
De22a3lafos| |282%
1,41%
0 10 20 30 40 50
Porcentaje

Figura 12. Desempefio Laboral segiin edad, Municipalidad Provincial de Candarave —
2022

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Candarave en diciembre del afio 2022. Elaboracion propia.
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5.3.2.1. Dimensiones del desempeiio laboral

Se puede observar en la figura 13, la primera dimension del
desempefio laboral que muestra un nivel favorable en casi el total de los
encuestados es asi que el 91,55% de los trabajadores de la MPC presentan
un nivel alto de factores actitudinales, el 7,04% un nivel medio y el 1,41%
un nivel bajo de factores actitudinales. Esto supone que existe buenas
relaciones interpersonales entre los trabajadores de la MPC que les permite

desenvolverse mejor su trabajo.
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Figura 13. Nivel de factores actitudinales, Municipalidad Provincial de Candarave - 2022

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Candarave en diciembre del afio 2022. Elaboracion propia.
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En la figura 14 se puede visualizar, la segunda dimension del
desempefio laboral del mismo modo que la primera dimensidn presenta un
nivel alto, pues el 76,06% de los trabajadores de la MPC presentan un nivel
alto de factores operativos, el 21,13% un nivel medio y el 2,82% un nivel
bajo de factores operativos. Esto indica que los procedimientos que se
aprenden en la practica y las habilidades adquiridas en el desarrollo de sus

actividades es elevado y muy positivo.

80

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 14. Nivel de factores operativos, Municipalidad Provincial de Candarave - 2022

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Candarave en diciembre del afio 2022. Elaboracion propia.
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5.3.3. Comprobacion de las hipétesis de investigacién

Para verificar la existencia de correlacion entre las variables de
estudio, es necesario evaluar los datos de la encuesta y establecer si
siguen una distribucion normal o no a través de la prueba de Kolmogorov-

Smirnov y determinar el tipo de prueba de hipétesis que se usara.

5.3.3.1. Prueba de normalidad de las variables de estudio
Para llevar a cabo la prueba de normalidad se plantea las

siguientes hipétesis:

Ho: Los datos siguen una distribucion normal.
Hi: Los datos no siguen una distribucion normal.
El criterio de decision que se utilizé fue:
Si p-valor < 0,05 se debe rechazar la Ho.
Si p valor =2 0,05 se debe aceptar la Ho y se rechaza la Hs.
Tabla 6.
Prueba de Normalidad Kolmogorov-Smirnov del clima organizacional y

sus dimensiones

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional (V1) 0.078 71 ,200*
Autonomia individual 0.130 71 0.005
Grado de estructura que impone el puesto 0.152 71 0.000
Tipo de recompensa 0.134 71 0.003

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Candarave en diciembre del afio 2022. Elaboracion propia.
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Tabla 7.

Prueba de Normalidad Kolmogorov-Smirnov del desempefio laboral y sus

dimensiones
Kolmogorov-Smirnov
Estadistico gl Sig.
Desemperfio Laboral (V2) 0.164 71 0.000
Factores actitudinales 0.138 71 0.002
Factores operativos 0.114 71 0.023

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Candarave en diciembre del afio 2022. Elaboracion propia.

En las tablas 6 y 7 se aprecia los resultados de la prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov aplicada a las variables clima
organizacional y desempefio laboral, asi como a sus dimensiones. Para el
caso de la variable clima organizacional, esta presenta un valor de
significancia bilateral mayor a 0,05, entonces rechazamos Hi y se
aceptamos Ho, lo que nos indica que los datos tienen una distribucion
normal. Sin embargo, al revisar las tres dimensiones, Autonomia individual,
Grado de estructura que impone el puesto y Tipo de recompensa, podemos
observar que estas presentan un valor de significancia bilateral menor a
0,05, entonces rechazamos Ho y se aceptamos Hi lo que indica que los

datos no tienen una distribucién normal.

Por otro lado, para la variable desemperio laboral y sus dimensiones,

factores actitudinales y factores operativos, muestran un valor de
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significancia bilateral menor a 0,05, entonces rechazamos Ho y se
aceptamos Hzi, por lo que aseveramos que los datos de esta variable y sus

dimensiones no tienen una distribucién normal.

Por consiguiente, asumimos que los datos de ambas variables de
estudio, en su mayoria, no siguen una distribucion normal lo que implica
que para medir la correlacion entre las variables clima organizacional y
desempefio laboral se debe utilizar una prueba de tipo no paramétrica. Para
este caso el coeficiente de correlacion Rho de Spearman e interpretarlo

segun la tabla 8.

Tabla 8.

indice de Rho de Spearman

Valor Tipo de Correlacion

-0,91 a-1,00 Correlacion negativa perfecta

-0,76 a -0,90 Correlacion negativa muy fuerte.

-0,51 a-0,75 Correlacion negativa considerable.

-0,11 a -0,50 Correlacion negativa media.

-0,01a 0,10 Correlacion negativa débil.

0,00 No existe correlacién alguna entre las variables.

+0,01 a +0,10 Correlacion positiva débil.
+0,11 a +0,50 Correlacion positiva media.
+0,51 a +0,75 Correlacion positiva considerable.
+0,76 a +0,90 Correlacion positiva muy fuerte.

+0,91a+1,00 Correlacion positiva perfecta.

Nota. Fuente: Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014)
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Para ello planteamos las siguientes hipétesis:

Ho: No existe una relacion positiva entre las variables

Hi: Existe una relacion positiva entre las variables

Tomando como criterio de decision:

Si p-valor < 0,05 se debe rechazar la Ho.

Si p valor =2 0,05 se debe aceptar la Ho y se rechaza la Hi.
5.3.3.2. Comprobacién de hipotesis general

La investigacion plantea como hipotesis general que, existe una
relacion positiva entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Candarave, en el afio

2022.

Tabla 9.

Prueba de correlacion entre el clima organizacional y desempefio laboral

Desempeiio
Laboral (V2)
Clima Coeficiente de correlaciéon Rho de 0,520"
Organizacional  Spearman
(V1) Sig. (bilateral) 0,000
N 71

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

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Candarave en diciembre del afio 2022. Elaboracion propia.
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En la tabla 9 se observa el andlisis del coeficiente de correlacion Rho
de Spearman con un valor de 0,520, para las variables clima organizacional
y desempeifio laboral, con un nivel de significancia de 0,000 siendo menor
al 0,05, en consecuencia, se rechaza la Ho y se acepta la Ha, el cual indica
una correlacion positiva considerable.

Esto se demuestra en la figura 15, a medida que incrementa el clima
organizacional también aumenta el desempefio laboral de los trabajadores

de la municipalidad provincial de Candarave.
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Figura 15. Relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Candarave en diciembre del afio 2022. Elaboracion propia.
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5.3.3.3. Comprobacién de las hipotesis especificas

La investigacion se planteo las siguientes hipoétesis especificas:

a) Existe una relacion positiva entre la autonomia individual y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Candarave, en el afio 2022.

Tabla 10.

Prueba de correlacion entre autonomia individual y desempefio laboral

Desempefio
Laboral (V2)
Autonomia Coeficiente de correlacién Rho de Spearman 0,350™
individual Sig. (bilateral) 0.003
N 71

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Candarave en diciembre del afio 2022. Elaboracion propia.

En la tabla 10 el andlisis del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman, para las variables autonomia individual y desempefio laboral,
es de 0,350 el cual indica una correlacién positiva media y presenta un nivel
de significancia de 0,003 siendo menor al 0,05, en consecuencia, se
rechaza la Ho y se acepta la Hi. Por lo tanto, se comprueba que existe una
relacion positiva entre la autonomia individual y el desempefio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Candarave.
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b) Existe una relacion positiva entre el Grado de estructura que
impone el puesto y el desempefio laboral de los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Candarave, en el afio 2022.

Tabla 11.
Prueba de correlacién entre el grado de estructura que impone el puesto y

desempeiio laboral

Desemperfio
Laboral (V2)
Grado de estructura  Coeficiente de correlacion Rho de 0,585™
que impone el Spearman
puesto Sig. (bilateral) 0.000
N 71

**_La correlaciéon es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Candarave en diciembre del afio 2022. Elaboracion propia.

En la tabla 11 se observa el andlisis del coeficiente de correlacion
Rho de Spearman, para las variables Grado de estructura que impone el
puesto y desempefio laboral, de 0,585 el cual indica una correlaciéon
positiva considerable con un nivel de significancia de 0,000 siendo menor
al 0,05, en consecuencia, se rechaza la Ho y se acepta la Hi. Es decir que
si existe una relacion positiva entre grado de estructura que impone el
puesto y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Candarave.
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c) Existe una relacion positiva entre el tipo de recompensa y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Candarave, en el afo 2022.

Tabla 12.

Prueba de correlacién entre tipo de recompensa y desempefio laboral

Desemperfio

Laboral (V2)
Tipo de Coeficiente de correlacién Rho de Spearman 0,351"
recompensa Sig. (bilateral) 0.003
N 71

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Candarave en diciembre del afio 2022. Elaboracion propia.

En la tabla 12 se observa el andlisis del coeficiente de correlacién
Rho de Spearman, para las variables tipo de recompensa y desempefio
laboral, es de 0,351 el cual indica una correlacion positiva media con un
nivel de significancia de 0,003 siendo menor al 0,05, en consecuencia, se
rechaza la Ho y se acepta la Hi. Es decir, si existe una relacion positiva
entre el tipo de recompensa y el desempefio laboral de los trabajadores de

la Municipalidad Provincial de Candarave.
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5.4. DISCUSION
La presente investigacion busca determinar la relacion del clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Candarave, en el afio 2022.

A partir de los datos encontrados en la comprobacién de la hipotesis
general, observamos que el valor de Rho de Spearman es de 0.520 con un
nivel de significancia de 0.001, siendo este un valor menor a 0,05 se
rechaza la hipétesis nula y aceptamos la hipoétesis alterna (hipotesis del
investigador) evidenciando la existencia de una relacidn positiva
considerable entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad provincial de Candarave al 95 % de

confiabilidad estadistica.

Estos resultados guardan relacion con los obtenidos por Gonzéles
(2020) en su investigacion denominada “Clima organizacional y
desempefio laboral de los servidores publicos del Servicio de Rentas
Internas” ya que el valor del coeficiente de correlacion R de Pearson fue
de 0,959 con una Sig. Bilateral fue de 0,000; siendo menor a 0,05;
concluyendo que existe una relacion directa, fuerte y estadisticamente
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
funcionarios publicos que laboran en el SRI de la ciudad de Ambato. Es

decir que los funcionarios presentaran niveles mas altos de desempefio

85



laboral si perciben un clima organizacional favorable. Asimismo, se coincide
con Salcedo et al. (2021) que afirma que el desempefio laboral depende del
clima organizacional, ya que la dedicacion del personal, el sentido de
pertenencia, el desempefio necesario, la motivacion y el desempefio
general de las actividades dependen de su percepcion positiva o negativa

del entorno en el que trabajan.

Por su parte Ruiz (2021) en su investigacion concluye que existe
relacion entre el clima laboral y el desempefio laboral en su dimension
competencias ya que el coeficiente de correlacion Tau b de Kendall
muestra un valor de p = 0,005 < 0,05, evidenciando correlacion entre ambas
variables. Sin embargo, entre clima laboral y la dimension metas de la
variable desempefio se demostré que no existe correlacion pues el Tau b
de Kendall es de p =0,097 > 0,05. Es decir que lo propuesto por Servir para
medir el desempefio a través del cumplimiento de metas del POI, no es

adecuado como predictor del desempefio laboral para su investigacion.

En lo que respecta al analisis de relacion de las dimensiones
(autonomia individual, grado de estructura que impone el puesto y tipo de
recompensa) del clima organizacional con el desempefio laboral, se
observa que las tres dimensiones presentan una relacion positiva con el
desempeiio laboral ya que presentan un nivel de significancia menor al 0,05

y el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es positivo.
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La autonomia individual es percibida en un nivel alto por el 60,56 %
lo cual indica que la toma de decisiones, el desarrollo profesional, la
responsabilidad, la libertad de expresion y opinién son valoradas en el
desarrollo de las funciones de los trabajadores. Del mismo modo el 70,42
% percibe un nivel alto el grado de estructura que impone el puesto; es
decir que, en cuanto a la coordinacion, cumplimiento de metas, el tipo de
trabajo que se realiza, la comunicacion y el apoyo que existe en la MPC es
muy favorable para el trabajador municipal. En cuanto al tipo de
recompensa el 50,70 % lo percibe en nivel medio, el 28,17 % en un nivel
bajo y solo el 21,13 % en un nivel alto evidenciandose que aspectos
monetarios como el pago a tiempo y la equidad salarial es medianamente
favorable y aspectos como el reconocimiento y consideracion no son

valorados por lo que el personal no se siente satisfecho totalmente.

Los resultados anteriores tienen coincidencias con los hallados por
Santamaria (2020) al aplicar el coeficiente de correlacion Rho de Spearman
obtuvo un valor de 0.886 (con nivel de significancia menor a 0,05) que
significa un nivel de relacién alto en cuanto a la variable clima y desempeiio
laboral. Del mismo modo para la dimensién comunicacion, reconocimiento,
remuneracion, liderazgo y trabajo en equipo estas presentan un nivel de

significancia igual 0,000 siendo menor al 0,05 concluye que existe relacion
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significativa entre las dimensiones del clima organizacional y el desempeiio

laboral.

Salcedo et al. (2021), por su parte concluyen que la tendencia de las
organizaciones publicas es fomentar el trabajo en equipo y la cooperacion
entre sus empleados de esta forma se aprovecha las aportaciones de cada
miembro de la organizacion para alcanzar sus objetivos. De este modo, la
organizacion se esfuerza por maximizar el potencial de los individuos al

tiempo que promueve la mejora continua.
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CONCLUSIONES

PRIMERA

En la relacion al objetivo general, se determind que existe una
relacion positiva considerable entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Candarave, en
el afio 2022, aseveracion que se hace a un 95% de nivel de confianza, dado
qgue el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es de 0.520 que es

significativo al presentar un valor-p = 0,001 menor que 0,05.

SEGUNDA

Respecto al primer objetivo especifico, se determind que existe una
relacion positiva media entre la autonomia individual y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Candarave, en
el afio 2022, afirmacién que se hace a un 95% de nivel de confianza, dado
que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es de 0. 0,350 que es

significativo al presentar un valor-p = 0,003 menor que 0,05.

TERCERA

En respuesta al segundo objetivo especifico, se determiné que
existe una relacion positiva considerable entre el grado de estructura que

impone el puesto y el desempefio laboral de los trabajadores de la



Municipalidad Provincial de Candarave, en el afio 2022, afirmacion que se
hace a un 95% de nivel de confianza, dado que el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman es de 0,585 que es significativo al presentar un valor-p

= 0,000 menor que 0,05.
CUARTA

En relacién al tercer objetivo especifico, se determind que existe una
relacion positiva media entre el tipo de recompensa y el desempeifio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Candarave, en el afio
2022, afirmacién que se hace a un 95% de nivel de confianza, dado que el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman es de 0,351 que es

significativo al presentar un valor-p = 0,003 menor que 0,05.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA

Considerando la importancia de la relacion positiva que tiene el clima
organizacional con respecto al desempefio laboral como se demostro en
los resultados, se recomienda a la municipalidad provincial de Candarave
a través de la Sub Gerencia de Recursos Humanos, proponer un plan de
accion enfocado a mejorar el clima laboral, disefiar e implementar
programas de capacitacion y fortalecimiento del capital humano, tomando
como puntos importantes la motivacion, el trabajado en equipo, practica de
valores organizacionales con el fin de que los trabajadores refuercen su
compromiso e identificacion con la institucion y desarrollen sus actividades

eficientemente en un ambiente ameno.
SEGUNDA

La autonomia individual tiene una relacion positiva media con el
desempenio laboral se recomienda permitir que los trabajadores participen
y aporten sus ideas y estrategias en la toma de decisiones a fin de que
estos mejoren la calidad de sus trabajos y asi generar mas productividad.
Esto a su vez les permite tener autonomia, responsabilidad y mejorar su

compromiso con la organizacion.



TERCERA

El grado de estructura que impone el puesto tiene relacion positiva
considerable con el desempefio laboral, por ello se recomienda mejorar los
componentes y disefios estructurales organizativos, estableciendo los
objetivos que se desea alcanzar a través de un plan de actividades mensual
o trimestral, de esta forma monitorear si se esta cumpliendo con lo
propuesto en la institucion y mejorar la comunicacion entre los niveles de
jerarquia con los trabajadores. Asi mismo se sugiere mejorar la
infraestructura fisica con la finalidad de que los trabajadores desarrollen
sus actividades en un ambiente adecuado y de comodidad, asi como la
implementacion y renovacion de equipos tecnoldgicos necesarios para el

cumplimiento de lo trazado por la institucion.

CUARTA

El tipo de recompensa tiene una relacion positiva media con el
desempefo laboral se recomienda crear un plan de reconocimientos e
incentivos laborales; premiar a los colaboradores que mejor se
desempefian mediante diplomas de felicitacion o reconocimientos en
publico a los mejores trabajadores, destacando actitudes como el
desempenio, la puntualidad y ascensos de cargos, de acuerdo al nivel de

profesién que cuenta el trabajador; asi mismo realizar los pagos de los
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trabajadores de forma oportuna sin importar el régimen laboral en el que
se encuentre, asi como con los beneficios laborales para los que cuentan
con un contrato de esta forma evitar disconformidades que afecten con el

desemperio laboral.
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Anexo 1. Constancias de validacion e informe de opinion de
expertos.

UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN
Facultad de Ciencias Agropecuarias
Escuela Profesional de Ingenieria en Economia Agraria
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe: LEVANO ARREDONDO GRACE CRISTINA
Documento Nacional de Identidad N°: 42374705
Registro de Colegio de Ingenieros N°: 109906

Hago constar que evalué mediante Juicio de Expertos, el instrumento de recoleccion
de informacion con fines academicos; considerandolo valido para el desarrollo de los
objetivos planteados en la investigacion denominada: “EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CANDARAVE, EN
EL ANO 2022

Constancia que se expide en Tacna, en el mes de noviembre del afio 2022.

FIRMA DEL EXPERTO
DNI:  Yz33u30T. ...
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VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN

Facultad de Ciencias Agropecuarias

Escuela Profesional de Ingenieria en Economia Agraria

it Fimt
2

|. DATOS GENERALES:

11,

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EXPERTO:

Lévano Arredondo Grace Cristina

1.2, INSTITUCION DONDE LABORA/CARGO: | Docente - Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann
1.3. TITULO PROFESIONAL: Ingeniero en Economia Agraria
14. GRADO ACADEMICO: Msc. Administracion y Direccion de Empresas
15. TITULO DE LA INVESTIGACION: °Ei clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad provincial de Candarave, en el afio 2022°
Il. CRITERIOS DE VALIDACION:
MUY
N° INDICADOR CRITERIOS DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENA BUENA
m @ (3) (4) 3)
’ CLARIDAD DE LA Esta formulado con lenguaje apropiado vy X
REDACCION entendible.
Esta expresado en conductas observables y
2 | OBJETVIDAD medibles hacia los objetivos de la investigacion. X
3 | PERTINENCIA Es _uhl y adecuado, _ las _pregyntas estan X
relacionadas al tema de invesfigacion.
4 | ORGANIZACION Hay una secuencia logica en las preguntas. X
El numero de preguntas es adecuado y tiene
5 | SUFIGIENCIA calidad en |a transmision de las mismas.
El conjunto de ltems del cuestionario cumple en,
registrar,, estructurar las funciones, la finalidad,
& | INTENCIONALIDAD | @r9anizacion, _u_po de preguntas ca_ractepshf:as y X
naturaleza, utilizando las estrategias cientificas
para alcanzar las metas del estudio de
investigacion.
Existe solidez y coherencia entre sus preguntas
T | CONSISTENCIA en funcion al avance de la ciencia en estudio de X
la investigacion.
Entre dimensiones, indicadores, items, escala y
] %?.EETE\]CM nivel de medicion de las variables en estudio de X
la investigacion.
i Los items responden a la temética de estudio que
9 | METODOLOGIA esta en relacion al proceso del Método Cientifico X
(Proceso de la investigacion).
10 INDUCCION A LA Entre la comprension del item y la expresion de X
RESPUESTA la respuesta.
11 | LENGUAJE Esta acorde al nivel del que sera entrevistado.
lil. QPINION DE APLICABILIDAD
VALORACION CUALITATIVA DEFICIENTE () BAJO () REGULAR () BUENA () MUY BUENA (X)
RANGO DE PUNTAJE 1-10) (11-20) (21-30) (31 - 40) (41 - 50)
IV. FIRMA DE LA VALIDACION
LUGAR Y FECHA Tacna, 03 de noviembre de 2022
r |
(G

FIRMA DEL EXPERTO
DNI: .Y233u32T.....
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Facultad de Ciencias Agropecuarias
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe: RUBIRA OTAROLA, DAVID GONZALO
Documento Nacional de Identidad N°: 40547724
Registro de Colegio de Ingenieros N°: 121916

Hago constar que evalué mediante Juicio de Expertos, el instrumento de recoleccion
de informacion con fines académicos; considerandolo valido para el desarrollo de los
objetivos  planteados en la investigacion denominada: “EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CANDARAVE, EN
EL ANO 2022”.

Constancia que se expide en Tacna, en el mes de noviembre del afic 2022.

{0 DAV GONALO RUBRAOTAROLA
L 43,7¢) NGENERO ECONOMSTAAGRIRIO
SV CP 121916

FIRMA DEL EXPERTO
DN HOS4332Y
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VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES:

14, APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: | Rubira Otarola, David Gonzalo

12 INSTITUCIGN DONDE LABORA/CARGO: | Docente - Universidad Privada de Tacna

13, TITULO PROFESIONAL: Ingeniero en Economia Agraria

14 GRADO ACADEMICO Msc. Administracion y Direccion de Empresas

15 TiTULO DE LA INVESTIGACION “El clima organizacional y su relacion con el desemperio laboral de los {rabajadores de la

municipalidad provincial de Candarave, en el afio 2022
Il. CRITERIOS DE VALIDACION:
MUY
N° INDICADOR CRITERIOS DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENA BUENA
U] 2) 3) @) (5)
1 CLARIDAD DE LA Esta formulade con lenguaje apropiado vy X
REDACCION entendible.
9 OBJETIVIDAD Esta expresgdo en _cgnductas qbser\{ablg? y X
medibles hacia los objetivos de la investigacion.
3 PERTINENCIA Es utl y adecuado, las preguntas estan X

relacionadas al tema de investigacion.

4 ORGANIZACION Hay una secuencia logica en las preguntas. X

El niumero de preguntas es adecuado y tiene

5 SUFICIENCIA calidad en la transmision de las mismas. X
El conjunto de items del cuestionario cumple en,
registrar,, estructurar las funciones, la finalidad,

6 INTENCIONALIDAD organizacion, tipo de preguntas caracteristicas y X

naturaleza, ufilizando las estrategias cientificas
para alcanzar las metas del esiudio de
investigacion_

Existe solidez y coherencia enire sus preguntas
7 | CONSISTENCIA en funcion al avance de la ciencia en estudio de X
la investigacion.

Entre dimensiones, indicadores, items, escala y

8 COHERENCIA nivel de medicion de las variables en estudio de X
INTERNA - -

la investigacion.

) Los items responden a la temafica de estudio que
9 METODOLOGIA esta en relacion al proceso del Métode Cientifico X
(Proceso de la investigacion).

INDUCCION A LA Entre la comprension del item y la expresion de

10| REsPUESTA la respuesta. X
11 | LENGUAJE Esta acorde al nivel del que sera enirevistado. X
lil. OPINION DE APLICABILIDAD

VALORACION CUALITATIVA DEFICIENTE () BAJO () REGULAR () BUENA () MUY BUENA (X)
RANGO DE PUNTAJE (1-10) (11-20) (21-30) (31-40) (41 -55)

IV. FIRMA DE LA VALIDACION

LUGARY FECHA Tacna, 03 de noviembre de 2022.

FIRMA DEL EXPERTO
DNI. H0S4332Y
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UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN
Facultad de Ciencias Agropecuarias
Escuela Profesional de Ingenieria en Economia Agraria

!

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe: BRAVO SOTO, BERENISSE
Documento Nacional de Identidad N°: 45140100
Registro de Colegio de Ingenieros N°: 186505

Hago constar que evalué mediante Juicio de Expertos, el instrumento de recoleccion
de informacion con fines académicos; considerandolo valido para el desarrollo de los
objetivos planteados en la investigacion denominada: “EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CANDARAVE, EN
EL ANO 2022”.

Constancia que se expide en Tacna, en el mes de noviembre del afio 2022.

FIRMA DEL EXPERTO
DNE. SN AL D

111



G,
%

<
S
2
-1
L
%
e,
i

UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN
Facultad de Ciencias Agropecuarias
Escuela Profesional de Ingenieria en Economia Agraria

R FCAT
s

A

i aana

]

&

#
"%,

s

VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

1.1. APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: | Bravo Soto, Berenisse

1.2, INSTITUCION DONDE LABORA/CARGO: | Municipalidad Provincial de Tacna

13. TITULO PROFESIONAL: Ingeniero en Economia Agraria

14. GRADO ACADEMICO: Msc. Gestién Empresanal

1.5. TITULO DE LA INVESTIGACION: “El clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la

municipalidad provincial de Candarave, en el afio 2022”

Il. CRITERIOS DE VALIDACION:

MUY
N° |  INDICADOR CRITERIOS ”EF'E';ENTE B'{";)O RE‘?;‘“"R BL:E)“A BUENA
(5)
1 CLARIDAD DE LA Esta formulado con lenguaje apropiado y X
REDACCION entendible
2 OBJETIVIDAD Esta expresa_do en co_nductas qbser\._'abletla y X
medibles hacia los objetivos de la investigacion.
3 PERTINENCIA Es _uhl y adecuado, ) las _preg_untas estan X
relacionadas al tema de investigacion.
4 ORGANIZACION Hay una secuencia logica en las preguntas. X
El nimero de preguntas es adecuado y fiene
5 SUFICIENCIA calidad en la fransmisién de las mismas. X
El conjunto de items del cuestionario cumple en,
registrar,, estructurar las funciones, la finalidad,
6 INTENCIONALIDAD | ©réanizacién, hpm de preguntas ca_racte_nshf:as y X
naturaleza, ufilizando las estrategias cientificas
para alcanzar las metas del estudio de
investigacion.
Existe solidez y coherencia entre sus preguntas
T CONSISTENCIA en funcion al avance de la ciencia en estudio de X
la investigacion.
Entre dimensiones, indicadores, items, escala y
8 COHERENCIA nivel de medicion de las variables en estudio de X
INTERNA - -
la investigacion.
) Los items responden a la tematica de estudio que
9 METODOLOGIA esta en relacion al proceso del Método Cientifico X
] (Proceso de la investigacion).
10 INDUCCION A LA Entre la comprension del item y la expresion de X
RESPUESTA la respuesta.
11 | LENGUAJE Esta acorde al nivel del que sera entrevistado. X
ll. OPINION DE APLICABILIDAD
VALORACION CUALITATIVA DEFICIENTE () BAJO () REGULAR () BUENA () MUY BUENA (X)
RANGO DE PUNTAJE (1-10) (11-20) (21-30) (31-40) (41-55)

IV. FIRMA DE LA VALIDACION

LUGAR Y FECHA

Tacna, 15 de noviembre de 2022.

(7 -
A3 Ing Bereni

DNI:

FIRMA DEL EXPERTO

AsiMeN N0 Q.
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Anexo 2. Confiabilidad de instrumento.

Para la primera variable de estudio, clima organizacional se obtuvo a través del indice de cronbach,
una confiabilidad de 0,812 el cual se encuentra en la categoria de “Alta Confiabilidad”.

Tabla 1

Alpha de Cronbach: Variable 1 Clima organizacional - estadisticas de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,812 16

Para la segunda variable de estudio, Desempefio laboral se obtuvo a través del indice de alfa de
cronbach, una confiabilidad de 0,934 el cual se encuentra en la categoria de “Alta Confiabilidad”.

Tabla 2

Alpha de Cronbach: Variable 2 Desempefio laboral - estadisticas de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,934 28
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Anexo 3. Cuestionario validado y confiable.

CUESTIONARIO | CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado sefior (a) trabajador;

El presente cuestionario tiene como propdsito evaluar como es el “Clima organizacional en La Municipalidad Provincial de
Candarave, en el afio 2022". Dicha informacion que nos proporcione sera un aporte valioso para el desarrollo del trabajo de
investigacion.

Instruccion: los datos que nos proporcione se trataran de modo secreto, por lo que garantizamos su confidencialidad y anonimato. Le
pedimos que responda con mayor sinceridad posible. Teniendo en cuenta los siguientes criterios:
Siempre= 5 Casi siempre=4 A veces=3 CasiNunca=2 Nunca=1

Datos generales
Edad Sexo
M F
' items Escala de Calificacion
s Siempre Casi A veces Casi Nunca
Autonomia individual PIE | siempre Nunca
@ e | |
G (2
1 Mi superior toma las decisiones que influyen en la forma en que desempefio mi
trabajo, sin tomar en cuenta mi opinion.
2 |Tengo la posibilidad de desarrollar mis habilidades profesionales
3 |Prefiero tomar mis propias iniciativas responsables a cumplir ordenes.
4 En mi equipo de trabajo, puedo expresar mi punto de vista, aun cuando contradiga
a los demés miembros.
Grado de estructura que impone el puesto
5 |Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi organizacion.
6 |Me siento comprometido a alcanzar las metas propuestas para cada periodo
3 Cuento con la infraestructura, materiales y equipamiento adecuado y necesario,
para realizar su trabajo eficiente.
8 |Eltrabajo se realiza eficazmente y cumpliendo con los plazos establecidos
9 |Lainformacion de interés para el equipo de trabajo llega de manera oportuna.
10 | Cuento con el apoyo de mi superior en mis esfuerzos diarios laborales.
Tipo de recompensa
1 Existen incentivos econdmicos y lahorales para desarrollar mi maximo desempefio
profesional.
1 Mi remuneracion econdmica laboral se adecua a mi desempefio y tareas que
realizo en la organizacion.
n Los beneficios sociales que otorga mi centro de trabajo satisfacen mis
necesidades.
14 |Recibo mi pago a tiempo.
15 |Existe equidad en las remuneraciones.
1 Siento que mi participacion y desempefio laboral son importantes y valorados
dentro de la organizacion.
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CUESTIONARIO Il DESEMPENO LABORAL

Estimado sefior (a) trabajador;

El presente cuestionario tiene como proposito evaluar como es el “Desempefio laboral en La Municipalidad Provincial de Candarave,

en el afo 2022”. Dicha informacion que nos proporcione sera un aporte valioso para el desarrollo del trabajo de investigacidn.

Instruccion: los datos que nos proporcione se frataran de modo secreto, por lo que garantizamos su confidencialidad y anonimato. Le
pedimos que responda con mayor sinceridad posible. Teniendo en cuenta los siguientes criterios:
Siempre= 5 Casi siempre=4 A veces=3 CasiNunca=2 Nunca=1

N°

items

Escala de Calificacion

Factores actitudinales:

Siempre
5

Casi
siempre

1G]

A veces

3

Casi
Nunca

2)

Nunca (1)

Al cumplir con mis tareas asignadas tomo en cuenta a mijefe y a la organizacion.

Cumplo con las promesas que hago.

Llego puntual a mi trabajo.

Rindo cuentas ante |as personas que fienen autoridad sobre mi.

Utilizo un buen vocabulario en el trabajo.

Reconozco la autoridad de mis superiores.

Respeto a mis compafieros de trabajo.

Escucho la opinion de los demas.

oo | =~ || s Lo B[ -

Enfrego los trabajos antes del tiempo solicitado.

—_
=

Pongo todo mi esfuerzo en las tareas que me encomiendan.

—_

Hago més de lo solicitado.

Hay congruencia entre lo que digo y mi forma de actuar.

Cuando recibo una orden, cumplo con prontitud sin buscar excusas para aplazar el
asunto.

Cumplo con los reglamentos de la institucion.

Evito los errores en el desempefio de mi trabajo.

Tomo mis propias decisiones en lo referente a mi trabajo.

Hablo bien de mis jefes de trabajo.

Repruebo los chismes en el frabajo.

Mantengo limpio y ordenado mi sitio de trabajo.

Aprovecho mi iempo haciendo la mayor cantidad de trabajo.

Me preocupo por optimizar los recursos con los que trabajo.

Participo en actividades con mi familia y con mis comparieros de trabajo.

Factores operativos

23

Apoyo los programas de mejoramiento de la insfitucion.

24

Aprendo a realizar diversas funciones requeridas por la insfitucion.

25

Cumplo con las politicas laborales de la institucion.

26

Si alguien me pide ayuda respondo positivamente.

27

Ayudo al compafiero de frabajo sin que me lo pida.

28

Busco la forma de resolver los problemas laborales que se presentan con mis
comparieros

GRACIAS POR SU ATENCION

115




Anexo 4. Autorizacion para la aplicacion del cuestionario

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CANDARAVE

SUB GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL”

Candarave, 05 de diciembre del 2022

OFICIO N° 001-2022-SGRH-GM/MPC

SENORITA : BACH. SOLANGE VANESSA PERCA LUCERO
ESCUELA DE INGENIERIA EN ECONOMIA AGRARIA
UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN

ASUNTO : RESPUESTA A DOCUMENTO
REF : SOLICITUD S/N CON REGISTRO N° 4320

Me es grato dirigirme a Usted para hacerle llegar mi cordial y fraterno saludo
en mi calidad de encargado de la Sub Gerencia de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Candarave, y al mismo tiempo hacer de su conocimiento lo
siguiente:

Que, en atencion a la solicitud de la referencia y visto el proveido Gerencia
Municipal de fecha 28-11-2022, cumplo con informar a usted que esta municipalidad
ha creido conveniente AUTORIZARLE, realizar la encuesta al personal que labora en

esta entidad municipalidad.

Sin otro particular, reitero a usted las muestras de mi especial consideracion y
estima personal.

Atentamente.

yoew e y—

LIC. F“NCISCO EMILIO COAQUERA E?COBAR
Q RENTE (o}

MU PROVINCIAL DE c?}wwz

Calle Triunfo N” 111 Candarave
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Anexo 5. Constancia de aplicacién del cuestionario

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CANDARAVE

Provincia de Candarave — Departamento de Tacna - Per(

“Aiio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

CONSTANCIA

EL GERENTE MUNICIPAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

CANDARAVE, DEL DEPARTAMENTO DE TACNA, QUE SUSCRIBE;
HACE CONSTAR:

Que, SOLANGE VANESSA PERCA LUCERO,
identificada con DNI N°® 72101222, con cédigo de estudiante 2013-38456, Universidad Nacional
Jorge Basadre Grohmann, realizo el estudio de investigacion en esta entidad municipal para el
proyecto de tesis titulado “El clima organizacional y su relacién con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Candarave, en el afio 20227, conducente a la obtencién

del titulo profesional de Ingeniero en Economia Agraria.

Expido la presente constancia a solicitud de la interesada para los fines que estime

convenientes.

f Candarave, 06 de Diciembre del 2022.

W—a« 0E unmﬁ
Lo eyens

Z?’ rancisco Emifio Coaquere Escobar

ICIPAL
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Anexo 6. Matriz de consistencia.

Problema Objetivos Hipdtesis Variables e Metodologia
indicadores
Problema Objetivo general:  Hipoétesis general:  Variable Tipo de investigacion
general: dependiente
iCudleslarelacion  Determinar la Existe una relaciéon Desempefio Es de tipo descriptivo -
entre el clima relacion del clima positiva entre el laboral correlacional, segun
organizacional y el organizacional y el  clima Hernandez (2014), “este
desempefio laboral desemperio laboral organizacional y el  Dimensiones:  tipo de estudios tiene
de los trabajadores  de los trabajadores  desempefio laboral - Factores como finalidad conocer la
de la Municipalidad  de la Municipalidad  de los trabajadores actitudinales  relacion o grado de
Provincial de Provincial de de la Municipalidad - Factores asociacion que existe
Candarave, en el Candarave, en el Provincial de operativos enfre dos o0 mas
afio 2022? afio 2022. Candarave, en el conceptos.
afio 2022.
Problemas Objetivos Hipotesis Variable Piseﬁ? de_[a
especificos: especificos: especificas: Independiente  investigacion
¢Cudleslarelacion  Determinar la  Existe una relacion Segun la clasificacion
entre la autonomia relacion de la positva entre la Clima realizada por Hernandez
individual y el autonomia autonomia organizacional  (2014) ‘el disefio de
desempefio laboral individual 'y el individual y el investigacion  es  no
de los trabajadores  desempefio laboral ~ desempefio laboral  Dimensiones: ~ €Xperimental u
de la Municipalidad ~ de los trabajadores  de los trabajadores observacional porque no
Provincial de de la Municipalidad  de la Municipalidad - Autonomia ~ hay manipulacion
Candarave, en el Provincial de Provincial de  individual ~ delberada de las
afio 2022? Candarave, en el Candarave, en el - Gradode variables.
afio 2022. afio 2022. estructura .
¢Cualeslarelacion  Analizar la relacion  Existe una relacion que impone  Poblacion: y ]
entre el grado de del grado de positiva entre el el puesto La  poblacion  esta
estructura que estructura que Grado de - Tipode constituida  por 54
impone el puesto y impone el puesto y  estructura  que  recompensa trabajadores  de  la
el desempefio el desempefio  impone el puesto y municipalidad - provincial
laboral de los laboral de los el desempefio de Candarave.

trabajadores de la

Municipalidad
Provincial de
Candarave, en el
afio 2022?

trabajadores de la
Municipalidad
Provincial de
Candarave, en el
afio 2022.

laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad
Provincial de
Candarave, en el
afno 2022.

¢ Cuales larelacion
entre el tipo de
recompensa y el
desemperio laboral
de los trabajadores
de la Municipalidad

Provincial de
Candarave, en el
afo 2022?

Determinar la
relacion del tipo de
recompensa y el
desempefio laboral
de los trabajadores
de la Municipalidad
Provincial de
Candarave, en el
afio 2022.

Existe una relacién
positiva entre el
tipo de recompensa
y el desempefio
laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad
Provincial de
Candarave, en el
afio 2022.

Muestra:

Para esta investigacion
se tomara la poblacion
total de trabajadores de

la municipalidad
provincial de Candarave
el cual son 54
trabajadores.
Técnicas e
Instrumentos

La técnica sera la
encuesta y el
instrumento sera el
cuestionario tipo escala
de Likert.
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Anexo 7. Panel de fotos de trabajo de campo.
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Anexo 8. Base de datos.
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