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RESUMEN

La tesis plante6 determinar como se relaciona el clima organizacional con el desempefio
laboral en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Churcampa,
2021. Para cumplir este propdsito, se realizé un estudio descriptivo - correlacional; integrada
de 100 trabajadores jerarquicos y funcionarios de la institucion, la técnica de analisis se
desarroll6 con el estadigrafo SPSS 21. Su principal conclusién segun el coeficiente (r = 0.34),

del cual se sintetiza que a mejores climas le corresponde mejores rendimientos.

Palabras claves: clima organizacional y desempefio laboral.



ABSTRAC

The thesis aimed to determine how the organizational climate is related to work
performance in administrative workers of the Provincial Municipality of Churcampa, 2021. To
fulfill this purpose, a descriptive - correlational study was carried out; composed of 100
hierarchical workers and officials of the institution, the analysis technique was developed with
the SPSS 21 statistician. Its main conclusion according to the coefficient (r = 0.34), which

summarizes that better climates correspond to better performances.

Keywords: organizational climate and job performance.
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I. INTRODUCCION
1.1 Realidad problematica

El escenario global, turbulento y de constantes cambios, el clima organizacional ha
adquirido una sustancial relevancia, al ser mas dindmico y de fuerte competencia, por lo
que los aspectos y logros de un ambiente laboral adecuado se transforman en aspectos
diferenciales que conducen a una entidad a mantener una diferenciacion frente a sus pares
en la industria. Estos parametros pueden ser constatados en el entorno organizacional, es
asi que, en los ultimos afios en las entidades publicas y privadas se vienen aplicando un
conjunto integral de tacticas para lograr ambientes positivos que haga posible a los
colaboradores a impulsar su crecimiento de sus capacidades y habilidades, la conlleva a

cumplir los fines planteados por las entidades.
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Recientemente la gerencia y/o jefes de linea vienen manifestando que el ambiente
laboral ha adquirido relevancia de modo que contribuye y orienta el cumplimiento de fines
institucionales. Si bien antes era visto como poco importante y muchas veces puesta en
segundo plano, hoy ello se ha revertido. Con frecuencia se ha observado que la gestion de
personal se limitd al manejo de planillas y las negociaciones colectivas de trabajo. Aunque
aun se observa a entidades conducirse bajo estos enfoques, lo cierto es que en los ultimos

afios se ha revertido esa perspectiva, la que provoco el destino de las empresas.

Las diferentes entidades resultan improductivas al no generar ambientes de trabajo
adecuados, lo que es peor no impulsan el involucramiento de personal de forma equitativa,
aun cuando gente nueva ingresa con perspectivas y propuestas nuevas, termina

desvaneciendo al percibir climas de trabajo negativos y truncando el desarrollo personal.

Un clima organizacional en las empresas y las organizaciones es un aspecto
determinante para la productividad, porque incide en el adecuado funcionamiento de las

operaciones y el bienestar de los miembros de la entidad.

En nuestro entorno, las instituciones publicas muestran poco interés por como
Ilevan a cabo sus tareas y actividades, provocando deficiencias, sumado a ello muy pocas
veces se valoran las expresiones de sus colaboradores generando asi climas inadecuados, la
que posteriormente traen bajos niveles de desempefio, y si contrario a ello se actuara se

veria una mayor productividad.

Los municipios son organismos publicos que poseen una finalidad, en la cual todos
los miembros llevan a cabo actividades articuladas para colaborar al logro de la mision. Se

observa que estos organismos no destinan recursos y mucho menos son capaces de valorar
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las percepciones que tienen y al continuar con practicas desactualizados en la gestion
privada y publica, bloquean los sentimientos y emociones de los trabajadores fomentando
desconfianza, el que refleja climas tensos y al no mostrar mejorias se deslumbran una
variedad de falencias, como, escases en la comunicacion interpersonal, un inadecuado
liderazgo y producto de ello se visualiza el débil cumplimiento de fines propuestos por la
entidad. Asi se puede observar que el ambiente de trabajo se transforma en un impedimento

para tener rendimientos positivos.

De acuerdo el diario “El Peruano” en una publicacion del afio 2018, mas del 80%
especula que el entorno laboral es trascendental para buen rendimiento. Ademas, el capital
intelectual constituye el recurso mas relevante en todo tipo de empresa, por lo que es
necesario emplear climas laborales positivos, de lo contrario afectara hasta en una quinta

parte de la productividad.

Referente al clima organizacional en Churcampa encontramos que el clima de
trabajo no es el ideal y suficiente. Esto significa que existen algunos factores que pueden
proporcionar un clima positivo, pero estos factores tienen restricciones y no promueven un
buen desarrollo de los empleados. Algunas de las pruebas encontradas incluyeron: el
entorno laboral y la estructura institucional no eran ideales; las oficinas no estaban
suficientemente divididas y tuvieron que dividirse y distribuirse entre los locales, los bienes
logisticos no se entregaron a tiempo sin el presupuesto financiero necesario; la
programacién de decisiones dentro del &ambito de trabajo es restringida, ya que la toma de
decisiones esta centralizada y la independencia de decisiones esta influenciada por los
superiores y/o gerentes directos; la comunicacion del personal es insuficiente y no se tienen

en cuenta los sentimientos del personal; una alta tasa de rotacion hara que las personas se
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sientan incomodas porque carecen de relaciones, administran mal sus funciones y no logran

sus objetivos.

La eficiencia, utilidad y productividad de los empleados de la ciudad no son
uniformes debido a la falta de capacitacion y recursos, asi como a la ausencia de materiales
y equipos técnicos adecuados, las perspectivas esperadas no se pueden realizar al 100%
debido a limitaciones. Estos factores en los empleados de las instituciones publicas no son
optimos, debido a que los diversos factores mencionados y las acciones identificados
reflejan su desempefio y gestion organizacional, los cuales no reflejan su desempefio y

gestion organizacional adecuado.
1.2 Planteamiento del problema
1.2.1 Problema principal

¢Cémo se relaciona el clima organizacional con el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Churcampa, 2021?
1.2.2 Problemas Especificos

a. ¢Como se relaciona la comunicacion con el desempefio laboral?
b. ¢Cdmo se relaciona las condiciones laborales con el desempefio laboral?

c. ¢Como se relaciona las actitudes y valores en el desempefio?
1.3 Hipotesis de la investigacion
1.3.1 Hipotesis General

El clima organizacional se relaciona positivamente con el desempefio laboral en los

trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Churcampa, 2021.
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1.3.2 Hipotesis Especificas

a. La comunicacion se relaciona positivamente con el desempefio laboral.
b. Las condiciones laborales se relacionan positivamente con el desempefio laboral.

c. Las actitudes y valores se relacionan positivamente en el desempefio laboral.
1.4 Objetivos de la investigacion
1.4.1 Objetivo General

Determinar como se relaciona el clima organizacional con el desempefio laboral en

los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Churcampa, 2021.

1.4.2 Objetivos Especificos:

a. Conocer cdmo se relaciona la comunicacion con el desempefio laboral.

b. Conocer como se relaciona las condiciones laborales con el desempefio laboral.

c. Conocer como se relaciona las actitudes y valores en el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Churcampa —

Huancavelica, 2021.
1.5 Variables, dimensiones e indicadores.
1.5.1 Variable dependiente

Tablal.
Dimensiones e indicadores

Variable | Dimensiones Indicadores

Relacion Inter social

Enlace comunicacional

Comprensién de informacion.

Los saberes y habilidades del colaborador

Clima Comunicacion
Organizacional




Condicién Laboral

Tecnologia

Infraestructura y herramientas laborales

Zona de trabajo

Retribucioén, salarial equitativa

-Jefes inmediatos y trabajadores en la misma linea

15

Actitudes y valores

Promueve y tiene iniciativa
Se vincula a las labores cotidianas
Identificacion institucional
Muestra fraternidad y cordialidad

Practica un trato cortes y sociable con sus comparieros.

Muestra una relacion de contribucion con sus colegas

1.5.2 Variable independiente
Desemperio laboral

Tabla2.
Dimensiones e indicadores

Variable |1 Dimensiones

Indicadores

Productividad laboral

Capacidad del personal.

Aptitud del personal.

Rentabilidad y productividad del personal
Cumplir con las metas y objetivos del personal.

Apreciacion de los estandares de calidad

Desempefio Eficacia Propositos alcanzados
Laboral Realizacién de las actividades designadas
Discernimiento del ambiente de trabajo
Compromiso del trabajador.
L Grado de aprendizaje alcanzados.
Eficiencia

Habilidad y contribucién en el trabajo.
Valor de adecuacion en la empresa.
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

2 DEFINICION
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES TECNICA

Relacion Inter social
Enlace comunicacion
Comprension de informacion.

Comunicacién

El clima - Los saberes y habilidades del colaborador
-, . organizacional - Tecnologia
El entorno fisico en el que trabajan va a ser medido - Infraestructura y herramientas laborales
los empleados de una organizacion. Condicion ay Técnica Encuesta
. L con las - Zona de trabajo
V.1 Esto influye en su rendimiento, dimensiones  de Laboral - Retribucion. salarial equitativa Instrumento
CLIMA teniendo un impacto profundo en la comunicacion - Jefes inmed,iatos traga'adores en la misma linea Cuestionario
ORGANIZACIONAL motivacion, las actitudes y la - 10s y trabay
. 7 . interpersonal, - Promueve y tiene iniciativa
satisfaccion de los trabajadores a "y . -
AR condicién laboral - Se vincula a las labores cotidianas
nivel individual. - e
y actitudes 'y Actitudes - ldentificacion institucional
valores. Y . Muestra fraternidad y cordialidad

Valores . . o
- Practica un trato cortes y sociable con sus compafieros.

- Muestra una relaciébn de contribucion con sus
compafieros
- Capacidad del personal.
El  desempefio Productividad - Aptitud del personal.

laboral va a ser Laboral - Rentabilidad y productividad del personal
Trata de cdmo es el rendimiento y de medido mediante - Cumplir con los fines definidos. Técnica
V.2 como incide en el trabajo de una una evaluacion - Apreciacion de los grados de calidad Encuesta
Y entidad, tanto de manera positiva de  desempefio . - Propositos alcanzados Instrumento
DESEMPENO . . Eficacia A " . . .
como negativa, coordinando con el con las - Realizacién de las actividades designadas Cuestionario
LABORAL . : . ; T . .
modo de comportamiento del dimensiones de - Discernimiento del ambiente de trabajo
trabajador en su puesto. productividad - Compromiso del trabajador.
laboral, eficacia Eficiencia - Grado de aprendizaje alcanzados.
y eficiencia. - Habilidad y contribucion en el trabajo.

Valor de adecuacion en la empresa.
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1.6 Justificacion del estudio

El propdsito es identificar problemas derivados de un clima inadecuado, producidas por
deficiencias en la comunicacion, las condiciones de trabajo, los valores y actitudes, ya que
ello incide en la productividad y desarrollo. Si la sociedad quiere mejoras del ambiente,
necesita contar con las personas adecuadas, con la imagen adecuada, competentes para los
puestos y roles. Asimismo, los buenos esfuerzos tienen contribucién en los fines

institucionales y realizar las actividades especificadas.

Se justifica para precisar los problemas que provoca un clima deficiente generado por la
comunicacion, condicion laboral y los valores y actitudes, ya que al trabajador en su puesto

de trabajo con climas favorables aumenta sustancialmente su rendimiento.

La investigacion realizada tiene un desarrollo tedrico, porque favorece a las
empresas optimizar su desempefio para que la organizacién alcance sus objetivos. Por otro
lado, un trabajo eficaz significa que la actividad gerencial no sélo se refleja en el gasto de
los presupuestos, sino ademas en el trabajo que se realiza bajo su jurisdiccion, lo que

beneficia la calidad de vida.
1.6.1 Justificacion Tebrica

Se determina a través de la blsqueda de teorias su evidencia relacion en el tema,
por el cual, su adecuada sistematizacion contribuird en proponer acciones integrales para

coadyuvar en la resolucién de problemas posteriores.
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1.6.2. Justificacion Metodoldgica.

Nos permitird comprender la asociacion entre las categorias, lo que requiere la
implementacion de una metodologia sustentada en el uso de dos herramientas como

referentes.
1.6.3 Justificacion Practica.

Ofrecerad soluciones mediante las cuales las organizaciones puedan proporcionar
informacion objetiva y veraz a instituciones, profesionales y, lo trascendente, a personas
involucradas en la gestion, que deberan ser cuidadosamente analizadas y monitoreadas y
verdaderamente sometidas a una evaluacion consistente de la informacion proporcionada.

Resultados obtenidos.
1.7 Trabajos predios
A nivel Internacional:

(Castelldn, 2017) en su trabajo académico, requirieron emplear el enfoque mixto de
tipo descriptivo - explicativo. Se consideré 59 trabajadores y funcionarios, valiéndose de
técnicas e instrumentos. La evidencia principal establece una asociacion directa entre las

categorias.

(Cruz, 2018) en su trabajo académico, requirieron emplear el tipo empirico,
cuantitativo y transversal. Se considerd para el universo el censo, integrada por 100
empleados, valiendose de dos instrumentos de medicion. El proceso inferencial fue

mediante r de Pearson. La evidencia principal establece (r =. 569, p =.000).

A nivel Nacional:
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(ESPINOZA, 2021) en su trabajo académico, requirieron emplear el tipo descriptiva
correlacional, disefio de corte transversal de enfoque cuantitativo. Se considero para el
universo a 130 trabajadores. El proceso inferencial fue mediante el Rho de Spearman. La

evidencia principal establece que existe una correlacion positiva de 0,426.

(Rojas, 2019) en su trabajo académico, requirieron emplear el tipo correlacional. Se
considero para el universo a 83 colaboradores y el instrumento fue tomada y adaptada de
trabajos previos. El proceso inferencial fue mediante el Rho de Spearman. La evidencia

principal establece un r = 0,515.

(QUISPE, 2018) en su trabajo académico, requirieron emplear el disefio descriptivo
correlacional. Se considerd para el universo a 46 servidores y la técnica fue la encuesta. El

proceso inferencial fue a través de correlacion de Pearson (r = 0,502).

(Pineda, 2019) en su trabajo académico, requirieron emplear una investigacion
cuantitativa, descriptivo correlacional. Se considerd para el universo a 25 y la técnica fue la

encuesta. El proceso inferencial fue a través de Rho de Spearman p=0,616 con p=0,001.

A nivel Regional:

(OLARTE, 2018) en su trabajo académico, requirieron emplear el método
cientifico, analitico y sintético. Se consideré para el universo a 101 trabajadores

administrativos y se aplico el cuestionario. La evidencia principal fue que existe relacion.
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1.8 Teorias relacionadas al tema
1.8.1 Clima Organizacional:

Segun (Chiavenato., 2009) “Puede describirse como una cualidad o caracteristica del lugar
de trabajo que sienten o perciben los integrantes de una entidad y que provoca un efecto
directo en la actitud del capital humano, asi como en el sistema de valores, actitudes y

normas sociales”.

Segun (Aguirre, 2012) “El entorno en el que trabaja un individuo resulta vital para
las entidades que buscan mejorias continuas en el entorno de una institucion o empresa

para lograr un incremento de la productividad, sin descuidar al recurso humano”.

(Martinez, 2012) “confirma que el buen desempefio y rentabilidad de una
organizacion es porque los empleados motivados sentiran una conexion con la filosofia de
trabajo, logrando las metas. La percepcion que tiene un trabajador de los espacios fisicos,
asi como el tamafio, la arquitectura, el estilo de gestion y los vinculos con departamentos

de superior o mismo nivel, contribuyen al clima del lugar de trabajo”.

(Gaspar, 2011) “sugiere que implica la fusién de varios elementos, entre ellos
liderazgo, comunicacién, creencias, etc. Ademas, se refiere a un conjunto de estandares,
creencias y diversidades de actuar que abarcan las actitudes y conductas que definen las
interacciones diarias de los empleados con la organizacion. La correcta comunicacion ira
de la mano del clima organizacional, lo que permitird vinculos sostenidos en la entidad,
fortaleciendo el objetivo de incrementar la satisfaccion de los empleados en sus que haceres

y el nivel de esas relaciones”.
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(Alles, 2007) concluye que “los vinculos contraidos entre los empleados y la
entidad, por lo que la presencia de una cultura organizacional es crucial en diversas esferas
para el cumplimiento de fines institucionales. En una cultura organizacional existe un
adecuado compartir de mensajes y valoracion por parte de los empleadores para sus
empleados, quienes son reconocidos por sus logros individuales y provistos de un lugar de

trabajo comodo y herramientas adecuadas.”.

De acuerdo con (Blanco, 2007) “esta relacionado con el desarrollo del individuo
en su campo profesional donde sea capaz de crecer personalmente, dependiendo de las
caracteristicas del entorno de trabajo , donde cada personal al interior se sienta cbmodo

consigo mismo Yy con sus pares y en entornos y climas respetables”.
1. Importancia del Clima Organizacional:

Para (Vasquez, 2001) por tres razones, un administrador debe poder evaluar y

valorar el clima de su organizacion:

- Considerar cémo los conflictos actuales, como el estrés y la insatisfaccién, afectan
el surgimiento de actitudes negativas hacia el negocio u organizacion.

- Demostrar al jefe los elementos clave de la gestion del proceso de inicio y
mantenimiento de un cambio.

- Anticipar a una situacion andmala que pueda surgir, y continuar con el desarrollo de
su organizacion.

2. Caracteristicas del Clima Organizacional:

Seguin (Soriano Quispe, 2014), como caracteristicas fundamentales del clima

organizacional, describe los siguientes:
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- Esté alrededor, pero es diferente a las valoraciones del profesional.
- Esta situado dentro de una instalacion.

- Se logra utilizando una variedad de métodos.

En tanto (Rodriguez, 2001) manifiesta:

Las empresas mantienen determinados niveles de equilibrio en el lugar de

trabajo a pesar de variaciones escalonados que son permanentes y estables.

- El ambiente en el lugar de trabajo esta asociada a la conducta de quienes
laboran.

- El ambiente del lugar de trabajo incide en el compromiso y el sentido de
pertenencia de los empleados.

- Las practicas conductuales y actitudinales personales estan influenciados
por el ambiente laboral organizacional, que varia entre los trabajadores.

- Las distintas variables estructurales se ven impactadas por el ambiente, que
a su vez puede tener un impacto en dichas variables.

- En el lugar de trabajo, cuestiones como la rotacion, el ausentismo y los

problemas pueden indicar que existe un mal ambiente de trabajo, lo que

significa que los empleados de la empresa pueden sentirse incoémodos e

infelices.

3. Dimensiones del Clima Organizacional:

Estas cualidades pueden medirse en una compafiia y tener un impacto en el aspecto
conductual de los empleados. Segun (Alcald, 2011), es crucial comprender los
factores clave a evaluar para poder realizar este estudio del clima organizacional:

Condiciones laborales, Conflicto y cooperacion, etc.
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La comunicacion. (Barroso P. , 2004) “El acto de comunicacién se crea mediante

la transmision de mensajes de una persona (el remitente) a otra (el receptor)”.

Davis, citado por (Chiavenato., 2012) "determina que es el intercambio de

informacion y entendimiento entre dos personas”.

(Pintado, 2017) afirma que “para una buena comunicacion exitosa posee un nivel
alto de asertividad y la confianza es el propdsito de la comunicacion”, por lo que
inevitablemente serd necesario que el emisor coordine el envio de la comunicacion. Con
condiciones laborales adecuadas, el trabajador le permite sentirse cbmodo y a gusto en su

lugar de trabajo, demostrando un buen desempefio”, cita la universidad (2011).

El clima de la empresa afecta a las distintas variables estructurales, que a su vez
pueden afectar a dichas variables. Los problemas en el lugar de trabajo, como el
ausentismo, la rotacion y los problemas, pueden indicar un ambiente de trabajo
desfavorable, lo que podria generar malestar e insatisfaccion en el personal de la
empresa.(Chiavenato., 2015) Asegura: "Las condiciones ambientales son la ubicacion del
trabajo y su entorno, que pueden hacerlo agradable, molesto o riesgoso, exigiendo un fuerte
grado de adaptacién por parte del titular del puesto para mantener el desempefio y la

productividad en el ejercicio de su accionar”.

Actitudes y valores.

Es asistencia mutua en la resolucion de problemas; esto expresa la conmocion de
todo un conglomerado de socios laborales en estricta correspondencia a la determinacion

de la existencia de funcionamiento y asistencia entre todos los integrantes de la compafiia.
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4. Funciones del Clima Organizacional:
Segun (Morales, 2013) expresa:

- Vinculacion

- Adecuacion de la planeacién
- Alejamiento

- Apoyo

- Conflicto e inconsecuencia

5. Factores que influyen en el clima organizacional:
Segun (Mejias, 2019), de acuerdo al estudio, se detalla:

- Ambiente fisico
- Ambiente social

- Personales

6. Instrumentos para medir Clima Organizacional:

a. Instrumentos de Likert:

En su criterio y cuyos argumentos descritos evalUan la sensacion del ambiente y lo

ejemplifica a través de categorias.
Instrumentos de Litwin y Stringer:

Segun (Concavales, 2012), estos evaltan la sensacion de los empleados de

acuerdo a las 09 dimensiones.

7. Tipos de clima organizacional:
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Segun (Chiavenato, 2014) indica que la tipologia se basa en Likert; y se clasifican

en
1.8.2 Desempefio Laboral:

(Carrera, 2014) indica que “es productividad porque el colaborador utiliza sus
recursos y habilidades para realizar sus tareas de manera efectiva”. En tanto (Carrillo,
2015) “determina si una empresa puede lograr sus objetivos para sus operaciones y
empleados. A nivel organizacional, medir el desempefio laboral permite evaluar qué tan

bien cada individuo esta cumpliendo con sus objetivos estratégicos”.

(Chiavenato., 2012) “establece claramente que el desempefio de los empleados, tal
Como se Ve en sus acciones o comportamientos, resulta trascendental y funciona como
mecanismo para cumplir con ciertos fines. Al ser importante, la mejor fortaleza de una

organizacion es su capacidad para producir un trabajo de calidad™.

Segun (Sherman, 2014) “Menciona que son estrategias que tiene el trabajador,
como técnicas, conocimientos y habilidades, logrando asi niveles superiores de rendimiento

individual y colectivo, la que resulta ademas en rendimientos para la entidad".
Importancia del desempefio laboral:

En expresiones de (Pefia, 2018) “saber qué tan bien se desempefia un equipo en el
trabajo y qué tan bien trabaja un colaborador es crucial porque permite a las empresas

implementar estrategias y mejorar la efectividad”.

(Garcia, 2007) “el accionar, las condiciones de trabajo o la ubicacion, la capacidad

de determinar si es necesario reciclarse, la capacidad de detectar errores en el puesto y la
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capacidad de determinar si existen conflictos laborales que puedan perjudicar a un

colaborador en el desempefio del trabajo dependen todos de esta variable”.

Para (Pedraza, 2010) “manifiesta que para avalar la consecucion de fines, el
rendimiento laboral es crucial para cualquier organizacion. Beneficia a la organizacion y

contribuye a la satisfaccion de los empleados”.
1) Objetivos del desempefio laboral:

Segln (Chiavenato., 2014) “el objetivo de evaluar es aumentar la eficacia. También

hace un esfuerzo por lograr una serie de objetivos intermedios y que detalla”.

- Adaptacion al cargo al trabajador.

- Desarrollo personal.

- Incentivos econdémicos

- Perfeccionamiento de las relaciones laborales.
- Progreso del trabajador

- Potencial de desarrollo de los empleados

- Compensacion a quien tiene logros superiores

2) Caracteristica del desemperio laboral:

Segun (Chiavenato., 2010) “muestra que existen diferencias individuales en la
organizacién que posee cada persona, que estan conectadas con el trabajo a producir.
Estas diferencias también generan otras caracteristicas, asi como los resultados que

logra en el trabajo y las metas que se propone”.

3) Factores que influyen en el desempefio laboral:
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(Barroso., 2012) “Las instituciones deben trabajar continuamente para hacer el
trabajo una actividad valorable para mantener su competitividad y buen desempefio

laboral, lo que incluye los siguientes factores™:

a. La motivacion

b. Adecuacion

c. Determinacion de fines

d. Reconocimientos laborales
e. El involucramiento

f. Laly D del personal

En tanto (Concavales., 2014) establece que los factores influyentes son ambientales

y psicoldgicos.
Dimensiones del desempefio laboral:
a. Productividad laboral.

En palabras de (Alessio, 2012) “se relaciona con el consumo efectivo de

los recursos orientado a la generacion de mercancias de valor”.

(Heizer & Render, 2015) agrega “La productividad resulta de la
construccion de productos, asi como de los elementos productivos del trabajo, los

recursos y el capital”.

(Paz, 2013) define: "El consumo de recursos y la transformacion de

insumos en productos son estandares de productividad.

b. Eficacia.
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Se conceptta como la optimizacion de cualquier recurso dispuesto en la

entidad (R, 2008).

“Esta efectividad siempre mantendra vinculacion tanto con el

cumplimiento de las metas y resultados” (Da, 2008).
Eficiencia.

(Silva, 2010) define: “La eficiencia es el arte de hacer un mejor uso de los

recursos disponibles”.

Se refiere a cuantos recursos se utilizan, cuantos se estiman o planifican y
como se utilizan, convirtiéndose en productos, para realizar las actividades

especificadas.

(Castafieda, 2012) sefiala que, al disponer y consumir insumos de forma
racional para cumplir fines, se produce eficiencia. De lo contrario, se utilizan

menos recursos, o los mismos, y se logran mas objetivos”.
4) Desemperio laboral en instituciones publicas:

Segin (Chiang, 2010), refiere que, “El analisis del desempefio en las
organizaciones publicas debe tomar en cuenta una vision amplia, conectada con la
conducta, el apego a estandares y el cumplimiento de metas personales y
organizacionales. El desempefio exitoso en las instituciones publicas debe estar
vinculado a facetas gubernamentales, sociales y politicas estatales en lugar de basarse

Unicamente en factores econdémicos”.
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Segun, (Gamarra Pinto, 2014), “afirma que pareciera que las entidades
estatales no solo debe limitarse a cumplir factores relacionados con la productividad;
mas bien, se debe tener en cuenta un promedio de desempefio que tenga en cuenta

aspectos regulatorios, sociales y profesionales”.
5) Beneficios de la evaluacion de desempefio laboral:

Las ventajas se pueden ver si el trabajador es consciente del potencial que
tiene la organizacion para valorarlo. Esta accion motivara al trabajador a desarrollar
bien su trabajo dentro de la organizacién, permitiendo tomar acciones para
incrementar el potencial de sus empleados e identificar lo que necesita perfeccionarse

en su area de trabajo.
6) Método de la evaluacion de desempefio laboral:

Los métodos de calificacion del desempefio tendran que mantenerse conectados con
el puesto y mostrar practicidad y confianza, también debe ser exacta y confiable, solo

asi se cumplira con los fines.

(Pernia, 2014) indica que, “si el proceso evaluativo no es relevante para el
area, genera vicios de certeza y veracidad, y debe ser practica cuando sea conducida
por los evaluadores y empleados. Por lo tanto, deben tener niveles de medicion o

estandares”.

(Torres Pacheco, 2015), manifiesta que, “Para realizar la evaluacién se debe

utilizar el método formal y predeterminado”.

7) Teoria del clima organizacional y su relacion con el desempefio
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(Azevedo, 2015), expresa que, “Dado que los empleados y directivos no pueden
realizar su trabajo en el vacio y son quienes llevan a cabo las propuestas, el clima
organizacional es su adaptacion y sentido de pertenencia a la organizacién. Dado que
en el trabajo entran en juego muchos factores, como la estructura organizativa, y que
el actuar de un empleado esta influenciado basicamente por el analisis y la impresion

del clima”.

Segun estudio realizado por (Jimenez, 2011) “Trata de cdmo los integrantes
de una entidad captan el entorno de trabajo, el cual puede ser favorable o

desfavorable y siendo susceptible de afectarse elementos internos o externos”.

(Alvarado, 2015), manifiesta que, “los empleados que trabajan en un
ambiente positivo logran altos grados de rendimiento, lo que ayuda a aumentar su

efectividad al utilizar herramientas y recursos para lograr metas predeterminadas”.
1.9 Definicion de términos basicos
v" Clima organizacional:

(Chiavenato., 2010) "es una caracteristica del ambiente en el que interactla

con los trabajadores y establece una asociacién con su actuacion.
v' Desempefio laboral.

“Cuando un trabajador desarrolla las tareas necesarias para su puesto dentro de la

institucion u organizacion en la que trabaja, demuestra logro profesional” (EcuRed, 2017).

v" Municipalidad:
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Es una institucion integrada por un grupo de personas a quienes les corresponde
ejercer una gestion y gobernanza para la comunidad.
Actitud:
Es un mecanismo procesal que orienta el actuar de alguien particular
Comunicacion:

“Mecanismo donde se comparte informacion que promueve la mejora del
desempefio, la inclusion laboral y el crecimiento de relaciones pacificas” (Thompson,

2010).
Condiciones laborales:

Es el abanico de criterios que se asocian a un entorno de trabajo donde se

desempefian funciones.
Desemperio:

Segun (Riccer, 2014) “desempefio es la tarea que se realiza con eficiencia y

responsabilidad una actividad”.
Competencia:

Segun (Lizarraga, 2016) “Comprende el manejo de herramientas y técnicas
orientadas a la realizacidn de acciones concretas”.
Organizacion:

Entidad social en el que participan un abanico de recursos, las cuales se manejan de
forma racional para garantizar el cumplimiento de fines. Su composicion esta dada

por su esqueleto organizacional.
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Compromiso Organizacional:

Representa el acuerdo y/o pacto adoptado entre diferentes partes para cumplir

objetivos diversos.
Motivacién laboral:

(Palma Carrillo, 2010) “EIl proposito de la motivacidn en una organizacion es
persuadir a alguien a fin de que pueda llevar a cabo una accién y tenga una plena

satisfaccidn y avance las propias metas del motivador”.
Eficiencia:

Capacidad de emplear recursos sin desperdicio. Su optimizacion conduce a mejoraras

en los procesos.
Eficacia:

Precisa que es "hacer las cosas correctas”, es decir; que las organizaciones
alcanzan sus objetivos de acuerdo actividades de trabajo. (Robbins S. , 2010). Se

refiere a la obtencion de los objetivos determinados.
Productividad laboral:

Segun (Judge, 2013), “Sucede cuando en el desarrollo funcional se optimiza
insumos y cumple con fines previstos. Es fundamental recordar que la productividad

requiere de ambos elementos”.
Cultura Organizacional:

Segun (Schein, 2004) “Es un abanico de formas de actuar de actores dentro de

una entidad social, comprende las costumbres, creencias, entre otros”.
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Il. METODO
2.1 Tipo y disefio de investigacion
a) Tipo de investigacion:

Segun (Fernandez, 2014) Tal estudio no da lugar a establecer la causalidad. Por ello, el

trabajo académico se enmarca en este tipo.

Segun (Ramirez, 2013), manifiesta que, “son trabajos cientificos en que parten

de la descripcion de hechos y se cuantifican para su analisis posterior”.
b. Enfoque:

Por la particularidad del problema es cuantitativa, al respecto (Hernandez Sampieri,
2010) manifiesta que en tal tipo se emplea el proceso inferencial para evaluar las

hipétesis planteadas.
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La investigacion que venimos realizando es cuantitativa la cual nos permitira
estudiar los datos obtenidos y analizaremos detalladamente el resultado de esta

investigacion.
. Tipo:

De acuerdo a (Caballero Romero, 2000) “corresponde a la investigacion aplicada

debido a que da soluciones a problemas practicos”.
. Nivel: Descriptivo correlacional:

Segun cita (Caballero Romero, 2000) “esta investigacion realizada es de tipo
descriptivo correlacional, su naturaleza consiste en caracterizar hechos de la realidad y
posteriormente pretende evaluar su asociacion”. Por ello el trabajo académico se ubica

dentro de ella.
. Disefio de la investigacion

Esta orientada al caracter transeccional, citando a (Fernandez, 2014) sostiene
“gue corresponde a estudios en el que se observa, describe y analiza un suceso
Unicamente y que mas bien parten de la descripciéon de los datos que con antelacion

fueron recopilados”. Segun la expresion:

4 X | CLIMA ORGANIZACIONAL

‘| 4 ‘ DESEMPERIO LABORAL



34

2.2 Poblacién, muestra y muestreo
2.2.1 Poblacién y muestra:
Poblacion:

Segun el autor (Arias, 2006) define poblacion como “Abanico de componentes
que muestran particularidades similares a partir del cual se efectda las inferencias. Estas

fueron delimitadas tanto por el problema como los objetivos”.

El estudio y observacién se realizard con los trabajadores con un total de 100

elementos. Su composicion fue la siguiente:

Tabla3.
Cantidad de personal que labora

L Cantidad de
Poblacion .
trabajadores
Contratados Administrativos de servicios (CAS) 35
Contratados — Locacidn de servicio 55
Empleados Nombrados 10
Total 100

Muestra:

Segun el autor (Moguel, 2005) “Es una seccion con representacion idéntica al

universo de quien se seleccionara para cumplir fines”.

Para desarrollar el estudio se dispuso el instrumento probabilistico, calculadas

resultaron 58, cuya composicion fue por areas.
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2.2.2 Muestreo:

Segun (Lopez, 2004) Esta técnica se utiliza para elegir elementos aleatorios de

un conjunto. La determinacion fue mediante:

n= (p.q) Z*.N
(EE)? (N-1)+(p+q)Z*

n= 100 (0.5)2(0.95)2

(100-1)(0.04)2 + (0.5)2 (0.95)2
n = 58.75268537204

n=158.753

n=>58

Tabla4.
Muestra de estudio

Contratados Administrativos de servicios (CAS) 35 35.00%
Contratados — Locacion de servicio 55 55.00%
Empleados Nombrados 10 10.00%

Total 100 100.00%

2.3 Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos
Técnica:

Segun cita (Carrasco, 2013) “Estas técnicas permitirdn la extraccion vy
compilaciéon de datos de documentos que sean pertinentes para la indagacion y los

objetivos de la investigacion™.
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Instrumentos:

(Carrasco, 2013), indica que: “Para que los investigadores obtengan y registren
datos sobre las variables investigadas, deben tener acceso a instrumentos suficientes,
precisos, objetivos, con validez y confiabilidad. Los instrumentos son componentes
fisicos u objetos que pueden recopilar datos sobre el comportamiento y los fendmenos

humanos.”
2.4 Validez y confiabilidad de instrumentos
a. Validez:

Validez es el grado de confianza que puede adoptarse respecto a la veracidad o

falsedad de una determinada investigacion.

Tabla5.
Validez segun juicio de expertos

Gestion de UNSCH

Mg. Omar Bull6n Solis Magister 8 afios A
Organizaciones

Los jurados evaluaran la coherencia, consistencia del instrumento.

b. Confiabilidad

“Mediante el Alpha de Cronbach se establecerd la confiabilidad de los

elementos del cuestionario” (Quispe, 2015).

Se utilizara el programa estadistico SPSS 21 para determinar los coeficientes a fin

de obtener respuestas de confiabilidad instrumental. En términos conceptuales es una
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estadistica que demuestra la precisidbn o consistencia de un hallazgo y resalta su
importancia. Del estudio result6 0,939 y 0.854 de fiabilidad.

2.5 Método de analisis de datos

A nivel descriptivo se utilizd Excel 2013 obteniendo las frecuencias; mientras para
el inferencial, se utilizo la prueba de Spearman mediante el programa estadistico SPSS26.

La fiabilidad se tom6 en cuenta Kuder Richardson.
2.6 Aspectos éticos

El trabajo académico cumple los principios de la casa de estudio y las practicas universales

del campo investigativo.
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Il. RESULTADOS
3.1 Resultados descriptivos

La seccion describe los hallazgos encontrados producto del procesamiento y

analisis de los datos.

Tabla6.
Variables y dimensiones

VARIABLES DIMENSIONES

Comunicacién

Actitud y valores

Productividad laboral
DESEMPENO LABORAL Eficacia

Eficiencia

En la tabla N° 6 se establece la estructura logica de las variables y categorias

empleadas.
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Tabla7.
Resultados obtenidos
Clima Organizacional Frecuencia Porcentaje
malo 1 1,7
regular 44 75,9
Validos

bueno 13 22,4
Total 58 100,0

Figura 1
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La Tabla N° 7 y figura 1, corresponde a la apreciacion de los sujetos del estudio, con la
cual se puede mostrar que los datos estadisticos del clima organizacional, encontrdndose
que el 75.86% de ellos consideran como regular, mientras el 22.41% de los trabajadores
lo consideran como bueno, mientras que el 1.7% de los trabajadores mencionan que es

malo.
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Tabla8.
Resultados obtenidos
Comunicacion Frecuencia Porcentaje
malo 3 52
regular 46 79,3
Validos
bueno 9 15,5
Total 58 100,0

Figura 2
Resultados %.
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COMUNICACION
En la Tabla N° 8 y figura 2, corresponde a la apreciacion de los sujetos del estudio, con
respecto a la comunicacién, encontrandose que el 79.31% de ellos consideran como
regular, mientras que el 15.52% manifiesta que la comunicacion es buena, en cambio solo

un 5.2% opinan que es malo la comunicacion en la institucion.
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Condicion laboral Frecuencia Porcentaje
malo 5 8,6
regular 41 70,7
Validos
bueno 12 20,7
Total 58 100,0

Figura 3
Resultados %.
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La Tabla N° 9 y figura 3, corresponde a la apreciacion de los sujetos del estudio con

respecto a la condicion laboral, encontrdndose que el 70.69% de ellos consideran como

regular las condiciones laborales, mientras que el 20.69% manifiesta que la condicién

laboral es buena, en cambio solo un 8.6% opinan que es malo la condicion laboral en la

institucion.
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Tablal0.
Resultados obtenidos.

Actitudes y valores Frecuencia Porcentaje
malo 1 1,7
regular 45 77,6
Vélidos
bueno 12 20,7
Total 58 100,0
Figura 4
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La Tabla N° 10 y figura 4, corresponde a la apreciacion de los sujetos del estudio con
respecto a las actitudes y valores encontrandose que el 77.59% de ellos consideran como

regular, mientras que el 20.69% manifiesta que los actitudes y valores es bueno, en



43
cambio solo un 1.7% opinan que es malo las actitudes y valores que muestran en la
institucion.

Tablall.
Resultados obtenidos.

Desempefio laboral Frecuencia Porcentaje
regular 42 72,4

Vélidos bueno 16 27,6
Total 58 100,0

Figura 5
Resultados %.
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La Tabla N° 11 y figura 5, corresponde a la apreciacion de los sujetos del estudio, donde
el 72.42% de ellos lo consideran en un nivel regular, 27.59% sefialaron que consideran

como bueno.
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Tablal2.
Resultados obtenidos.
Productividad laboral Frecuencia Porcentaje
regular 43 74,1
Validos bueno 15 25,9
Total 58 100,0

Figura 6
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La Tabla N° 12 y figura 6, corresponde a la apreciacion de los sujetos del estudio, donde
que el 74.14% de ellos lo consideran en un nivel regular, 25.86% sefialaron que

consideran como bueno.
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Tablal3
.Resultados obtenidos.
Eficacia Frecuencia Porcentaje
malo 4 6,9
regular 37 63,8
Validos
buena 17 29,3
Total 58 100,0
Figura7
Resultados %.
Eficacia

60

407

Porcentaje

209

T T T
mala regular buena

Eficacia

La Tabla N° 13 y figura 7, corresponde a la apreciacion de los sujetos del estudio en
relacion con la eficacia, donde el 63.79% de ellos lo consideran en un nivel regular,
29.31% sefialaron que consideran como bueno, en cambio el 6.9% de los trabajadores lo

consideran malo en la eficacia que existe en la institucion.
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Tablal4.
Resultados obtenidos
Eficiencia Frecuencia Porcentaje
malo 1 1,7
regular 37 63,8
Validos
bueno 20 34,5
Total 58 100,0
Figura 8
Resultados %.
Eficiencia
60
o
E‘ 40+
E 63,79
204
1} J—l T T
malo regular bueno
Eficiencia

La Tabla N° 14 y figura 8, corresponde a la apreciacion de los sujetos del estudio en
relacion con la eficiencia, donde el 63.79% de ellos lo consideran en un nivel regular,
34.48% sefialaron que consideran como bueno el desempefio laboral, en cambio el 1.7%
de los trabajadores lo consideran malo en la efectividad en los trabajos que realizan

dentro de la institucion.



Tablal5s.
Normalidad de las categorias
Kolmogorov-Smirnov2
Estadistico gl Sig.
clima organizacional ,182 58 ,000
Desempefio laboral ,166 58 ,000

Grafico Q-Q normal de clima organizacional

Normal esperado

T T T T
20 30 40 a0

Valor observado
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En la siguiente tabla 15 se aprecia un estadistico K-S = 0.182, p =.000 < .05y K-S =

0.166, p =.000 < .05.



Yalor de Rho

Significado

-1

0.9 a -0.99
0.7 a -0.89
0.4 a -0.69
.2a0.39
.01 a -0.19
0
0.01a0.19
0.2a0.39
0.4 a0.69
0.7 a0.89
0.9a099

1

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

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

Correlacion positiva grande vy perfecta

Fuente: Martinez y Campos (2015, p. 185).

3.2 Contrastacion de las hipotesis

Hipdtesis General
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HA : Existe relacion positivamente entre el clima organizacional y el desempefio laboral

en los trabajadores administrativos de la Municipalidad provincial de Churcampa, 2021.

p=0

HO : No existe relacién positivamente entre el clima organizacional y el desempefio

laboral en los trabajadores administrativos de la Municipalidad provincial de Churcampa,

2021.

p=0

Siendo: p : Correlacion poblacional



Tablal6
Prueba de Spearman.

Correlaciones
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clima Desempefio
organizacional laboral

Coeficiente de correlacion 1,000 ,348"
clima organizacional Sig. (bilateral) ,007

N 58 58

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,348™ 1,000
Desempeiio laboral Sig. (bilateral) ,007

N 58 58

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

Interpretacion:

Se analiza en funcion a la ejecucion del instrumento que el Rho de Spearman = .348**, es

decir, existe una relacion significativa.

Hipdtesis especifica 1

HO: No existe una relacion significativa entre la comunicacion y el desempefio laboral de

los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Churcampa, 2021.

H1: Existe una relacidn significativa entre la comunicacion y el desempefio laboral en los

trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Churcampa, 2021.



Tablal7
Segun la Prueba de Spearman.

Correlaciones
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Desempefio comunicacion
laboral

Coeficiente de correlacion 1,000 ,173
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,195

N 58 58

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacién ,173 1,000
comunicacion Sig. (bilateral) ,195

N 58 58

Interpretacion:

Se analiza en funcién a la ejecucion del instrumento que el Rho de Spearman = .173, que

no existe una relacion significativa.

Hipotesis especifica 2

HO: Significa que no existe una relacion significativa entre la variable condicion laboral y

el desempefio laboral al personal que labora en la Municipalidad Provincial de

Churcampa, 2021.

H1: Significa que existe una relacion significativa entre la dimension de condicion

laboral y el desempefio laboral al personal que labora en la Municipalidad Provincial de

Churcampa, 2021.
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Tablals8.
La Prueba de Spearman segun la encuesta realizado.

Correlaciones

Desempefio condicion
laboral laboral

Coeficiente de correlacion 1,000 ,348™
Desempefio laboral  Sig. (bilateral) . ,007

N 58 58

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,348" 1,000
condicion laboral Sig. (bilateral) ,007

N 58 58

Interpretacion:

Se analiza en funcion a la ejecucion del instrumento que el Rho de Spearman = .348**, es

decir, existe una relacion significativa.

Hipdtesis especifica 3

HO: Significa que no existe una relacion significativa entre la dimensién de actitudes y
valores y el desempefio laboral del personal que labora en la Municipalidad Provincial de

Churcampa, 2021.

H1: significa que existe una relacion significativa entre la dimension de actitudes y
valores y el desempefio laboral del personal que labora en la Municipalidad Provincial de

Churcampa, 2021.



Tablal9.
Prueba de Spearman segun personal encuestado.

Correlaciones

Desempefio actitudes y
laboral valores

Coeficiente de correlacion 1,000 ,436™
Desempeifio laboral  Sig. (bilateral) ,001

N 58 58

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion 436" 1,000
actitudes y valores  Sig. (bilateral) ,001

N 58 58

La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Se analiza en funcion a la ejecucion del instrumento que el Rho de Spearman = .436**, es

decir, existe una relacion significativa.
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IV. DISCUCION

a. El presente proyecto de investigacion obtuvo una correlacion de Pearson de 0.348.
Estos hallazgos estan presentes en trabajos: (Rojas, 2019) Para lo cual, consider6 para
el universo a 83 colaboradores y el instrumento fue tomada y adaptada de trabajos
previos. El proceso inferencial fue mediante el Rho de Spearman r = 0,515.

b. Para objetivo 1: muestra baja correlacion 0.173. Debido a que no se logré contrastar
las hipdtesis se recomienda profundizar el estudio empleando técnicas estadisticas y
mejorar el muestreo, evaluar mejor los instrumentos. Estas conclusiones concuerdan
con los resultados de (Molina, 2013).

c. Enrelacién al segundo objetivo (r = 0.348) estos resultados tienen similitud con (Diaz

Zarate, 2017): quien utilizdndose prueba Rho de Spearman, determind la correlacion.

En relacion al tercer objetivo, la correlacion fue 0.436, los resultados se ajustan con
la teoria Alonso Martin, (2008), ademas posee similitud con (QUISPE, 2018) donde el
proceso inferencial de Pearson (r = 0,502) y (Pineda, 2019) fue Rho de Spearman p=0,616

con p=0,001.
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V. CONCLUSIONES

1. Respecto al planteamiento de la hipdtesis general, se pudo establecer a través de la prueba
de Pearson establece (r=0.34).

2. Respecto al planteamiento de la hipdtesis especifica 1, se pudo establecer a través de
Pearson, significativa (r = 173 y p_valor = 0.195), la cual es mayor al valor de p = 0.05,
por lo que debido que no se logré contrastar las hipétesis se recomienda profundizar el
estudio, empleando técnicas estadisticas y mejorar el muestreo, mejorar mejor los
instrumentos.

3. De acuerdo al segundo objetivo, se pudo establecer a través de Pearson r = 0.348.

4. De acuerdo al tercer objetivo, se pudo establecer a través de Pearson fue 0.436, es decir,
que a medida las actitudes y valores se manifieste excelente se obtendrd un mejor

desempefio.
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VI. RECOMENDACIONES

El Gerente Municipal debe sensibilizar respecto a propiciar un ambiente de trabajo
adecuado con el fin de fortalecer el ambiente de trabajo y mejorar el desempefio.

La gerencia media, para mejorar la comunicacién de la agencia, debe crear planes
estratégicos para un sistema de trabajo que involucre a mas empleados y preste
atencion a sus aportes, preguntas, sugerencias y opiniones.

Asesorar a los lideres municipales sobre mejoras al ambiente fisico (iluminacion,
ventilacion, calefaccion, equipos ergonémicos, distribucion de ambientes, etc.) para
garantizar la seguridad y velar por su ambiente laboral para mejorar el trabajo y el
desempefio.

Los Gerentes y Sub Gerentes se deben potenciar las competencias y capacidades,
donde resulta necesario la alta gerencia desarrolle programas de mejora y

perfeccionamiento.
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“Clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de
Churcampa - Huancavelica, 2021”

Problemas Hipotesis Objetivos Variables Dimensiones Metodologia
oL Tipo de
General General General Comunicacion investigacion
El presente
A . . El Clima Organizacional se relaciona | Determinar cémo se relaciona el Clima estudio responde
¢Cémo se relaciona el Clima|; g ~ . . .. .
- ~ | lineal y positivamente con el Desempefio | Clima  Organizacional con el | Organizacional al tipo de
Organizacional con el Desempefio . o . L
; Laboral en los Trabajadores | Desempefio laboral en los Condicion investigacion
Laboral de los  Trabajadores L L - S C
- e Administrativos de la Municipalidad | Trabajadores Administrativos de la Laboral correlacional
Administrativos de la Municipalidad A - IR S .
. provincial de Churcampa — Huancavelica, | Municipalidad Provincial de
Provincial de Churcampa, 20217 2021 Churcampa — Huancavelica, 2021
' P » 2051 2.  Disefio  de
. investigacion.
Especificos Especificos Especificos Actitud y g
P P P Valores No experimental.
a. ¢Cémo se relaciona la|a. La comunicacion se relaciona| a. Conocer y describir cdmo se 3. Tipo de Muestra
comunicacién con el Desempefio positivamente con el Desempefio relaciona la comunicacién con el S moleard el
Laboral de los Trabajadores Laboral de los  Trabajadores Desempefio  aboral de los _e empleara €
Administrativos de la| Administrativos de la Municipalidad Trabajadores Administrativos de la Productividad tipo de m.u?st_reo
Municipalidad ~ Provincial ~de| Provincial ~de  Churcampa  — Municipalidad ~ Provincial de| Desempefio laboral el probabilistico,
Churcampa — Huancavelica, 2021? |  Huancavelica, 2021. Churcampa — Huancavelica, 2021. Laboral debido a la
naturaleza de la
b. ¢Como se relaciona las condiciones |b. Las condiciones laborales se|b. Conocer y describir cémo se Eficiencia investigacion.
laborales con el Desempefio relacionan  positivamente con el relaciona las condiciones laborales 4 Técnicas o
Laboral en los Trabajadores Desempefio Laboral en los con el Desempefio Laboral en los : |
Administrativos de la| Trabajadores Administrativos de la|  Trabajadores Administrativos de la Eficacia nstrumentos
Municipalidad  provincial  de Municipalidad Provincial de Municipalidad  Provincial  de

Churcampa — Huancavelica, 2021?

Churcampa — Huancavelica, 2021.

Churcampa — Huancavelica, 2021.

Encuesta y




. ¢Como se relaciona las Actitudes y
Valores en el Desempefio Laboral
en los Trabajadores
Administrativos de la
Municipalidad  Provincial  de
Churcampa - Huancavelica, 2021?

c. Las Actitudes y Valores se relacionan

positivamente en el Desempefio
Laboral en los  Trabajadores
Administrativos de la Municipalidad
Provincial de Churcampa  —
Huancavelica, 2021.

C.

Conocer y describir cémo se
relaciona las Actitudes y Valores
en el Desempefio laboral en los
Trabajadores Administrativos de la
Municipalidad  Provincial  de
Churcampa — Huancavelica, 2021.
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CUESTIONARIO VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Esta encuesta tiene como proposito conocer la relacion entre clima organizacional y
desempefio laboral. Dicha informacién servira como apoyo para la realizacion de esta
investigacion, la cual tendra unicamente finalidades académicas y se mantendrd de manera
anonima y confidencial, por lo que se solicita su amable colaboracion al contestar

honestamente.
Datos generales:
Edad: ...........

Género: Masculino .......

Femenino .......
N°| PREGUNTAS Marcar las respuestas
Comunicacion S| 28 S8 EE E
=
1 | ¢Las autoridades, funcionarios y el personal mantienen una comunicacion asertiva?
2 | ¢Alinterior de la Institucion existe una comunicacion empética y saludable?
3 [ ¢En lainstitucion se afrontan y superan los obstaculos?
4 | ¢La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna?
Condicion laboral S| 28 58 8¢ E
z:l =T Z] (=]
5 |¢Se siente satisfecho en la institucion donde labora?
6 |¢Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo?
7 | ¢Tiene la oportunidad de tomar decisiones en tarea de su responsabilidad?
8 | ¢En la institucidn existe buena administracién de los recursos?
Actitudes y valores S|E28 58 &g E
=
9 | ¢Es posible una promocion laboral en base a resultados?
10 | ¢Considera usted, que su trabajo esta bien remunerado?
11 | ¢Considera adecuado el trato y nivel de exigencia por parte de su jefe?
12 | ¢El personal de la Institucién demuestra una actitud de iniciativa e integracion?
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CUESTIONARIO VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Esta encuesta tiene como propdsito conocer la relacion entre clima organizacional y
desempefio laboral. Dicha informacion servira como apoyo para la realizacién de esta
investigacion, la cual tendra Unicamente finalidades académicas y se mantendra de manera
anonima y confidencial, por lo que se solicita su amable colaboracion al contestar
honestamente.

Datos generales:
Edad: ...........

Género: Masculino .......

Femenino .......
@ ﬁ vl B w 2 2
Productividad laboral E|2g 58 8E E
= Z:, > = > ‘&5 &
1 ¢Usted cumple eficientemente sus funciones dentro de los plazos establecidos por
los directivos de la municipalidad?
2 | ¢Usted coopera al logro de las metas establecidas por la institucién municipal?
3 ¢El empleador exige el rendimiento laboral a los servidores municipales bajo
condiciones adecuadas?
4 ¢El ambiente fisico de su centro de trabajo es comodo y le permite desarrollar sus
funciones con mas entusiasmo?
o 5| S 2 B 58 &
Eficacia S| 28358 = 5 E
Z:l =T [%Z] ca
5 ¢El empleador brinda facilidades para alcanzar las metas de la institucion a corto,
mediano y largo plazo?
6 ¢Usted dispuso de recursos econdmicos propios para especializarse en su puesto y
ser competitivo en el logro de las mestas institucionales?
; ¢El nivel de conocimiento técnico adquirido le permite lograr las tareas en su
puesto de trabajo?
8 ¢Considera usted a la experiencia como factor clave para el logro de las metas
institucionales de la municipalidad?
I e -~
Eficiencia EI2E§58E8§ E
= = ‘| ©a
9 ¢La responsabilidad del servidor municipal es factor primordial para cumplir las
tareas oportunamente de la institucion?
10 ¢Usted en su centro de trabajo optimiza los recursos escasos de la institucién para
lograr las metas?
11 ¢Usted considera a la conducta de liderazgo como factor clave para lograr las

metas de la institucion?
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12

¢Usted se adapta facilmente a las politicas administrativas de la municipalidad?

Anexo 3. Base de datos

Clima Organizacional:

Comunicacion

Condicion Laboral

Actitudes y valores

Dimensiones | P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 | P9 | P10 P11 P12 | TOTAL
Encuesta 1 3 3 3 3 5 2 1 1 4 4 2 3 34
Encuesta 2 4 4 5 4 5 5 3 3 4 4 5 4 50
Encuesta 3 3 3 4 3 4 2 3 3 3 1 4 3 36
Encuesta 4 3 2 3 2 4 3 3 4 2 2 3 3 34
Encuesta 5 4 4 1 2 3 5 5 4 5 5 5 4 47
Encuesta 6 3 3 4 4 4 2 3 2 4 2 2 3 36
Encuesta 7 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 45
Encuesta 8 2 2 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 36
Encuesta 9 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 46

Encuesta 10 3 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 48

Encuesta 11 5 5 4 5 4 3 3 1 2 3 5 5 45

Encuesta 12 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 45

Encuesta 13 3 3 3 2 4 3 3 3 4 4 3 4 39

Encuesta 14 4 4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 54

Encuesta 15 3 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 40

Encuesta 16 3 3 4 4 3 4 4 3 3 2 4 3 40

Encuesta 17 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 50

Encuesta 18 4 4 2 2 5 3 4 5 1 2 4 1 37

Encuesta 19 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 28

Encuesta 20 4 4 3 5 4 5 3 2 4 4 1 4 43

Encuesta 21 3 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 54

Encuesta 22 4 4 3 3 4 3 4 4 3 2 3 4 41

Encuesta 23 4 5 3 4 5 2 2 2 5 2 5 4 43

Encuesta 24 3 3 1 2 2 5 5 5 5 5 4 5 45

Encuesta 25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60

Encuesta 26 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 58

Encuesta 27 4 2 2 3 5 2 1 1 4 4 2 3 33
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Encuesta 28 5 4 3 4 5 2 2 2 5 2 5 4 43
Encuesta 29 4 3 3 2 3 2 3 1 4 4 3 2 34
Encuesta 30 3 2 4 4 4 3 5 2 3 4 4 2 40
Encuesta 31 3 4 3 3 2 3 3 4 2 3 3 3 36
Encuesta 32 2 2 2 3 4 3 5 3 3 2 5 3 37
Encuesta 33 2 3 3 4 3 3 3 1 2 4 3 4 35
Encuesta 34 3 4 4 3 4 2 4 2 2 2 5 3 38
Encuesta 35 4 2 3 3 3 2 4 2 3 3 5 2 36
Encuesta 36 3 3 3 3 2 4 3 3 4 3 3 4 38
Encuesta 37 2 2 4 2 3 3 3 4 2 3 3 4 35
Encuesta 38 3 3 3 4 3 3 4 3 1 4 4 3 38
Encuesta 39 4 4 4 3 2 4 5 2 3 4 4 3 42
Encuesta 40 2 3 3 3 4 3 3 3 4 2 3 2 35
Encuesta 41 2 4 4 2 3 4 3 2 3 4 4 3 38
Encuesta 42 3 3 2 3 3 3 4 2 2 4 3 3 35
Encuesta 43 2 4 3 4 2 4 3 4 4 4 5 2 41
Encuesta 44 3 3 2 3 3 3 5 3 3 2 3 4 37
Encuesta 45 4 3 3 2 3 2 3 1 3 3 3 2 32
Encuesta 46 2 2 2 4 4 3 4 3 2 4 4 3 37
Encuesta 47 3 2 2 3 3 3 4 3 3 4 3 3 36
Encuesta 48 3 4 3 3 3 4 5 3 3 4 3 2 40
Encuesta 49 3 3 4 4 3 3 3 2 2 3 4 3 37
Encuesta 50 3 2 3 3 4 3 5 4 3 3 4 3 40
Encuesta 51 2 3 3 3 4 2 5 3 1 4 5 4 39
Encuesta 52 4 4 3 3 4 3 5 2 3 4 5 3 43
Encuesta 53 2 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 40
Encuesta 54 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 40
Encuesta 55 3 3 4 4 3 4 4 1 4 4 3 2 39
Encuesta 56 3 3 2 4 3 3 4 3 3 2 4 3 37
Encuesta 57 2 4 3 3 3 4 5 3 3 3 4 2 39
Encuesta 58 2 3 4 3 4 3 5 2 3 3 5 3 40
Desempefio Laboral:
Productividad laboral Eficacia Eficiencia
Dimensiones| P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26 | P27 | P28 | P29 | P30 | P31 | P32 |TOTAL
Encuesta 1l 3 3 3 3 2 3 3 4 4 4 5 2 39




71

mlolgN gl dnio|jolv]|alNm|logd|a|oldmlololdg n|aNlo|g|lo gt ol
(IS NN NN || (T [ || N[O D ([ DD DTN OO N[
g|nnlmjnlojnladlm|g|N|gt|n| g g || ||| ||| ||| F| N[0S0
g |||t g |||t g || S| ||| |F LD N|S| NS S| ||V n|n
Nt n|a|s|n|g| g gt ||| || mo|n|g|ln|gs|ln|laln|lon|lon|gt(ng|njn|on|s|<
gl n|g ||t S|t S| S| |||l g|t| |||t || |0
g |||t ||t | S| ||g| AN S| ||t S| F|N|A|/N ||| ||| | n|n
nig| gl N g || S| S| S| |F|n|F| N |||t S| ||| ||| |||
NI N N W T T TN || S onfononjn|on (LN D ionon ot - | |t it | n| | <
mig|lanln|N|lg|g|n|g|d|lg| ||| onlglnnnoma/alonnldg|ld|ln|s| ||| 0
g ||| ||| F | NS ||| N |[F| Nt NS ||| N ||| N[ S| |0]| |0
g n|dg|mn|g || g || ||t S| ||| |||ttt |n|n|<
| | om|n| g ||ttt IS FT N ||| ||| n|»
g |||ttt ||| S| |||t S| ool onldg|t|n|on|w

old gV N aloldaN|ONB OV O|ld NN OIN[|D
NS IN OINR OO G e e oo d | NNNNNNNNSQ O o000 oo on|ln|on
8 8 8 8 8 S S 8  w|ow| o c|c|c|oc|oc|oc| o c|c|c|oc|loc| c|loc| o c|/c|lc|loc|oc| oc|oc|oc|/c|/c|lc|o
V| |l Bl B BV Bl B V| = | b | dd | ded | ded | ded | ded | ded | b | e | e | b | e | e | e | e (e | e | e () | e | ded | ded | e | e | ded | e | ded |
g2 992 %8 % ovviovjovov|ilolo ool v ol o o o o o o olo o o o o O ol ol ou OO
2i3l2lz2lglgl2l8ls|s|s|s|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3/3|3|3/3|3|3
gl g2l gg|1g|1g|/g2/g|o|c|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|lC|o|o|o|lo|o|o|o|0|o|o|C|o|o|o|lo|lo|o
SISISI SIS S S Sl ejlejle|le|le|leleles|le|le|le|le|e|e|e|e|e|e|e|c|e|le|le|le|les|les|le|le|e|e

W W w| w w w| w| w w w ww w wwwuouououououo oo oo oo o w




72

39
44
44
42

45

38
44
38
41

40
41

44
41

40
40
44

38
44
42

3
4
4
3
3
3
4
3
3
3
3
4
3
3
3
2
3
3
3

Encuesta 40

Encuesta 41

Encuesta 42

Encuesta 43

Encuesta 44

Encuesta 45

Encuesta 46

Encuesta 47

Encuesta 48

Encuesta 49

Encuesta 50

Encuesta 51

Encuesta 52

Encuesta 53

Encuesta 54

Encuesta 55

Encuesta 56

Encuesta 57

Encuesta 58




73

Resultados realizados en el programa de SPSS23

| (=]
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Variable 1: Clima Organizacional

Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total | Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
V1P1 32,57 5,899 ,160 , 156
V1P3 32,31 6,955 -,088 ,267
V1P4 32,36 6,165 ,220 ,149
V1P5 32,05 6,506 ,027 ,224
V1P6 32,43 6,285 ,224 ,155
V1P2 32,40 6,910 -,098 ,283
V1P7 31,55 6,076 ,087 ,195
V1P8 32,84 5,747 ,226 ,122
V1P9 32,88 6,880 -,093 ,281
V1P10 31,90 6,621 -,030 254
V1P11 31,48 5,412 ,251 ,094
V1P12 32,31 6,498 ,022 ,227
Variable 2: Desempefio Laboral
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total | Cronbach sise
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
V2P1 40,07 29,399 ,347 ,759
V2pP2 40,03 27,613 ,509 742
V2P3 39,71 29,720 ,305 , 763
V2P4 39,79 30,974 ,081 ,790
V2P5 40,14 27,244 418 , 752
V2P6 39,88 28,003 ,523 142
V2P7 39,95 26,155 ,646 ,726
V2P8 40,28 26,554 ,508 ,740
V2P9 40,33 27,312 471 , 745
V2P10 40,12 27,196 ,524 , 740
V2P11 39,95 27,839 377 157
V2P12 39,59 29,685 ,236 771
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Anexo 4. Evidencia de similitud digital

Clima organizacional y desempefio laboral en los
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trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial

de Churcampa - Huancavelica, 2021

INFOREME DE ORIGIMALIDAL
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INDICE DE SIMILITUD  FUEMTES DE INTERMET PUBLICACIONES TRABA)OS DEL

ESTUDLIANTE

FLUENTES PRIMASILAS
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sikipedia.com
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Anexo 5: Autorizacion de publicacion en repositorio

U NIVERSIDAD
P ERUANA DE
CIENCIAS E

I NFORMATICA

La Ursvemadad del Satern, boy

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION DE
TRABAJODE INVESTIGACION O TESIS
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UPCI

1.- DATOS DEL AUTOR
Apel[idosyNombres: ?Q!EL N wancs 0\ wm pla f—Q o&u\}nu
DNI: 43435508 Correo electronico: _pexeznwancsxosalinaé amail . cam

Domicltio: e Salasenda. 3w = avveames - tugncovelin
Teléfonofijo: Teléfonocelular: Q420231834

2.- IDENTIFICACION DEL TRABAJO o TESIS
Facultad/Escuela: Tacsllod le A\mm\s\‘quﬁ A Kocthas Nalernavanales
Tipo: Trabajode Investigacion Bachiller () Tesis (%)
Titulo del Trabajo de Investigacion / Tesis:
v Chins omaniiauaael % Semmpins’ Loewal on Yos AiaRaiadens
odmlv\'a\‘:\\;mx Ao o Honiapalided Ehacuicel &< Mercampo - 25zt

3.- OBTENER:

Bachiller( ) Titulo(}) Mg( ) Dr( ) PhD( )
4 AUTORIZACION DEPUBLICACIONENVERSION BLECTRONICA

Por la presente declaro que el (trabajo/tesis) __Lesws  indicadaen elitem 2 es de miautoria
y exclusiva titularidad, ante tal razon autorizo a la Universidad Peruana Ciencia e Informatica
para publicar la version electronica en su Repositorio Institucional (http://repositorio.upci.edu.pe),
segin lo estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art 23y Art. 33.

Autorizo la publicacién (marque con una X):
(4 Si, autorizo el deposito total.

() Si, autorizo el deposito y sololas partes:
( ) No autorizo el depésito.

Como constancia firmo el presente documento Huella digital
en la ciudad de Lima, a los 25 _dias delmes de_
Saenis de 2023,
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Vistas fotogréficas encuestadas a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Churcampa.

[ Personal encuestado }




78




L

Ficha de validacion de instrumento por juicio de experto

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO

DE EXPERTO

DATOS GENERATES:

Apellidos ¥ Nombre del Informante: Mz Crnar Bullon Solis
Institucion donde labora: Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga
Nombre del Instruments gue motiva la evaluacion: CUESTIONARIO
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Tesis: “Clima organizacional v desempeno laboral en los trabajadores administratives de la

Muonicipabidad Provincial de Churcampa - Hoancavelica, 2021%

Autor del Invtrumento: Bachiller, Olimipia Rosaling Parez Vivanco
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