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PRESENTACION

El proposito de este trabajo es determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en el Distrito de Luricocha en 2019. En este sentido, la organizacion de

este trabajo es la siguiente:

La primera parte es la introduccién, que involucra la realidad problematica,
planteamientos de problemas, hipdtesis, metas, variables de investigacion, razones,

trabajos previos, teorias relacionadas con el tema y la definicion de términos bésicos.

La segunda parte describe el método, incluido el tipo y disefio del estudio, la
poblacion y las muestras, las técnicas de recoleccion de datos, la efectividad vy
confiabilidad de las herramientas, el procesamiento y analisis de datos y los aspectos éticos

de la investigacion. investigacion.

La tercera parte registra los resultados descriptivos, prueba de normalidad y
verificacion de hipétesis en la investigacion. La cuarta parte es la base de la discusion, la
quinta parte es para registrar las conclusiones de la investigacion y la sexta parte es para

registrar las recomendaciones.

Finalmente, tenemos anexos como bibliografia, matriz de consistencia,
herramientas utilizadas, base de datos, declaracion de autenticidad y autorizacion de

consentimiento de publicacion.
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RESUMEN

La presente tesis “El clima organizacional y desempeiio laboral en la municipalidad

distrital de Luricocha, 2019 investiga determinar la correspondencia en cuanto concierne



al clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral en el ambiente de la

municipalidad distrital de Luricocha.

El mismo que responde a una investigacion de alcance correlacional, cuantitativa,
y estudio transversal basado en un disefio de investigacién no experimental, de una
poblacion conformada por 45 trabajadores de dicha municipalidad distrital situada en

Luricocha tomando para la presente investigacion el total de trabajadores.

El resultado que se ha obtenido mediante el andlisis estadistico da cuenta de la
relacion directa entre el clima organizacional con el desempefio laboral en la municipalidad
distrital de Luricocha en el afio 2019, al obtener como resultado un factor de correlacion no
paramétrico de “Rho” = 0.692, p=0.000. La interpretacion del producto del coeficiente de
correlacion nos permite ver la relacion entre las variables, se estd dando de manera
positiva. Asimismo, el resultado que nos sale para p=0.000, se acepta la hipétesis de la
investigacion, y afirma que mientras més alto sea el nivel de clima organizacional, mayor

sera el desempefio laboral para ambas partes.

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

distrital, Luricocha.

ABSTRACT

This thesis "The organizational climate and work performance in the district municipality

of Luricocha, 2019" investigates determining the correspondence regarding the



organizational climate and its relationship with work performance in the environment of

the district municipality of Luricocha.

The same that responds to an investigation of correlational, quantitative scope,
and a cross-sectional study based on a non-experimental research design, of a population
made up of 45 workers from said district municipality located in Luricocha, taking the total

number of workers for the present investigation.

The result that has been obtained through the statistical analysis shows the direct
relationship between the organizational climate and job performance in the district
municipality of Luricocha in 2019, by obtaining as a result a non-parametric correlation
factor of "Rho" = 0.692, p = 0.000. The interpretation of the product of the correlation
coefficient allows us to see the relationship between the variables, it is occurring in a
positive way. Likewise, the result that comes out for p = 0.000, the research hypothesis is
accepted, and it states that the higher the level of organizational climate, the higher the job

performance for both parties.

Keywords: climate, organizational, performance, labor, municipality, district,

Luricocha.

. INTRODUCCION

En los ultimos afos, la investigacion del clima organizacional se ha incrementado en las
diferentes instituciones dandole mayor énfasis en querer determinar qué tan buen clima se
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percibe dentro de estos ambientes de trabajo; el cual demuestra que viene cobrando
relevancia e importancia en los negocios; hecho que también influye directamente con el

desempefio laboral lo cual es importante estudiar su relacion.

En tal sentido, la presente tesis parte de la hipétesis de que el clima organizacional
se asocia en forma directa con el desempefio laboral en la municipalidad distrital de
Luricocha teniendo las pruebas positivas de caracter tedrico en cuanto a los temas a

investigar y demostrar estadisticamente la validez de dicha posible respuesta.

Por esta razon el siguiente trabajo de investigacion esta compuesta por cinco
apartados secuencialmente interconectados por una forma correlativa, ademas aglomera los
parametros sefialados por la Universidad Peruana de Ciencias e Informaética en sus
diferentes reglamentos. Como primero, tenemos al Capitulo I, el cual esta integrado del
tema de la problematica de investigacion, el cual esta abarcado por; el detalle de la realidad
problemdtica, la formulacion de los problemas, la hip6tesis, los objetivos, las variables e
indicadores, la justificacion e importancia de la investigacién. Luego en segundo lugar,
estd el Capitulo I, el cual esta formado por: el marco tedrico, en la cual nos explica con
mas detalles los antecedentes, las bases teoricas y la definicion de términos. En tercer
lugar, tenemos al Capitulo I11, donde esta incluido la metodologia, en este fragmento en el
que se menciona: el nivel, tipo y disefio de investigacion, la poblacion, muestra, esta el
Capitulo 1V, el cual estd formado por: Presentacion y analisis de los resultados, donde se
presenta los resultados y la constatacion de hipotesis, Y en quinto lugar tenemos al

Capitulo V, constituido por las conclusiones y recomendaciones.

Por ultimo, lugar se procede a registrar las citas de los libros, articulos, trabajos de
investigacion y otros; los cuales se pone su respectiva bibliografia y los anexos que fueron
utilizados para el presente trabajo de investigacion, por otra parte, se muestra la base de
datos y los instrumentos utilizados de la evaluacion estadistico; los cuales admiten mostrar

el trabajo comprometido y riguroso en la presente tesis.

El autor
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1.1. Realidad problematica

La municipalidad distrital de Luricocha, una de las tantas instituciones publicas, en las
cuales cambian de personal cada vez que asume el poder un nuevo alcalde y esta se da en
un periodo de maximo 4 afos, asociados principalmente a las retribuciones politicas por
apoyos en campafia; lo que genera un caos, insatisfaccion y choque de egos entre los
trabajadores nombrados, los nuevos gerentes, subgerentes, trabajadores administrativos, de

limpieza y seguridad.

Cada vez que entra un nuevo alcalde, acomoda a sus allegados en cargos de
confianza, y en puestos administrativos, generando un descontento y desconfianza por
parte de los trabajadores nombrados, lo que ocasiona un ambiente laboral tenso porque
ellos ya tienen una forma de trabajo y al llegar los nuevos trabajadores y jefes quieren
plasmar nuevas ideas de trabajo, lo que genera una contradiccion puesto que los que llegan
tienen mucho entusiasmo y expectativas de lograr muchos objetivos, pero luego al no
encontrar la respuesta esperada por los demas trabajadores se frustran, al observar la
realidad con la que tienen que lidiar, lo que a la larga se vera un efecto en el logro de los
objetivos, razén de que si logran integrarse haran una buena y exitosa gestion, mientras que

si sucediera lo inverso todo el esfuerzo seria en vano.

Del mismo modo se observa que cada gestion entrante tiene una cultura basado en
los favores politicos, lo que genera que encomienden puestos y funciones en muchas
ocasiones a personas sin el perfil o la experiencia requerida, lo que genera conflictos
dentro de la institucion entre los trabajadores reflejando en el poco cooperativismo, la no
aceptacion de érdenes y el descontrol por parte de los jefes, asi como la perdida de respeto
a los jefes motivo que los subordinados o colaboradores conocen mas del puesto que sus
propios jefes, lo que genera un ambiente laboral tenso y en muchas ocasiones un pobre

provecho respecto a los objetivos trazados para la organizacion municipal.

Al ser los trabajos por designacion directa y sin concurso, los trabajadores no se
comprometen con su institucion porque no encuentran el estimulo necesario ni se sienten
valorados cada vez que logran un objetivo, lo que se refleja en el mediano plazo en la
lentitud de soluciones, la baja productividad, el desanimo de capacitacion y la

individualizacion de su trabajo.

Todo lo descrito anteriormente conlleva a que la municipalidad distrital de

Luricocha, gestidn tras gestion no logre alcanzar sus objetivos planteados al inicio de su
13



periodo edil, reflejandose en los bajos indices de baja ejecucién presupuestaria,

descontento popular y baja aceptacion de la poblacion hacia sus representantes; por lo que

se planteada investigar los problemas asociados a estos sintomas que evitan que la gestion

edil de turno sea exitosa.

1.2.

1.3.

Planteamiento del problema

1.2.1. Problema general.

¢De qué manera el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral de

los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019?
1.2.2. Problemas especificos.

1. ;De qué manera la autonomia se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019?

. ¢De qué manera la cohesion se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019?

. ¢De qué manera la confianza se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019?

. ¢De qué manera la presion se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019?

. ¢De qué manera el apoyo se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019?

. ¢De qué manera el reconocimiento se relaciona con el desempefio laboral

de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019?

. ¢De qué manera la equidad se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019?

. ¢De qué manera la innovacion se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019?

Hipotesis de la investigacion

1.3.1. Hipdtesis general.

El clima organizacional se relaciona en forma directa con el desempefio laboral de

14



1.4.

los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.
1.3.2. Hipotesis especificas.

1. La autonomia se relaciona en forma directa con el desempefio laboral de

los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

2. La cohesion se relaciona en forma directa con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

3. La confianza se relaciona en forma directa con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

4. La presion se relaciona en forma directa con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

5. El apoyo se relaciona en forma directa con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

6. El reconocimiento se relaciona en forma directa con el desempefio laboral

de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

7. La equidad se relaciona en forma directa con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

8. La innovacion se relaciona en forma directa con el desempefio laboral de

los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo general.

Determinar la relacion del clima organizacional con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.
1.4.2. Objetivos especificos.

1. Determinar la relacion de la autonomia con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

2. Determinar la relacion de la cohesion con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.
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3. Determinar la relacion de la confianza con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

4. Determinar la relacion de la presion con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

5. Determinar la relacion del apoyo con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

6. Determinar la relacion del reconocimiento con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

7. Determinar la relacion de la equidad con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

8. Determinar la relacion de la innovacion con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

1.5. Variables, dimensiones e indicadores

1.5.1. Variable 1: clima organizacional.

Koys & De Cotiis (1991) refieren que el estudio de clima organizacional tiene que ser
significativo de percepcidn, en una medida de dimensiones que describiera las actividades
y no podria ser un aspecto de la estructura organizativa o de tareas; es asi que logran
realizar la descripcién de las ocho escalas de Clima Organizacional las cuales las definen
como: Autonomia, Cohesion, Equidad, Presion, Innovacion, Reconocimiento, Confianza y

Apoyo.

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable clima organizacional

Dimensiones Indicador items  Escalay Niveles y
valores rango
Autonomia Decision 1-2-3 Escala de Bajo
Actividad Likert Intermedio
Organizacion 1= Nunca Alto
2= Casi
Nunca
3= Algunas
Veces
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Cohesion Ayuda

Confianza Coordinacion
Atencién

Compromiso

Presion Tiempo
Llamada

Apoyo Ayuda
Interés

Respaldo

4-5-6

7-8-9

10-11-12

13-14-15

4= Casi
Siempre
5= Siempre
Escala de
Likert

1= Nunca
2= Casi
Nunca

3= Algunas
Veces

4= Casi
Siempre
5= Siempre
Escala de
Likert

1= Nunca
2= Casi
Nunca

3= Algunas
Veces

4= Casi
Siempre

5= Siempre

Escala de
Likert

1= Nunca
2= Casi
Nunca

3= Algunas
Veces

4= Casi
Siempre
5= Siempre
Escala de
Likert

1= Nunca
2= Casi
Nunca

3= Algunas

Bajo
Intermedio
Alto

Bajo
Intermedio
Alto

Bajo
Intermedio
Alto

Bajo
Intermedio
Alto

17



Veces

4= Casi

Siempre

5= Siempre
Reconocimiento Felicitacion 16-17-18 Escala de

Likert

1= Nunca

2= Casi

Nunca

3= Algunas

Veces

4= Casi

Siempre

5= Siempre
Equidad Justa 19-20-21 Escala de

Likert

1= Nunca

2= Casi

Nunca

3= Algunas

Veces

4= Casi

Siempre

5= Siempre
Innovacioén Promover 22-23-24 Escala de

Likert

1= Nunca

2= Casi

Nunca

3= Algunas

Veces

4= Casi

Siempre

5= Siempre

Bajo
Intermedio
Alto

Bajo
Intermedio
Alto

Bajo
Intermedio
Alto

1.5.2. Variable 2: desempefio laboral.

Armijo (2011) refiere que el desempefio logrado por las organizaciones, debe responder no

solo al desempefio de sus objetivos (eficacia) sino ademas a la eficiencia (con un beneficio

18



pleno de los recursos que se tienen), y la garantia por el cumplimiento de ciertos estandares

y perspectivas (calidad). También debe asegurar el manejo de los recursos haya sido con

“Economia”, o sea, avalar un uso adecuado de los recursos publicos, a partir de la

generacion de ahorros, optimizacion de cobros, etc. Para analizar los indicadores de

desempefio laboral se conocen las “3E”: Eficacia, Economia, Eficiencia, agregando el

indicador de calidad.

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable desempefio laboral

Dimensiones Indicador Items Escalay valores  Niveles y rango
Eficacia Objetivo 1-2-3-4-5-6-7 Escala de Likert Bajo
Decision 1= Nunca Intermedio
Critica 2= Casi Nunca Alto
Método 3= Algunas
Veces
4= Casi Siempre
5= Siempre
Economia Equipo 8-9-10-11-12-13  Escala de Likert Bajo
Presupuesto 1= Nunca Intermedio
2= Casi Nunca Alto
3= Algunas
Veces
4= Casi Siempre
5= Siempre
Eficiencia Insumo 14-15-16-17-18 Escala de Likert Bajo
Programa 1= Nunca Intermedio
Personal 2= Casi Nunca Alto
3= Algunas
Veces
4= Casi Siempre
5= Siempre
Calidad Usuario 19-20-21-22 Escala de Likert Bajo
Plan de 1= Nunca Intermedio
ejecucion 2= Casi Nunca Alto

3= Algunas
Veces
4= Casi Siempre

5= Siempre

19



1.6 Justificacion del estudio

El actual estudio se realiza desde un enfoque cuantitativo y Descriptivo-correlacional,
teniendo el proposito de establecer la correspondencia de las variables de investigacion;
como son el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la
municipalidad distrital de Luricocha. A fin de ver cuantitativamente la relacion del clima
organizacional y el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Luricocha que son
fundamentales para el cumplimiento de las actividades trazadas. En tal sentido, los criterios
metodoldgicos implementados en la presente investigacion dan garantia de trabajo objetivo
y cuantitativo para su validez. Hecho que luego nos llevara a brindar un aporte con relacién

a las variables de investigacion.

1.7. Antecedentes nacionales e internacionales

1.7.1. Internacionales.

Uria Calderén, Diana Elizabeth (2011). En la tesis que lleva por titulo “El clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de Andelas
ClA. LTDA. De la cuidad de Ambato”, en el pais de Ecuador. La investigacion de nivel
descriptiva, explicativa y correlacional; utiliza como mecanismo para recolectar la
informacion, la encuesta y cuestionarios a los diferentes actores del negocio, aplicados a
una poblacion constituida por 36 personas que estuvo conformada por diferentes servicios
administrativos, entre gerencia administrativa, jefe comercial, jefe financiero, jefe de
personal y colaboradores. La investigadora concluye que la falta de motivacién hacia un
trabajo en equipo genera un desanimo para colaborar con los compafieros de labores y en
las actividades de la empresa lo que lleva en conclusion en la falta de interés con la

organizacion.

Observamos que esta investigacion se centra en el estudio de una compaiiia en el
cual se aborda a la totalidad de colaboradores constituidas por 36 personas de las diferentes
areas comenzando desde la gerencia hasta el ultimo colaborador de la compafiia, llegando a
la conclusion, que para la existencia de buen desempefio laboral y compromiso con la

institucion lo esencial es fomentar el trabajo en equipo.

Zans Castellon, Alex Javier (2017). “Clima organizacional y su incidencia en el
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desempefio laboral de los colaboradores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016, tesis
presentada en la Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua, Managua. La presente
investigacion de tipo descriptivo- explicativo; utilizando la técnica por conveniencia, que
es un tipo de muestreo no probabilistico aplicados a una poblacion constituida por 88
personas que estuvo conformada por colaboradores de la Facultad Regional
Multidisciplinaria Matagalpa de la UNAN Managua. El investigador concluye que el
liderazgo es ejercido y con poca participacion, sin destreza en mantener un buen clima
organizacional en el equipo de trabajo, por lo cual el desempefio laboral es de bajo
rendimiento, la toma de decisiones se ejecuta mayoritariamente de forma individual,

careciendo de un procedimiento de adestramiento.

La actual investigacion se centra en el analisis de una universidad en el cual se
aborda a una muestra de 88 colaboradores constituidas por 88 personas de la Facultad
Regional Multidisciplinaria Matagalpa de la UNAN Managua, llegando a la conclusién,
que para que exista un buen clima organizacional que incida en el desempefio laboral es
importante que se practique un liderazgo participativo y un plan de capacitaciones para que

los colaboradores se sientan satisfechos de cumplir sus metas sin inconvenientes.

Palomino Bossio, Miryam Judith y Pefia Leguia, Rafael Guillermo (2016). “El
clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los empleados de la
empresa distribuidora y papeleria Veneplast Ltda”, tesis presentada en la Universidad de
Cartagena, Colombia. La investigacion de tipo descriptivo y correlacional; utilizando la
técnica 360° y se ha estimado que el instrumento presenta un nivel de confiabilidad alto
(alfa de Cronbach: 0,89) asi como un nivel de consistencia y validez adecuado para las 45
preguntas que posee, que son de respuestas con opcion mdaltiple, utilizando diferentes
categorias, aplicados a una poblacion de 97 personas todos colaboradores de la empresa
Distribuidora y Papeleria Veneplast Ltda. Los investigadores concluyen que todas aquellas
medidas que se tomen desde la gerencia de la empresa con miras a mejorar el clima
organizacional en Veneplast Ltda., tendran repercusiones en el mediano o largo plazo
sobre el desempefio laboral de los colaboradores, asi mismo, las mejoras en los aspectos

puntuales del desempefio tendran impactos positivos en el desempefio global.

Vemos que la presente investigacion se enfoca en el analisis de una empresa en el

cual se aborda a la totalidad de colaboradores constituidas por 97 personas desde la
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gerencia hasta el ultimo colaborador de la compafiia, llegando a la conclusion, que todas
las decisiones que se toman en las gerencias tendrdn repercusiones en el clima

organizacional y por tanto en el desempefio de los colaboradores.

Salcedo Narvaez, Sary Slendy y Lozano Arrieta, Yesica Maria (2015). “Analisis
de los factores determinantes del clima organizacional aplicando el modelo de Litwin y
Stinger en dos sucursales de davivienda en cartagena durante 2014, tesis presentada en
la universidad de Cartagena, Colombia. La investigacion de tipo descriptivo y explicativo;
utilizando las encuestas sera procesada empleando, aplicados a una poblacion de 26
personas todos colaboradores de las 2 sucursales del banco. Los investigadores concluyen
que la situacion observada y descrita en el planteamiento del problema, cuando existen
jornadas diferenciadas en las oficinas, y si las edades entre los empleados son muy
distintas (jovenes vs. personas mayores), se presentan climas distintos; si no se toman las

medidas adecuadas puede continuar siendo tenso y negativo.

Del trabajo de investigacion anterior observamos que se enfoca en el analisis de
un banco con dos sucursales en el cual se aborda a la totalidad de colaboradores
constituidas por 26 personas, llegando a la conclusidon, que la diferencia de edades genera
conflictos con el clima organizacional de la institucién y en la cual el gerente de las
sucursales deben tomar medidas para integrar a todos los colaboradores el cual a mediano
o0 largo plazo mejoraré el rendimiento de los empleados y conseguir resultados dptimos

para el banco.

Meza Cruz, Eloina (2018). “Clima organizacional y desemperio laboral en
empleados de la universidad Linda Vista, en Chiapas”, tesis presentada en la Universidad
de Montemorelos, México. La investigacion de tipo explicativo; utilizando el cuestionario,
a una muestra de 100 empleados de la universidad Linda Vista, Chiapas, mediante
procedimientos de estadistica inferencial de la r de Pearson. La investigadora concluye que
la edad del empleado no influye en la percepcion de clima laboral y que esta tiene una
relacion inversa muy débil con el desempefio laboral mientras por el contrario concluye
que mientras los colaboradores tengan mas afios de antigliedad en la empresa tiene mejor

percepcion del ambiente laboral de trabajo.

Del trabajo de investigacion anterior observamos que se enfoca en el analisis de
los colaboradores de la universidad Linda Vista, Chiapas en el cual se aborda una muestra

de 100 colaboradores constituidas por 135 personas de las diferentes areas, llegando a la
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conclusion, que a mayor antigiiedad en el trabajo se percibe mejor el clima organizacional,

asi como este influira directamente en el desempefio laboral.
1.7.2. Nacionales.

Quispe Vargas, Edgar (2015) en la tesis de grado que lleva por titulo “Clima
organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital De Pacucha,
Andahuaylas, 2015” en la Universidad Nacional José Maria Arguedas, Per(. La
mencionada investigacion conté de un disefio no experimental, transaccional y
correlacional, se desarrolld en una poblacion conformada por 64 trabajadores dependientes
de la municipalidad distrital de Pacucha. El investigador concluye que el estudio de la
motivacion laboral y el desempefio laboral para la municipalidad estudiada tiene una
relacion muy fuerte, debida a que la motivacion tiene una atribucion directa en el

desempefio del colaborador.

Al estudiar el clima organizacional y el desempefio laboral de una municipalidad
el investigador de la tesis se enfoco en los colaboradores dependientes, en la cual llega a la
conclusion de que el reconocimiento al desempefio laboral como un factor clave para el
logro de los objetivos de la municipalidad, puesto que estos incentivan al mejor ambiente

organizacional y trabajo colaborativo entre los colaboradores.

Panta Rivadeneira, Luis Alberto (2015). “Andlisis del clima organizacional y su
relacion del consorcio educativo Talentos de la ciudad de Chiclayo”. Tesis presentada en
la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo, Perd. La mencionada investigacion
contd con un disefio descriptivo, se desarroll6 en una poblacion conformada por toda la
plana de 25 docentes y utiliz6 como instrumento la encuesta con escala de Likert. El
investigador indica la no existencia de influencia significativa entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de la plana docente del consorcio educativo, puesto que las
decisiones se toman en los altos directivos de la organizacion y se distribuyen segun

funcién puramente descendente.

El trabajo anterior como observamos se enfocO a investigar una institucion
educativa privada de nivel superior en el cual tiene otro tipo de enfoque administrativo y
en la cual llega a la conclusién de que no es relevante fomentar el clima laboral en la plana
docente, puesto que las decisiones se toman en los directivos de la institucion y ellos son

los que comunican a los docentes para que estos puedan desemperfiarse de manera correcta
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sin importar el clima laboral, puesto que los docentes cumplen con sus horarios de dictado
de clases y no participan de actividades adicionales en el cual se promueva la fidelizacién

con el consorcio educativo.

Simbréon Lopez, Maria Magdalena (2014). “Cultura organizacional y su
incidencia en el grado de compromiso laboral de los docentes. UNSCH, Ayacucho-2011".
Tesis presentada en la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, Peru; La
mencionada investigacion conté con un disefio no experimental, correlacionar y se
desarroll6 en una poblacion constituida por 516 docentes de la universidad nacional de San
Cristobal de Huamanga y utiliz6 como instrumento el coeficiente de correlacion de
Pearson. La investigadora concluye que la cultura organizacional incide directa y
significativamente en el grado de compromiso laboral de los docentes (rs=0,606; p<0,001).

Se observa que el trabajo se enfoca a estudiar a una universidad publica en el cual
mide el grado de relacion entre la cultura organizacional y el grado de compromiso laboral
de los docentes, encuestando a la poblacion constituida por 516 docentes, concluyendo que
existe un lazo muy fuerte entre estas 2 variables puesto que esto genera un mejor ambiente
de trabajo el cual se ve reflejado en el compromiso de los docentes para la ensefianza e
investigacion cientifica de los mismo con el objetivo de sobresalir entre las instituciones

publicas del mismo rubro.

Pastor Guillén, Andrea Paola (2018). “Clima organizacional y desemperio laboral
en trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e hidrocarburos,
Lima 2017 . Tesis presentada en la Universidad San Ignacio de Loyola, Per(; utilizando el
tipo de investigacion prospectiva, transversal y correlacional de disefio no experimental,
realizando el coeficiente de correlacién de Spearman aplicados a una muestra de 162
trabajadores que estuvo conformada por colaboradores administrativos de la empresa
Peruana de Combustibles (PECSA). El investigador concluye que existe una relacién
directa entre la realizacion personal y el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de una empresa privada de combustibles e hidrocarburos en Lima durante
el afio 2017.

En la presente investigacion se enfoca en el andlisis de una empresa en el cual se
aborda a una muestra de 162 trabajadores de la empresa Peruana de Combustibles
(PECSA), llegando a la conclusion, que para que exista un buen clima organizacional que

incida en el desempefio laboral es importante que los trabajadores tengan una percepcion
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positiva respecto a las funciones que realizan dentro de la empresa y se sienten valorados

por el esfuerzo que dan.

Palomino Bautista, Percy y Retamozo Lozano, Reyna (2015). “Clima
organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta - 2015”.
Tesis presentada en la Universidad Nacional de San Cristdbal de Huamanga, Perd;
utilizando el disefio de investigacidn descriptivo no experimental con técnicas de encuestas
y cuestionarios, aplicados a una poblacion de 118 personas todos trabajadores de la
municipalidad provincial de Huanta, funcionarios, trabajadores nombrados y contratados
de la municipalidad provincial de Huanta. Los investigadores concluyen que
estadisticamente queda demostrado que los indicadores de la variable clima organizacional
(X) incide significativamente en los indicadores de la variable desempefio laboral (Y),
validandose de esta manera la hipétesis general (H) el cual dice que el Clima
Organizacional incide significativamente en el desempefio laboral de todos los trabajadores

de la municipalidad.

Vemos que la presente investigacion se enfoca en el analisis de una municipalidad
en el cual se aborda a la totalidad de trabajadores constituidas por 118 personas desde la
gerencia hasta el ultimo colaborador de la municipalidad, llegando a la conclusion, que
clima organizacional incide directamente en el desempefio laboral de los trabajadores

independientemente del tipo de contrato laboral a la cual pertenecen.

1.8. Marco teorico

1.8.1. Clima organizacional

Clima organizacional, estudia tanto la percepcion de cada trabajador frente a su entorno de
trabajo y de manera grupal como percibe el grupo al trabajador. Koys & De Cotiis (1991)
refieren que el estudio de clima organizacional tiene que ser significativo de percepcion, en
una medida de dimensiones que describiera las actividades y no podria ser un aspecto de la
estructura organizativa o de tareas; es asi que logran realizar la descripcién de las ocho
escalas de Clima Organizacional las cuales las definen como: Autonomia, Cohesion,

Equidad, Presion, Innovacion, Reconocimiento, Confianza y Apoyo.

Tal como se observa es complejo definir en un solo término el concepto de clima

organizacional por lo que los autores prefieren dividirlo en escalas o dimensiones.

Esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e indica de
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manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional.
Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las
necesidades personales y la elevacion moral de los miembros, y desfavorable

cuando no se logra satisfacer esas necesidades. (Chiavenato, 2011, p. 86)

Se hace énfasis a la motivacion de los trabajadores ligado al ambiente de trabajo,
por lo cual, hace referencia que un agradable lugar de trabajo ayuda al logro de los
objetivos. Departamento Administrativo de la Funcion Publica (2001) refiere como el
conjunto de apreciaciones compartidas que los servidores publicos desarrollan en relacion
con las particularidades de su entidad; tales como las politicas, practicas y procedimientos;
formales e informales, que la distinguen de otras entidades e influyen en su

comportamiento.

Es la forma de percibir de los trabajadores acerca de los deberes y obligaciones
que tienen con la organizacion y el grado de compromiso que sienten respecto a ello.
Ramos (2011) afirma: “Grado de satisfaccion y motivacion de los trabajadores, disciplina,
ausentismo, comportamiento, puntualidad, permanencia en el trabajo, profesionalidad,
amabilidad, comprension, relaciones de trabajo, respecto a la privacidad y demoras en los

servicios” (p.73).

En conclusion, se afirma que en toda organizacion existe o estd presente las
caracteristicas o niveles descritas por los autores antes mencionados, por lo que en toda
organizacion el clima organizacional sera motivo de analisis para conocer la influencia

tiene en el producto de los objetivos.
1.8.1.1 Autonomia

Autonomia es tomar decisiones propias y sin las influencias del resto, creando nuestras
propias reglas. Koys & De Cotiis (1991) afirma: “Es la percepcion del trabajador acerca de
la autodeterminacion y responsabilidad con respecto a procedimientos laborales, metas y
prioridades” (p. 273).

Segun se observa la autonomia es la percepcion de realizar funciones, tomar
decisiones, o tener reglas propias sin ser supervisadas por alguien superior y la

responsabilidad de las mismas por cumplirlas.

Gobierno de Navarra (2010) afirma: “La Autonomia se refiere a la regulacion de
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la conducta por normas que surgen del propio individuo. Autonomia es todo aquél que

decide conscientemente qué reglas son las que van a seguir su comportamiento” (p.2).

Se basa en la libertad de realizar funciones sin estar supervisados por alguien
superior y en la cual cada trabajador es consiente que estd cumpliendo sus tareas

adecuadamente.

La autonomia es contemplada en su aceptacion etimoldgica, que significa darse
normas a si mismo, la capacidad de autorregularse en los contextos naturales,
sociales y culturales en los que la persona se desenvuelva. Por ello, parece obvio
que para la valoracion se deba tener en cuenta tanto la capacidad de ejecucion
fisica de una persona, como su capacidad de decision. Es decir, la capacidad de
autonomia (en el sentido de autogobierno) es tan importante 0 mas que la

capacidad de funcionar en la vida diaria. (Alvarez y Macias, 2009, p.186)

En conclusion, se determina que la autonomia es la autodisciplina de cada
trabajador por cumplir con las actividades propuestas y lo cual ayuda al mejor

desenvolvimiento de la organizacion.
1.8.1.2 Cohesion

Cohesion es la unién que se tiene entre dos 0 mas objetos u cosas y mediante la cual
funcionan como un todo. Koys & De Cotiis (1991) afirma: “Percepcion de las relaciones

interpersonales entre los trabajadores de la organizacion” (p.273).

Segun se observa la percepcion de los trabajadores frente a sus relaciones sociales
y a sus comparfieros de trabajo, lo cual hace que la organizacion se encamine en un solo
camino. Lott (1961) menciona que es relacionado al grado de logro de metas y premios
proporcionado por el grupo, y ya que el grupo comprende individuos, entonces el atractivo

del grupo es de hecho el atractivo de los miembros de grupo.

Se basa en la coalicion de los trabajadores de la organizacion y la relacion de
encaminar al logro de los objetivos. Robbins y Judge (2009) refieren que es el grado por el

cual sus miembros se sienten vinculados unos a otros y quieren permanecer en el grupo.

En conclusién, se determina que la cohesion se basa en el funcionamiento como
un todo de las partes que le componen a traves de las relaciones sociales entre sus

integrantes.
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1.8.1.3 Confianza

Confianza es la percepcion que tenemos acerca de la determinacién o esperanza que algo
suceda tal como lo planificamos. Koys & De Cotiis (1991) afirma: “Percepcion de la
libertad para comunicarse con los superiores, con el fin de tratar temas sensibles y
personales con la confidencia absoluta que genera seguridad que esa comunicacion no sera

violada o usada en contra de los miembros” (p.273).

Segun se observa la confianza se basa en la seguridad del trabajador respecto a las
decisiones de los altos directivos de la organizacién tendran resultados. McAllister (1995)
sefiala que es la medida en la que una persona esta ansiosa de actuar con base en las

palabras, las acciones y las decisiones de otros.

Se centra en la medicion de que un trabajador estd comprometido en obedecer y
actuar segun las ordenes de sus superiores. Jovell (2007) menciona que se le atribuye las
acepciones de fidelidad, lealtad y fiabilidad, completandose la honestidad, que incluyen

significados integrados en las acciones de no mentir y mantener las promesas.

En conclusidn, se determina que la confianza no es solo seguir las érdenes de los
directivos sino también tener la seguridad que se puede dialogar con ellos, tener en cuenta
las opiniones de los trabajadores de la organizacidn y proponer ideas que pueden aportar a

las decisiones que ellos tomen.
1.8.1.4 Presion

Presion es la exigencia que se tiene hacia los trabajadores para el logro de los objetivos.
Koys & De Cotiis (1991) afirma: “Percepcion que existe con respecto a los estandares de

desempeno, funcionamiento y finalizacion de tareas” (p.273).

Segln se observa la presion se basa en la exigencia de sobrecargar a los
trabajadores para cumplir con los objetivos trazados. Alles (2003) afirma: “Se trata de la
habilidad para seguir actuando con eficacia en situaciones de presion de tiempo y de
desacuerdo, oposicion y diversidad. Es la capacidad para responder y trabajar con alto

desempefio en situaciones de mucha exigencia” (p.209)

En conclusion, se determina que la presion es percepcién del trabajador de
exigirse al maximo inclusive con sobrecarga laboral con el fin de cumplir con los

estandares de desempefio exigidos y finalizacion de las tareas en los plazos previstos.
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1.8.1.5 Apoyo

Apoyo es el sostenimiento y ayuda mutua entre los trabajadores con el fin de lograr o
cumplir con los objetivos de la organizacion. Koys & De Cotiis (1991) afirma: “Percepcion
que tienen los miembros acerca del respaldo y la tolerancia en el comportamiento dentro de
la institucién para lo que se tendrad en cuenta el aprendizaje de los errores, por parte del

trabajador, sin temor a represalias por parte de sus superiores o compaferos de trabajo”
(p.273).

Segun se observa el apoyo se basa en seguir la orientacion del jefe superior y
ayudarse mutuamente entre todos los integrantes para lograr el objetivo o fin. Bravo (1989)
afirma que es la interaccion que se da entre los trabajadores y en las que se intercambian

recursos tanto sociales, como emocionales, instrumentales y recreativos.

Es la ayuda mutua entre los integrantes de una organizacion en la que interactian
e intercambias diferentes vivencias y experiencias laborales. Ponce, Velasquez, Marquez,
Lépez y Bellido (2009) menciona que es un proceso interactivo en donde se obtiene ayuda
emocional, instrumental y afectiva, teniendo un efecto preservador sobre la salud y

amortiguador del estrés que supone una enfermedad.

En conclusidn, se determina que apoyo es el respaldo entre todos los integrantes
de la organizacion y en la cual se tiene la confianza de poder solicitar ayuda a los
compafieros de labores para plasmar los deberes y tareas encomendados.

1.8.1.6 Reconocimiento

Reconocimiento es el estimulo que se da a los trabajadores para que sigan cumpliendo de
manera eficiente sus labores encomendadas. Koys & De Cotiis (1991) afirma: “Percepcion
que tienen los miembros de la organizacion, con respecto a la recompensa que reciben,

como consecuencia al aporte positivo en el desarrollo de la organizacion” (p.273).

Segun se observa el reconocimiento es darle al trabajador recompensas para
mantener su compromiso y mejoras sus resultados dentro de la organizacion. Bowen
(2000) menciona que son las destrezas disefiadas para premiar y/o felicitar a los
colaboradores buscando reforzar comportamientos y conductas positivas que se organicen

respecto a la estrategia de su empresa y orientadas a incrementar la productividad.

En conclusién, se determina que reconocimiento es la recompensa con la cual se
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estimula la productividad de los trabajadores y hace que cada uno de ellos se exija cada vez

mas para ser nuevamente recompensados.
1.8.1.7 Equidad

Equidad se refiere a ser imparcial sin tener preferencia por uno u otro y dar a cada uno lo
que se merece de acuerdo a sus logros obtenidos. Koys & De Cotiis (1991) afirma:
“Percepcion que los empleados tienen, acerca de si existe politicas y reglamentos

equitativos y claros dentro de la institucion” (p.273).

Segln se observa la equidad es la claridad al momento de reconocer las
actividades a realizar dentro de la organizacion sin tener inclinacion por parte de los
superiores hacia algunos trabajadores. Rawls (1999) menciona que es cuando individuos
gue no tienen autoridad las unas sobre las otras, se embarcan en una actividad conjunta y
reconocen entre ellas los criterios que definen esa actividad, que determina las respectivas

cuotas en los beneficios y cargas.

En conclusion, se determina que equidad es la percepcion de los trabajares de que
todos los reconocimientos por el empefio son imparciales, asi como estar de acuerdo que
todos realizan las actividades y tareas encomendadas de forma igualitaria o proporcional al

cargo gue ostentan.
1.8.1.8 Innovacioén

Innovacion hace referencia a modificar algo con el fin de hacerlo mejor 0 mas eficiente.
Koys & De Cotiis (1991) afirma: “Percepcion que se tiene acerca del animo para asumir
riesgos, ser creativos y adoptar nuevas areas de trabajo, donde se obtenga alguna

experiencia” (p.273).

Segln se observa la innovacion es la adaptacion y reto de nuevos desafios y
riesgos que se asumen con el fin de buscar un cambio positivo o lograr algo de manera mas
eficiente para la organizacion. Pavon y Goodman (1981) sefialan que son el conjunto de
actividades en un determinado espacio de tiempo y lugar; que conducen a la introduccién
con éxito en el mercado, de una idea en forma de nuevos 0 mejores productos, servicios o

técnicas de gestion y organizacion.

Es la forma como se presenta un nuevo producto o servicio en el mercado en un

determinado tiempo y el cual es impactante para los consumidores o usuarios de la
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organizacion. Robbins y Judge (2009) indican es una nueva idea que se aplica para iniciar
0 mejorar un producto, proceso o servicio. Por tanto, todas las innovaciones involucran
cambio, pero no todos los cambios necesariamente implican ideas nuevas o conducen a

mejorar significativas.

En conclusion, se determina que innovacién es la predisposicion de los
trabajadores por asumir retos y riesgos nuevos con el fin de lograr nuevos y mejores

resultados que favorezcan a la organizacion.
1.8.2. Desempefio laboral

Es la energia puesta por cada uno de los trabajadores, para el logro de resultados dentro de
la organizacion y los cuales son reflejados cuando los trabajadores cumplen con sus
funciones y tareas dentro de los plazos programados. Armijo (2011) refiere que el
desempefio logrado por las organizaciones, debe responder no solo al cumplimiento de sus
objetivos (eficacia) sino también a la eficiencia (con un beneficio pleno de los recursos que
se tienen), y la garantia por el cumplimiento de ciertos estandares y perspectivas (calidad).
También debe asegurar el manejo de los recursos haya sido con “Economia”, o sea,
garantizar un uso adecuado de los recursos publicos, a partir de la generacion de ahorros,
optimizacion de cobros, etc. Para analizar los indicadores de desempefio laboral se conocen

las “3E”: Eficacia, Economia, Eficiencia, agregando el indicador de calidad.

Segln se observa el desempefio laboral son las caracteristicas las cuales
determinan el cumplimiento de las metas y afectan a la institucion tanto positiva como

negativamente de acuerdo al cumplimiento de cada una de las mismas.

Chiavenato (2007) afirma: “Se trata del comportamiento del evaluado encaminado
a alcanzar efectivamente los objetivos formulados. El aspecto principal del sistema reside
en este punto. El desempefio constituye la estrategia individual para alcanzar los objetivos
pretendidos” (p.245).

Se hace énfasis en la evaluacion para alcanzar los objetivos por parte de los
empleados y las estrategias que utilizan con la efectividad deseada. Mondy y Noe (2005)
refieren que es un sistema de revision y evaluacién del desempefio laboral individual, el
cual se basa en la evaluacion de los empleados de manera individual. Sin importar una

evaluacion eficaz evalla los logros e inicia planes de desarrollo, metas y objetivos.
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En conclusion, se afirma que el desempefio laboral es la principal causa para que
una empresa defina su éxito o fracaso, puesto que esta sera la principal fortaleza con la que
cuenta y vendra determinado por los trabajadores, en el desempefio que pongan cada uno

de ellos y en conjunto para el logro de los objetivos.
1.8.2.1 Eficacia

Eficacia es la capacidad de cumplir con las expectativas de la organizacion en el tiempo
planteado y con los recursos previstos. Armijo (2011) afirma: “El concepto de eficacia se
refiere al grado de cumplimiento de los objetivos planteados: en qué medida la institucién
como un todo, o0 un area especifica de ésta estd cumpliendo con sus objetivos estratégicos,

sin considerar necesariamente los recursos asignados para ello” (p.64).

Segun se observa la eficiencia es el cumplimiento de los objetivos
organizacionales como un todo en los tiempos previstos y con los recursos necesarios.
Olivera (2002) menciona que es la relaciona con el logro de los objetivo y resultados
propuestos, es decir con la realizacion de actividades que permitan alcanzar las metas

establecidas.

Es la forma de relacionar los objetivos cumplidos con los objetivos planteados en
el tiempo y los recursos requeridos. Robbins y Coulter (2005) refieren que es hacer las
cosas correctas, es sefialar las actividades de trabajo con las que la organizacion alcanza

sus objetivos.

En conclusion, se determina que la eficacia es el logro de los objetivos de la
organizacion en los tiempos planteados y con los recursos proyectados, todo ello
encaminando dichos logros de la manera correcta para lo cual se utilizaran estrategias y

métodos adecuados.
1.8.2.2 Economia

Economia se define como la forma que una organizacién o nacion sigue procesos los
cuales les generan ganancias y a la vez son redistribuidos entre los miembros

pertenecientes a ellos.

Este concepto se puede definir como la capacidad de una institucién para generar
y movilizar adecuadamente los recursos financieros en pos del cumplimiento de

sus objetivos. Todo organismo que administre fondos, especialmente cuando éstos
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son publicos, es responsable del manejo eficiente de sus recursos de caja, de
ejecucion de su presupuesto y de la administracion adecuada de su patrimonio.
(Armijo, 2011, p. 68)

Segun se observa se describe a la capacidad de una organizacién por gestionar
adecuadamente los recursos financieros para el logro de los objetivos planeados. Perles y
Sullivan (2007) refieren que es el estudio de los actos humanos en los asuntos ordinarios
de la vida. Manifiesta como logra el hombre sus ingresos y como los invierte para generar

mayores ganancias.

Se hace énfasis en coOmo se genera mayores ganancias a partir de la buena
administracion de los ingresos y como estos a su vez se invierten. Samuelson y Nordhaus
(2002) mencionan que es el estudio de la manera que las sociedades hacen uso de los
recursos escasos para producir mercancias valiosas y distribuirlas entre las diferentes

personas.

En conclusion, la economia es la manera como las organizaciones hacen uso de
Sus recursos para invertirlos y generar mayores ganancias, redistribuyéndolas entre los

miembros pertenecientes a la organizacion.
1.8.2.3 Eficiencia

Eficiencia es la capacidad de obtener resultados en los objetivos planteados en el menor

tiempo y con los minimos recursos utilizados.

El concepto de eficiencia describe la relacion entre dos magnitudes fisicas: la
produccion fisica de un bien o servicio y los insumos que se utilizaron para
alcanzar ese nivel de producto. La eficiencia puede ser conceptualizada como
“producir la mayor cantidad de servicios o prestaciones posibles dado el nivel de
recursos de los que se dispone” o, bien ‘“alcanzar un nivel determinado de

servicios utilizando la menor cantidad de recursos posible”. (Armijo, 2011, p. 66)

Segun se observa la eficiencia se refiere a maximizar la produccion y por ende la
utilidad con el menor esfuerzo requerido, minimizando costos de materiales, mano de obra
y en el menor tiempo. Chiavenato (2004) menciona que es la utilizacion correcta de los
recursos (medios de produccién) disponibles, el cual define mediante la ecuacién E=P/R,

donde P son los productos resultantes y R los recursos utilizados.
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Se hace énfasis en el correcto uso de los recursos de la organizacion, medidos por
los productos resultantes entre los recursos utilizados. Samuelson y Nordhaus (2002)
refiere a la utilizacion de los recursos de la sociedad de la manera mas eficaz posible para

satisfacer las nececidades y los deseos de los individuos”

En conclusion, la eficiencia es la utilizacion de los recursos de las organizaciones
de la forma maés 6ptima y con el menor tiempo utilizado; para satisfacer las expectativas y

objetivos de la organizacion.
1.8.2.4 Calidad

Calidad es el conjunto de atributos que hacen juzgar a cierta cosa como mejor o superior al
resto de su especie. Armijo (2011) menciona que la calidad hace referencia a la capacidad
de la organizacion para manifestar en forma rapida y directa a las necesidades de sus
usuarios. Son extensiones de la calidad factores tales como: oportunidad, accesibilidad,

precision y continuidad en la entrega de los servicios, comodidad y cortesia en la atencion.

Segln se observa la calidad es el conjunto de propiedades que, llevados de la
manera adecuada, hacen ver a la organizacion como superior al resto. Crosby (1998)
menciona que la calidad es conformidad con los requerimientos. Los requerimientos tienen
que estar claramente establecidos para que no haya malentendidos; las mediciones deben
ser tomadas continuamente para determinar conformidad de estos requerimientos; la no

conformidad detectada es una ausencia de calidad.

Se hace énfasis en la correcta conformidad de los requerimientos exigidos por la
organizacion los cuales nos haran ver como superiores al resto. Deming (1989) refiere que
calidad es identificar las necesidades futuras de los usuarios en caracteristicas medibles,
solo asi un producto puede ser disefiado y fabricado para dar satisfaccion a un precio que el

cliente pagara.

En conclusion, la calidad se basa en la estandarizacion de productos y/o servicios
ofrecidos por la organizacion bajo pardametros exigentes y el cual dara un valor adicional
frente a la competencia.

1.9. Definicion de términos basicos

Clima organizacional

Clima organizacional, estudia tanto la percepcion de cada trabajador frente a su entorno de
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trabajo y de manera grupal como percibe el grupo al trabajador. Koys & De Cotiis (1991)
Autonomia

Koys & De Cotiis (1991) afirma: “Es la percepcion del trabajador acerca de la
autodeterminacion y responsabilidad con respecto a procedimientos laborales, metas y
prioridades” (p. 273).

Cohesidn

Koys & De Cotiis (1991) afirma: “Percepcion de las relaciones interpersonales entre los

trabajadores de la organizacion” (p.273).
Confianza

Koys & De Cotiis (1991) afirma: “Percepcion de la libertad para comunicarse con los
superiores, con el fin de tratar temas sensibles y personales con la confidencia absoluta que
genera seguridad que esa comunicacién no sera violada o usada en contra de los

miembros” (p.273).
Presion

Koys & De Cotiis (1991) afirma: “Percepcion que existe con respecto a los estandares de

desempeno, funcionamiento y finalizacion de tareas” (p.273).
Apoyo

Koys & De Cotiis (1991) afirma: “Percepcion que tienen los miembros acerca del respaldo
y la tolerancia en el comportamiento dentro de la institucion para lo que se tendra en
cuenta el aprendizaje de los errores, por parte del trabajador, sin temor a represalias por

parte de sus superiores o compaiieros de trabajo” (p.273).
Reconocimiento

Koys & De Cotiis (1991) afirma: “Percepcion que tienen los miembros de la organizacion,
con respecto a la recompensa que reciben, como consecuencia al aporte positivo en el

desarrollo de la organizacion” (p.273).
Equidad

Koys & De Cotiis (1991) afirma: “Percepcion que los empleados tienen, acerca de si existe

politicas y reglamentos equitativos y claros dentro de la institucién” (p.273).
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Innovacién

Koys & De Cotiis (1991) afirma: “Percepcion que se tiene acerca del &nimo para asumir
riesgos, ser creativos y adoptar nuevas areas de trabajo, donde se obtenga alguna

experiencia” (p.273).
Desempefio laboral

Armijo (2011) refiere que el desempefio logrado por las organizaciones, debe responder no
solo al cumplimiento de sus objetivos (eficacia) sino también a la eficiencia (con un
beneficio pleno de los recursos que se tienen), y la garantia por el cumplimiento de ciertos
estandares y perspectivas (calidad). También debe asegurar el manejo de los recursos haya
sido con “Economia”, o sea, garantizar un uso adecuado de los recursos publicos, a partir
de la generacion de ahorros, optimizacion de cobros, etc. Para analizar los indicadores de
desempefio laboral se conocen las “3E”: Eficacia, Economia, Eficiencia, agregando el

indicador de calidad.
Eficacia

Armijo (2011) afirma: “El concepto de eficacia se refiere al grado de cumplimiento de los
objetivos planteados: en qué medida la institucion como un todo, o un &rea especifica de
ésta estd cumpliendo con sus objetivos estratégicos, sin considerar necesariamente los

recursos asignados para ello” (p.64).
Economia

Este concepto se puede definir como la capacidad de una institucion para generar y
movilizar adecuadamente los recursos financieros en pos del cumplimiento de sus
objetivos. Todo organismo que administre fondos, especialmente cuando éstos son
publicos, es responsable del manejo eficiente de sus recursos de caja, de ejecucién de su

presupuesto y de la administracion adecuada de su patrimonio. (Armijo, 2011, p. 68)
Eficiencia

El concepto de eficiencia describe la relacion entre dos magnitudes fisicas: la
produccion fisica de un bien o servicio y los insumos que se utilizaron para
alcanzar ese nivel de producto. La eficiencia puede ser conceptualizada como
“producir la mayor cantidad de servicios o prestaciones posibles dado el nivel de

recursos de los que se dispone” o, bien “alcanzar un nivel determinado de
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servicios utilizando la menor cantidad de recursos posible”. (Armijo, 2011, p. 66)
Calidad

Armijo (2011) menciona que la calidad hace referencia a la capacidad de la organizacion
para manifestar en forma répida y directa a las necesidades de sus usuarios. Son
extensiones de la calidad factores tales como: oportunidad, accesibilidad, precision y

continuidad en la entrega de los servicios, comodidad y cortesia en la atencion.
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Il. METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion

2.1.1. Tipo de investigacion

De acuerdo a su enfoque es una investigacion Cuantitativa. Valderrama (2013) menciona:
“Usa la recoleccion y andlisis de datos para contestar a la formulacion del problema de
investigacion; utiliza, ademas, los métodos y técnicas estadisticas para contrastar la verdad
o falsedad de la hipotesis” (p.103). Como se observa en este enfoque se tiene que hacer uso

de métodos y técnicas estadisticas para comprobar nuestra hipétesis de investigacion.
Por su nivel o alcance es Descriptivo - Correlacional.

Responden a la pregunta. ;Como es la realidad que es objeto de investigacion o de
estudio?; no son casuales y su tipo de andlisis es en su mayoria cualitativo, aunque
complementariamente puede adquirir un cierto manejo cuantitativo al utilizar la
estadistica descriptiva que nos permite caracterizar a nuestro objeto o fenémeno de
estudio sobre la base de fuentes documentales. (Caballero, 2014, p. 40). El nivel
descriptivo nos permite detallar las caracteristicas esenciales de la investigacion que

se esta realizando.

Este nivel permite medir el grado de relacion entre dos 0 mas conceptos o variables.
Su propésito principal es determinar el comportamiento de una variable conociendo
el comportamiento de otra. Esta correlacion puede ser positiva 0 negativa. Es
positiva cuando un grupo presenta valores altos para las variables y negativo
cuando un grupo con valores altos en unas variables tienden a mostrar valores bajos
en la otra. Al no haber correlacién entre las variables, indicara que éstas varian sin
seguir un patrén sistematico entre si. (Palella & Martins, 2012, p. 94). El nivel
relacional nos permite evaluar el nivel de dependencia entre las variables de estudio

y la cual nos ayuda a determinar si dicha dependencia es positiva o negativa.
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Donde:

0:.X
M= Muestra
O;=Variable 1
M T

O,=Variable 2
r= Relacién entre las variables de

) 0,.Y
estudio

Por el momento de estudio es transversal.

Estos disefios se especializan en recolectar datos en un momento determinado. Su
propdsito es describir variables, analizar su incidencia y las posibles interrelaciones
que existen entre variables de interés. Puede estudiarse mas de un grupo o

subgrupos de objetos de investigacion. (Diaz, 2009, p. 122)

Tipo de investigacion es aplicada. Diaz (2008) afirma: “Esta investigacion se
distingue por tener proposito practico inmediatos bien definidos, es decir, se investiga para
actuar, transformar, modificar o producir cambios en un determinado sector de la realidad”
(p.43). El tipo de investigacion aplicada tiene como finalidad solucionar un determinado

problema.
2.1.2. Disefio de investigacion
Disefio no experimental.

En el que se realiza sin manipular en forma deliberada ninguna variable. El
investigador no sustituye intencionalmente las variables independientes. Se
observan los hechos tal y como se presentan en su contexto real y en un tiempo
determinado o no, para luego analizarlos. (Palella & Martins, 2012, p. 87). Como se
observa en el disefio no experimental solo se mira los sucesos tal cual se dan y
luego se saca una conclusion sin la necesidad de tocar las variables de estudio por

ningun motivo.

39



2.2. Poblacion y muestra

2.2.1. Poblacion

Rodriguez (2005), afirma: “Poblacién es el conjunto de mediciones que se pueden efectuar
sobre una caracteristica comun de un grupo de seres u objetos” (p.79). Se observa que es la
medicion que se realiza a un conjunto de cosas 0 seres con un atributo en comdn. Se eligié

la totalidad de trabajadores que representan a una poblacion de 45 pertenecientes a la

municipalidad distrital de Luricocha.
2.2.2.  Muestreo

Es de tipo aleatorio simple. Cordova (2003) afirma: “Es aquella en la que los elementos se
escogen del total de la poblacion en forma individual con una oportunidad igual e
independiente. Por lo general se utiliza una tabla de numeros aleatorios” (p.342). En este
caso el muestreo se realiza teniendo la relacion total de trabajadores de la municipalidad

distrital de Luricocha.

Donde

N= 45 (tamafio de la poblacion)
P=0.50

g=0.50

Z= Para el nivel de confianza del 95%
e= error de estimacion 5%

2.3. Técnicas para la recoleccion de datos

El procedimiento que se sigue en la investigacion es a una muestra de 45 apoyado por las
encuestas realizadas a los colaboradores de la municipalidad distrital de Luricocha. Arias
(2012) refiere como el conjunto de procedimientos y métodos que se utilizan durante el
proceso de investigacion, con el proposito de conseguir la informacién pertinente a los

objetivos formulados en una investigacion.
2.3.1. Descripcion de los instrumentos

Los instrumentos para utilizar en la presente investigacion son dos encuestas con escala de

tipo Likert una para cada variable. El disefio de las encuestas se realizo teniendo presente
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las variables, dimensiones e indicadores.

La organizacion de las encuestas se hizo para evaluar el clima organizacional como
el desempefio laboral de los colaboradores de la municipalidad de Luricocha los cuales
constan de 24 items para la primera y 22 para la segunda herramienta. Las encuestas fueron

realizadas y adaptadas a la realidad de la municipalidad de Luricocha.

Los items de la encuesta estan vinculados directamente con los indicadores de las

dimensiones respectivas.

Para la respuesta de los items, para la primera y segunda herramienta existe 5
columnas de valores 1= Nunca; 2=Casi Nunca; 3=Algunas Veces; 4= Casi Siempre; 5=
Siempre; las cuales indican las escalas de evaluacion y frecuencia con las que se realiza las

acciones de los items planteados.

El disefio de la encuesta fue teniendo en cuenta los criterios descritos anteriormente

y se evidencio las siguientes propuestas.
Tabla 3

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Variables Técnicas Instrumentos
Clima organizacional Cuestionario Escala de Likert
Desempefio laboral Cuestionario Escala de Likert
2.4. Validez y confiabilidad de instrumentos
24.1. Validez

Estas herramientas fueron validadas por un experto de la linea de investigacion de talento
humano, puesto que ahi es donde se centra esta investigacion. Bernal (2006) afirma: “Un

instrumento de medicion es valido cuando mide aquello para lo cual estd destinado”

(p.214).

Para el caso de la primera herramienta de clima organizacional se tomé como referencia el
instrumento de medida de Koys & De Cotiis (1991) y fue validada por un experto de la
linea de investigacién de talento humano; Mientras que en el caso de la segunda

herramienta de desempefio laboral se hizo una elaboracion basados en la teoria e
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igualmente fue validada por un experto de la linea de investigacion de talento humano.

2.4.2. Confiabilidad

Para la actual investigacion se realizd la prueba piloto de 15 colaboradores en otra
municipalidad distrital con la finalidad de medir la confiabilidad segun el estadistico Alfa
de Crombach. Tanto el instrumento de clima organizacional como el de desempefio
laboral. Bernal (2006) afirma: “La confiabilidad de un cuestionario se refiere a la
consistencia de las puntuaciones obtenidas por las mismas personas, cuando se les examina
en distintas ocasiones con los mismos cuestionarios” (p.214). Esta medicion de
confiabilidad nos sirve para determinar la validez discriminante al aplicar las encuestas en
un grupo seleccionado a fin de mejorar los items. Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)
refieren que un instrumento serd confiable cuando su nivel de coeficiencia esta por arriba

de 0.75 y menor a 1.
2.4.2.1. Analisis de confiabilidad de los instrumentos

Para validar la veracidad de los instrumentos fue necesario realizar la prueba piloto para el

cual se consider0 a 15 colaboradores de otra municipalidad.

Para probar la confiabilidad se tuvo la escala de medicion del instrumento tipo
Likert, siendo las respuestas una escala de 5 valores (1=Nunca; 2=Casi Nunca; 3=Algunas
Veces; 4=Casi Siempre; 5=Siempre), razdén por la cual es fue necesario aplicar el

coeficiente de confiabilidad de Alfa de Crombach.

Tabla 4
Prueba de fiabilidad de la prueba piloto por Alfa de Cronbach

Variables items  Alfa de Cronbach N° de casos
Clima organizacional 24 ,826 15
Desempefio laboral 22 ,838 15

Interpretacion

La tabla 4 muestra el valor de alfa de Cronbach de cada uno de los instrumentos
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elaborados: Asi, el instrumento para clima organizacional compuesto por 24 items, se
obtuvo un Alfa de Cronbach = 0.826>0.700; de manera similar se midio la confiabilidad de
la variable desempefio laboral compuesto por 22 items, siendo Alfa de Cronbach =
0.826>0.700, en ambos casos es altamente confiable; por tanto, se demuestra la

consistencia interna de ambos instrumentos, disefiados para el propésito convenido.

2.5. Procesamiento y analisis de los datos

Para ejecutar el procesamiento y analisis de datos se empezd por establecer las variables,
las dimensiones y los indicadores; una vez con ello se determind y ajusto las herramientas
necesarias para la medicién de cada variable; validacidn de herramientas con el método del
Alfa de Crombach y la correlacion segin Rho de Spearman con el apoyo de la herramienta
SPSS 25.

2.6. Aspectos éticos

Segun el articulo 219 del codigo penal tipifica el delito del plagio como reprimir la pena de
libertad no menor a cuatro ni mayor a ocho afos, cuando una obra se difunde como propia
cuando es copiada o reproducida textualmente. En tal sentido la presente investigacion
buscé referenciar mediante citas y parafraseo a los autores que contribuyeron a la

elaboracion de la investigacion.
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1. RESULTADOS

3.1. Resultados descriptivos

Anélisis descriptivo del Clima Organizacional

Tabla

Nivel de Clima Organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 25 55.6
Alta 20 44.4
Total 45 100.0
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30

Porcentaje

20

]

regular alta

Figura 1. Nivel de Clima Organizacional de la municipalidad distrital de Luricocha

Interpretacion

De acuerdo a la Tabla 5 y la figura 1, se muestra el nivel de clima organizacional
encontrado en la poblacién de estudio. Se observa que el 44.4% de trabajadores
encuestados tiene una alta percepcion el clima organizacional. El 55.6% considerd una
regular percepcion el clima organizacional. De manera que existe una predominancia de
nivel regular (55.6%), es decir, concluye de manera objetiva componentes que tienen que
ver con la autonomia, cohesion, confianza, presidn, apoyo, reconocimiento, equidad e

innovacion.
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Dimensiones del Clima Organizacional
Analisis descriptivo de la Autonomia

Tabla 6

Nivel de Autonomia en el Clima Organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 12 26.7
Regular 31 68.9
Alta 2 4.4
Total 45 100.0
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20
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baja regular alta

Figura 2. Nivel de Autonomia de la municipalidad distrital de Luricocha

Interpretacion

De acuerdo a la Tabla 6 y la Figura 2, se muestra el nivel de autonomia apreciada por los
trabajadores encuestados. Se observa que el 4.4% de trabajadores distingue una alta
percepcion de autonomia ofrecida por la municipalidad. EI 68.9% consider6 una regular
percepcion la autonomia. En cambio, el 26.7% estimo la percepcién de la autonomia como
baja. De manera que existe una predominancia de nivel regular (68.9%), es decir, los
trabajadores se sienten regularmente autdnomos en las decisiones tomadas, programacion

de tiempos de actividades y la organizacion del trabajo a realizar a diario.

Analisis descriptivo de la Cohesion

45



Tabla 7

Nivel de Cohesidn en el Clima Organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 11 24.4
Regular 34 75.6
Total 45 100.0
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Figura 3. Nivel de Cohesion de la municipalidad distrital de Luricocha

Interpretacion

De acuerdo a la Tabla 7 y la Figura 3, se muestra el nivel de cohesion apreciada por los
colaboradores encuestados. Se observa que el 75.6% de trabajadores distingue una regular
percepcion de cohesion ofrecida por la municipalidad. ElI 24.4% consideré una baja
percepcion la cohesion. De manera que existe una predominancia de nivel regular (75.6%),
es decir, los trabajadores sienten percepcion de cohesion regular en la colaboracion y la

forma de llevarse entre ellos, asi como en la satisfaccion de trabajo en equipo.

Anélisis descriptivo de la Confianza
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Tabla 8

Nivel de Confianza en el Clima Organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 15 333
Regular 30 66.7
Total 45 100.0
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Figura 4. Nivel de Confianza de la municipalidad distrital de Luricocha

Interpretacion

De acuerdo a la Tabla 8 y la Figura 4, se muestra el nivel de confianza apreciada por los
colaboradores encuestados. Se observa que el 66.7% de trabajadores distingue una regular
percepcion de confianza ofrecida por la municipalidad. El 33.3% consideré una baja
percepcion la confianza. De manera que existe una predominancia de nivel regular
(66.7%), es decir, los trabajadores sienten confianza regular en las cosas coordinadas
confidencialmente con sus jefes, asi como en la atencidn prestada y la valoracion que sus
jefes tienen hacia ellos.

Anélisis descriptivo de la Presion
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Tabla 9

Nivel de Presion en el Clima Organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 19 42.2
Regular 26 57.8
Total 45 100.0

Porcentaje

baja regular

Figura 5. Nivel de Presion de la municipalidad distrital de Luricocha

Interpretacion

De acuerdo a la Tabla 9 y la Figura 5, se muestra el nivel de presion apreciada por los
trabajadores encuestados. Se observa que el 57.8% de trabajadores distingue una regular
percepcion de presion ofrecida por la municipalidad. ElI 42.2% consideré una baja
percepcion la presion. De manera que existe una predominancia de nivel regular (57.8%),
es decir, los trabajadores sienten presién regular en las actividades respecto al tiempo para

entregar, las llamadas fuera del horario del trabajo y el poco tiempo libre o descanso.

Anélisis descriptivo del Apoyo
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Tabla 10

Nivel de Apoyo en el Clima Organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 17 37.8
Regular 28 62.2
Total 45 100.0

Porcentaje

baja regular

Figura 6. Nivel de Apoyo de la municipalidad distrital de Luricocha

Interpretacion

De acuerdo a la Tabla 10 y la Figura 6, se muestra el nivel de apoyo apreciada por los
trabajadores encuestados. Se observa que el 62.2% de trabajadores distingue una regular
percepcion de apoyo ofrecida por la municipalidad. ElI 37.8% consideré una baja
percepcion la apoyo. De manera que existe una predominancia de nivel regular (66.2%), es
decir, los trabajadores sienten apoyo regular en las cosas requeridas por parte de sus jefes,
asi como sienten respaldo en el seguimiento de su avance y sienten que su jefe estara

presente para defenderlos ante inconvenientes presentados en el trabajo.

Anélisis descriptivo del Reconocimiento
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Tabla 11

Nivel de Reconocimiento en el Clima Organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 27 60.0
Regular 18 40.0
Total 45 100.0
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Figura 7. Nivel de Reconocimiento de la municipalidad distrital de Luricocha

Interpretacion

De acuerdo a la Tabla 11 y la Figura 7, se muestra el nivel de reconocimiento apreciada
por los trabajadores encuestados. Se observa que el 40.0% de trabajadores distingue una
regular percepcion de reconocimiento ofrecida por la municipalidad. El 60.0% considero
una baja percepcion el reconocimiento. De manera que existe una predominancia de nivel
baja (60.0%), es decir, los trabajadores no perciben felicitaciones en las labores realizadas
por parte de sus fejes, reconocimiento de su trabajo o reconocimiento de sus habilidades.

Anélisis descriptivo de la Equidad
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Tabla 12

Nivel de Equidad en el Clima Organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 14 311
Regular 31 68.9
Total 45 100.0

G0
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Porcentaje

20

0

baja regular
Figura 8. Nivel de Equidad de la municipalidad distrital de Luricocha

Interpretacion

De acuerdo a la Tabla 12 y la Figura 8, se muestra el nivel de equidad apreciada por los
trabajadores encuestados. Se mira que el 68.9% de trabajadores distingue una regular
percepcion de equidad ofrecida por la municipalidad. El 31.1% consider6 una baja
percepcion la equidad. De manera que existe una predominancia de nivel regular (68.9%),
es decir, los trabajadores perciben equidad regular en el trato de sus jefes y las tareas
asignadas son proporcionales para todos sin excepcion.

Andlisis descriptivo de la Innovacion
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Tabla 13

Nivel de Innovacion en el Clima Organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 10 22.2
Regular 35 77.8
Total 45 100.0
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Figura 9. Nivel de Innovacion de la municipalidad distrital de Luricocha

Interpretacion

De acuerdo a la Tabla 13 y la Figura 9, muestra el nivel de innovacién apreciada por los
trabajadores encuestados. Se mira que el 77.8% de trabajadores distingue una regular
percepcion de innovacion ofrecida por la municipalidad. El 22.2% consideré una baja
percepcion la innovacién. De manera que existe una predominancia de nivel regular
(77.8%), es decir, los trabajadores perciben innovacion regular en el apoyo de fomento de

nuevas ideas y técnicas para el desarrollo de los procesos cotidianos.

Andlisis descriptivo del Desempefio Laboral
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Tabla 14

Nivel de Desempefio Laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Medio 38 84.4
Alto 7 15.6
Total 45 100.0
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Figura 10. Nivel de Desempefio Laboral de la municipalidad distrital de Luricocha

Interpretacion

De acuerdo a la Tabla 14 y la Figura 10, se muestra el nivel de desempefio laboral

encontrado en la poblacion de estudio. Se observa que el 15.6% de trabajadores tiene un

alto desempefio laboral. EI 84.4% considerd un nivel medio desempefio laboral. De manera

que existe una predominancia de nivel medio (84.4%), es decir, concluye de manera

objetiva componentes que tienen que ver con la eficiencia, economia, eficiencia y calidad.

Dimensiones del Desempefio Laboral

Anélisis descriptivo de la Eficacia
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Tabla 15

Nivel de Eficacia en el Desempefio Laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 45 100.0
Total 45 100.0
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Figura 11. Nivel de Eficacia de la municipalidad distrital de Luricocha

Interpretacion

De acuerdo a la Tabla 15 y la Figura 11, se muestra el nivel de eficacia apreciada por los
trabajadores encuestados. Se mira que el 100% de trabajadores distingue un alto nivel de
eficacia en su trabajo de la municipalidad. De manera que existe una predominancia de
nivel Alto (100%), es decir, los trabajadores estan de acuerdo con los objetivos planteados
por los jefes, asi como las acciones establecidas para el logro de las mismas todo ello con

decisiones tomadas con el consenso de todos los miembros de la municipalidad.

Anélisis descriptivo de la Economia
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Tabla 16

Nivel de Economia en el Desempefio Laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Medio 17 37.8
Alto 28 62.2
Total 45 100.0
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Figura 12. Nivel de Economia de la municipalidad distrital de Luricocha

Interpretacion

De acuerdo a la Tabla 16 y la Figura 12, se muestra el nivel de economia apreciada por los
colaboradores encuestados. Se observa que el 62.2% de trabajadores distingue un alto nivel
de economia en su trabajo de la municipalidad. EI 37.8% consideré un nivel medio de
economia. De manera que existe una predominancia de nivel Alto (62.2%), es decir, los
trabajadores sienten que estd bien identificado el control de costos de las actividades, asi
como los costos de las operaciones y se consigue el presupuesto oportunamente.

Analisis descriptivo de la Eficiencia
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Tabla 17

Nivel de Eficiencia en el Desempefio Laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Medio 30 66.7
Alto 15 333
Total 45 100.0
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Figura 13. Nivel de Eficiencia de la municipalidad distrital de Luricocha

Interpretacion

De acuerdo a la Tabla 17 y la Figura 13, se muestra el nivel de eficiencia apreciada por los
colaboradores encuestados. Se observa que el 33.3% de trabajadores distingue un alto nivel
de eficiencia en su trabajo de la municipalidad. EI 66.7% consideré un nivel medio de
eficiencia. De manera que existe una predominancia de nivel medio (66.7%), es decir, los
trabajadores sienten que esta medianamente distribuido la cantidad de personal e insumos
para la realizacion de actividades, asi como los tiempos estimados para la realizacion de las

mismas.

Anélisis descriptivo de la Calidad

56



Tabla 18

Nivel de Calidad en el Desempefio Laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Medio 39 86.7
Alto 6 13.3
Total 45 100.0

100

a0

&0

Porcentaje

40

20

0

medio alto

Figura 14. Nivel de Calidad de la municipalidad distrital de Luricocha

Interpretacion

De acuerdo a la Tabla 18 y la Figura 14, se muestra el nivel de calidad apreciada por los
colaboradores encuestados. Se observa que el 13.3% de trabajadores distingue un alto nivel
de calidad en su trabajo de la municipalidad. ElI 86.7% consider6 un nivel medio de
calidad. De manera que existe una predominancia de nivel medio (86.7%), es decir, los
trabajadores sienten que medianamente se atiende a los usuarios dentro de los plazos
establecidos, que los tiempos de ejecucion de procedimiento es medianamente aceptable,
asi como que se ejecutan los procedimientos adecuados en la municipalidad.

3.2. Prueba de normalidad

La prueba de normalidad nos indica si los resultados de dicha prueba se deben aceptar o
rechazar la hipotesis nula bajo el supuesto de la normalidad de los datos (p>0.05). Por ello,
en la presente tabla se consignan los alcances de la prueba de normalidad obtenidos,

mediante la aplicacion del SPSS v.25.
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Tabla 19

Prueba de normalidad de la prueba

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional ,232 45 ,000
Autonomia ,163 45 ,004
Cohesion ,245 45 ,000
Confianza 222 45 ,000
Presion ,202 45 ,000
Apoyo ,188 45 ,000
Reconocimiento ,228 45 ,000
Equidad ,189 45 ,000
Innovacién ,302 45 ,000
Desempefio Laboral ,191 45 ,000
Eficacia ,188 45 ,000
Economia ,197 45 ,000
Eficiencia ,202 45 ,000
Calidad ,129 45 ,058

Interpretacion

Como los encuestados superan las 30 muestras, se trabajé con n=45 casos, se aplica la
prueba a (n>30) de Kolmogorov-Smirnov, observando que el supuesto de normalidad no se
cumple, dado que el valor p es menor a 0,05 para ambas variables estudiadas. Por tanto, no
hay una distribucion normal. Ello significa que se ha de aplicar la prueba de correlacion de

Spearman.

3.3. Contrastacion de hipotesis
Hipotesis general
Ho: El clima organizacional no se relaciona en forma directa con el desempefio laboral de

los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

H;: El clima organizacional se relaciona en forma directa con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.
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Reglas de decision:
Si p<a; se rechaza la hipotesis nula.
Sip>a, se acepta la hipotesis nula.

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Spearman.

Tabla 20

Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables: clima organizacional y

desempefio laboral

Clima Desempefio
organizacional Laboral

Clima Organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 6927

Sig. (unilateral) ,000

N 45 45
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion 692" 1,000

Sig. (unilateral) ,000

N 45 45

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
Descripcion del grado de relacidn entre las variables

La respuesta de analisis estadistico nos permite observar la presencia de una relacion
directa Sig. (unilateral)= 0.000 para las variables: clima organizacional y desempefio
laboral. Mientras el coeficiente de correlacion es 0.692 entre las variables por lo que existe

correlacion positiva.

Decision estadistica

El valor de p-valor= 0.000 nos permite ver la correlacion se da de manera significativa, con
lo cual se justifica la relacion hallada a ser significativa, quiere decir que rechazamos la

hipétesis nula y aceptamos la hipdtesis alternativa.

En sintesis: A un nivel alto en el clima organizacional, alta sera el desempefio laboral en la

municipalidad distrital de Luricocha en el afio 2019 y viceversa.
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Hipdtesis especificas:
Hipdtesis especificas 1
Ho: La autonomia no se relaciona en forma directa con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

Hi: La autonomia se relaciona en forma directa con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

Reglas de decision:
Sip<a; se rechaza la hipotesis nula.
Si p=a, se acepta la hipotesis nula.

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Spearman.

Tabla 21

Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables: Autonomia y desempefio laboral

Autonomia Desemperio
Laboral

Autonomia Coeficiente de correlacion 1,000 7107

Sig. (unilateral) ,000

N 45 45
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion 7107 1,000

Sig. (unilateral) ,000

N 45 45

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
Descripcion del grado de relacion entre las variables

El producto obtenido de analisis estadistico muestra la presencia de una correspondencia
en forma directa Sig. (unilateral)= 0.000 para las variables: autonomia y desempefio
laboral. Mientras el coeficiente de correlacion es 0.710 entre las variables por lo que existe

correlacion positiva.
Decision estadistica

El valor de p-valor= 0.000 nos permite ver la correlacion se da de manera significativa, con
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lo cual se justifica la relacién hallada a ser significativa, es decir que rechazamos la

hipdtesis nula y aceptamos la hipdtesis alternativa.

En sintesis: A un nivel alto en la autonomia, alta serd el desempefio laboral en la

municipalidad distrital de Luricocha en el afio 2019 y viceversa.
Hipdtesis especificas 2

Ho: La cohesion no se relaciona en forma directa con el desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

Ha: La cohesion se relaciona en forma directa con el desempefio laboral de los trabajadores
en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

Reglas de decision:
Sip<a; se rechaza la hipotesis nula.
Si p>a, se acepta la hipdtesis nula.

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Spearman.

Tabla 22

Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables: Cohesidn y desempefio laboral

Cohesion Desempefio
Laboral

Cohesién Coeficiente de correlacion 1,000 667"

Sig. (unilateral) ,000

N 45 45
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacién 667" 1,000

Sig. (unilateral) ,000

N 45 45

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
Descripcion del grado de relacion entre las variables

El producto obtenido de andlisis estadistico muestra la presencia de una correspondencia
en forma directa Sig. (unilateral)= 0.000 para las variables: cohesion y desempefio laboral.
Mientras el coeficiente de correlacion es 0.667 entre las variables por lo que existe

correlacion positiva.
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Decision estadistica

El valor de p-valor= 0.000 nos permite ver la correlacion se da de manera significativa, con
lo cual se justifica la relacién hallada a ser significativa, es decir que rechazamos la

hipotesis nula y aceptamos la hipoétesis alternativa.

En sintesis: A un nivel alto en la cohesion, alta sera el desempefio laboral en la

municipalidad distrital de Luricocha en el afio 2019 y viceversa.

Hipotesis especificas 3
Ho: La confianza no se relaciona en forma directa con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

Hi: La confianza se relaciona en forma directa con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

Reglas de decision:
Si p<a; se rechaza la hipotesis nula.
Sip>a, se acepta la hipotesis nula.

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Spearman.

Tabla 23

Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables: Confianza y desempefio laboral

Confianza Desempefio
Laboral

Confianza Coeficiente de correlacion 1,000 525"

Sig. (unilateral) ,000

N 45 45
Desempefio Laboral Correlacién de Pearson 525 1,000

Sig. (unilateral) ,000

N 45 45

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
Descripcion del grado de relacién entre las variables
El producto obtenido de analisis estadistico muestra la presencia de una correspondencia

en forma directa Sig. (unilateral)= 0.000 para las variables: confianza y desempefio laboral.
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Mientras el coeficiente de correlacion es 0.525 entre las variables por lo que existe

correlacion positiva.
Decision estadistica

El valor de p-valor= 0.000 nos permite ver la correlacion se da de manera significativa, con
lo cual se justifica la relacion hallada a ser significativa, es decir que rechazamos la

hipotesis nula y se aceptamos la hipdtesis alternativa.

En sintesis: A un nivel alto en la confianza, alta sera el desempefio laboral en la

municipalidad distrital de Luricocha en el afio 2019 y viceversa.

Hipotesis especificas 4
Ho: La presion se relaciona en forma directa con el desempefio laboral de los trabajadores
en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

Ha: La presion se relaciona en forma directa con el desempefio laboral de los trabajadores
en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

Reglas de decision:
Si p<a; se rechaza la hipotesis nula.
Si p>a, se acepta la hipotesis nula.

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Spearman.

Tabla 24

Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables: Presion y desempefio laboral

Clima Desempefio
organizacional Laboral

Presion Correlacion de Pearson 1 - 427

Sig. (bilateral) ,000

N 45 45
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson - 427 1

Sig. (bilateral) ,000

N 45 45

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
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Descripcion del grado de relacién entre las variables

El producto obtenido de analisis estadistico muestra la presencia de una correspondencia
en forma directa Sig. (unilateral)= 0.000 para las variables: presion y desempefio laboral.
Mientras el coeficiente de correlacion es -0.427 entre las variables por lo que existe

correlacion negativa.
Decision estadistica

El valor de p-valor=0.000 nos permite ver la correlacion se da de manera significativa, con
lo cual se justifica la relacién hallada a ser significativa, es decir que aceptamos la

hipédtesis nula y se rechaza la hipotesis alternativa.

En sintesis: A un nivel alto en la presion, baja serd el desempefio laboral en la

municipalidad distrital de Luricocha en el afio 2019 y viceversa.

Hipdtesis especificas 5
Ho: El apoyo no se relaciona en forma directa con el desempefio laboral de los trabajadores

en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

H;: El apoyo se relaciona en forma directa con el desempefio laboral de los trabajadores en
la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

Reglas de decision:
Si p<a; se rechaza la hipotesis nula.
Sip>a, se acepta la hipotesis nula.

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Spearman.

Tabla 25

Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables: Apoyo y desempefio laboral.

Apoyo Desemperio
Laboral
Apoyo Coeficiente de correlacion 1,000 612"
Sig. (unilateral) ,000
N 45 45
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Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion ,612 1,000
Sig. (unilateral) ,000
N 45 45

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
Descripcion del grado de relacion entre las variables

El producto obtenido de analisis estadistico muestra la presencia de una correspondencia
en forma directa Sig. (unilateral)= 0.000 para las variables: apoyo y desempefio laboral.
Mientras el coeficiente de correlacion es 0.612 entre las variables por lo que existe

correlacion positiva.
Decision estadistica

El valor de p-valor= 0.000 nos permite ver la correlacion se da de manera significativa, con
lo cual se justifica la relacién hallada a ser significativa, es decir que rechazamos la

hipdtesis nula y se aceptamos la hipotesis alternativa.

En sintesis: A un nivel alto en el apoyo, alta sera el desempefio laboral en la municipalidad

distrital de Luricocha en el afio 2019 y viceversa.

Hipdtesis especificas 6
Ho: EIl reconocimiento no se relaciona en forma directa con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

Hi: El reconocimiento se relaciona en forma directa con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

Reglas de decision:
Si p<a; se rechaza la hipdtesis nula.
Sip>a, se acepta la hipotesis nula.

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Spearman.
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Tabla 26

Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables: Reconocimiento y desempefio

laboral
Clima Desempefio
organizacional Laboral
Reconocimiento Coeficiente de correlacion 1,000 602"
Sig. (unilateral) ,000
N 45 45
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion 602" 1,000
Sig. (unilateral) ,000
N 45 45

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
Descripcion del grado de relacién entre las variables

El producto obtenido de analisis estadistico muestra la presencia de una correspondencia
en forma directa Sig. (unilateral)= 0.000 para las variables: reconocimiento y desempefio
laboral. Mientras el coeficiente de correlacion es 0.602 entre las variables por lo que existe

correlacion positiva.
Decision estadistica

El valor de p-valor= 0.000 nos permite ver la correlacion se da de manera significativa, con
lo cual se justifica la relacion hallada a ser significativa, es decir que rechazamos la
hipdtesis nula y se aceptamos la hip6tesis alternativa.

En sintesis: A un nivel alto en el reconocimiento, alta sera el desempefio laboral en la

municipalidad distrital de Luricocha en el afio 2019 y viceversa.

Hipdtesis especificas 7
Ho: La equidad no se relaciona en forma directa con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

Hi: La equidad se relaciona en forma directa con el desempefio laboral de los trabajadores

en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.
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Reglas de decision:
Sip<a; se rechaza la hipotesis nula.
Si p>a, se acepta la hipdtesis nula.

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Spearman.

Tabla 27

Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables: Equidad y desempefio laboral

Equidad Desempefio
Laboral

Equidad Coeficiente de correlacion 1,000 5917

Sig. (unilateral) ,000

N 45 45
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion 5917 1,000

Sig. (unilateral) ,000

N 45 45

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
Descripcion del grado de relacion entre las variables

El producto obtenido de analisis estadistico muestra la presencia de una correspondencia
en forma directa Sig. (unilateral)= 0.000 para las variables: equidad y desempefio laboral.
Mientras el coeficiente de correlacion es 0.591 entre las variables por lo que existe

correlacién positiva.
Decision estadistica

El valor de p-valor= 0.000 nos permite ver la correlacion se da de manera significativa, con
lo cual se justifica la relacién hallada a ser significativa, es decir que rechazamos la

hipédtesis nula y se aceptamos la hipotesis alternativa.

En sintesis: A un nivel alto en la equidad, alta serd el desempefio laboral en la

municipalidad distrital de Luricocha en el afio 2019 y viceversa.

Hipdtesis especificas 8
Ho: La innovacion no se relaciona en forma directa con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.
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Hi: La innovacién se relaciona en forma directa con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha 2019.

Reglas de decision:
Si p<a; se rechaza la hipotesis nula.
Si p>a, se acepta la hipotesis nula.

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Spearman.

Tabla 28

Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables: Innovacion y desempefio laboral

Clima Desemperio
organizacional Laboral

Innovacion Coeficiente de correlacion 1,000 611"

Sig. (unilateral) ,000

N 45 45
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion 6117 1,000

Sig. (unilateral) ,000

N 45 45

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
Descripcion del grado de relacion entre las variables

El producto obtenido de analisis estadistico muestra la presencia de una correspondencia
en forma directa Sig. (unilateral)= 0.000 para las variables: Innovacion y desempefio
laboral. Mientras el coeficiente de correlacién es 0.611 entre las variables por lo que existe

correlacion positiva.
Decision estadistica

El valor de p-valor= 0.000 nos permite ver la correlacion se da de manera significativa, con
lo cual se justifica la relacién hallada a ser significativa, es decir que rechazamos la

hipdtesis nula y se aceptamos la hipotesis alternativa.

En sintesis: A un nivel alto en la innovacion, alta serd el desempefio laboral en la

municipalidad distrital de Luricocha en el afio 2019 y viceversa.
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V. DISCUCION

4.1. Discusién de resultados

El presente trabajo de investigacién poseia como principal objetivo la determinacién entra
la relacion del clima organizacional con el desempefio laboral en la municipalidad distrital
de Luricocha en el afio 2019. En tanto el trabajo practico consistié en aplicar los
instrumentos disefiados para recolectar evidencia que valide las hipotesis formuladas. De
acuerdo a lo mencionado anteriormente, en la realizacion de este estudio se observd a
modo unidad de analisis la totalidad de trabajadores pertenecientes a la municipalidad
distrital de Luricocha, cuya mision es velar por la adecuada provision de bienes y servicios
de calidad para todas y todos los ciudadanos de Luricocha buscando contribuir al

desarrollo sostenible del distrito de modo que impacte en su bienestar general.

Referente a la investigacion obtenida realizado sobre los trabajadores de la
municipalidad se hallé por medio la hipétesis general observando la relacion directa y
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral para la municipalidad
distrital de Luricocha en el afio 2019, obteniendo Sig. (bilateral) = 0.000 y el p-valor=
0.692>0.005, interpretando el resultado digo que tiene el grado de correlacion positivo, se

aprecia la asociacion entre el clima organizacional y desempefio laboral.

Segun el estudio realizado por Palomino Bossio, Miryam Judith y Pefia Leguia,
Rafael Guillermo (2016). “El clima organizacional y su relaciéon con el desempefio laboral
de los empleados de la empresa distribuidora y papeleria Veneplast Ltda”, donde los
resultados de la investigacion demostraron que toda decision que se determine por la
gerencia con determinacion a mejorar el clima organizacional tendran repercusiones en el
mediano o largo plazo sobre el desempefio laboral de los trabajadores, asi mismo, las
mejoras en los aspectos puntuales del desempefio tendran impacto positivo en el

desempefio laboral.

De acuerdo a los resultados de relacién obtenidos de clima organizacional y
desempefio laboral y los antecedentes de investigacion de temas relacionados, aseguramos
que se relacionan y cualquier decision tomada para mejorar el clima organizacional tendra

efecto en el desempefio laboral.
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Siguiendo con el andlisis del resultado obtenido en la hipotesis especifica 1
observando la relacién directa y significativa entre la autonomia y el desempefio laboral
para la municipalidad distrital de Luricocha en el afio 2019, obteniendo Sig. (bilateral) =
0.000 y el p-valor= 0.710>0.005, interpretando el resultado, manifiesto que tiene el grado

de correlacion positivo, se aprecia la relacion entre la autonomia y desempefio laboral.

Segun el estudio realizado por Meza Cruz, Eloina (2018). “Clima organizacional
y desempeno laboral en empleados de la universidad Linda Vista, en Chiapas”, donde los
resultados de la investigacion determinaron que la edad del empleado no influye en la
percepcion de clima laboral y que existe una relacion inversa muy débil con el desempefio
laboral mientras por el contrario concluye que mientras el trabajador tenga mas afios de

antigiiedad en la empresa tiene mejor percepcion del ambiente laboral de trabajo.

De acuerdo a los resultados de relacién obtenidos de autonomia y desempefio
laboral y los antecedentes de investigacion de temas relacionados, aseguramos que se
relacionan y mientras mas autbnomo se sienta un trabajador sera reflejado en su
desempefio laboral y esto muchas veces tiene que ver con los afios de experiencia del

trabajador en la empresa.

Siguiendo con el anélisis del resultado obtenido en la hipotesis especifica 2
observando la relacion directa y significativa entre la cohesién y el desempefio laboral para
la municipalidad distrital de Luricocha en el afio 2019, obteniendo Sig. (bilateral) = 0.000
y el p-valor= 0.667>0.005, interpretando el resultado, manifiesto que tiene el grado de

correlacion positivo, se aprecia la relacion entre la cohesion y desempefio laboral.

Segun el estudio realizado por Uria Calderdn, Diana Elizabeth (2011). En la tesis
que lleva por titulo “El clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
trabajadores de Andelas CIA. LTDA. De la cuidad de Ambato”, donde los resultados de la
investigacion demostraron que la falta de estimular el trabajo en equipo produce una falta
de compafierismo y intervencion en las actividades empresariales lo que infiere finalmente

en el fallo del compromiso con la organizacion.

De acuerdo a los resultados de relacion obtenidos de cohesion y desempefio
laboral y los antecedentes de investigacion de temas relacionados, aseguramos que se
relacionan y mientras la cohesién sea mayor hacia el trabajador serd reflejado en su

desempefio laboral y esto muchas veces tiene que ver con el trabajo de equipo y el
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comparierismo entre trabajadores de la empresa.

Siguiendo con el andlisis del resultado obtenido en la hipotesis especifica 3
observando la relacion directa y significativa entre la confianza y el desempefio laboral
para la municipalidad distrital de Luricocha en el afio 2019, obteniendo Sig. (bilateral) =
0.000 vy el p-valor= 0.525>0.005, interpretando el resultado, manifiesto que tiene el grado

de correlacion positivo, se aprecia la agrupaciéon entre la confianza y desempefio laboral.

Segun el estudio realizado por Quispe Vargas, Edgar (2015). En la tesis de grado
que lleva por titulo “Clima organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital De Pacucha, Andahuaylas, 2015, donde se demostro de acuerdo a los resultados
que el estudio de la motivacion laboral y el desempefio laboral para la municipalidad
estudiada tiene una relacion muy fuerte, debida a que la motivacién tiene una atribucion

directa en el desempefio del trabajador.

De acuerdo a los resultados de relacion obtenidos de confianza y desempefio
laboral y los antecedentes de investigacion de temas relacionados, aseguramos que se
relacionan y mientras la confianza sea mayor hacia el trabajador sera reflejado en su
desempefio laboral y esto muchas veces tiene que ver con la motivacion que tienen por

realizar cada una de las actividades y sentirse seguros que lo haran bien.

Siguiendo con el anélisis del resultado obtenido en la hipétesis especifica 4
observando la relacion directa y significativa entre la presion y el desempefio laboral para
la municipalidad distrital de Luricocha en el afio 2019, obteniendo Sig. (bilateral) = 0.000
y el p-valor= -0.427<0.005, interpretando el resultado, manifiesto que tiene el grado de

correlacién negativa, se aprecia en la asociacion entre la presion y desempefio laboral.

Segun el estudio realizado por Salcedo Narvaez, Sary Slendy y Lozano Atrrieta,
Yesica Maria (2015). “Analisis de los factores determinantes del clima organizacional
aplicando el modelo de Litwin y Stinger en dos sucursales de davivienda en Cartagena
durante 2014”, donde los resultados de la investigacion demostraron que la situacion
observada y descrita en el planteamiento del problema, cuando existen jornadas
diferenciadas en las oficinas, y si las edades entre los empleados son muy distintas
(jovenes vs. personas mayores), se presentan climas distintos; si no se toman las medidas

adecuadas puede continuar siendo tenso y negativo.

De acuerdo a los resultados de relacion obtenidos de presion y desempefio laboral
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y los antecedentes de investigacion de temas relacionados, aseguramos que no se
relacionan y mientras la presion sea mayor hacia el trabajador serd reflejado en su
desempefio laboral y esto muchas veces tiene que ver con las excesivas jornadas de trabajo
0 las excesivas tareas asignadas a los trabajadores, lo que hace que se sientan agotados y

terminen con estrés laboral.

Siguiendo con el andlisis del resultado obtenido en la hipdtesis especifica 5
observando la relacion directa y significativa entre el apoyo y el desempefio laboral para la
municipalidad distrital de Luricocha en el afio 2019, obteniendo Sig. (bilateral) = 0.000 y
el p-valor= 0.612>0.005, interpretando el resultado, manifiesto que tiene el grado de

correlacion positivo, se aprecia la relacion entre el apoyo y desempefio laboral.

Segin el estudio realizado por Zans Castellon, Alex Javier (2017). “Clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos
y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en
el periodo 20167, donde los resultados de la investigacion demostraron que el liderazgo es
practicado y poco participativo, sin disposicion en mantener un buen clima organizacional
en el equipo de trabajo, por lo cual el desempefio laboral es de bajo rendimiento, la toma
de decisiones se realiza en la mayoria de las veces de forma individual, careciendo de un

procedimiento de adestramiento.

De acuerdo a los resultados de relacion obtenidos de apoyo y desempefio laboral y
los antecedentes de investigacion de temas relacionados, aseguramos que se relacionan y
mientras el apoyo sea mayor hacia el trabajador sera reflejado en su desempefio laboral y
esto muchas veces tiene que ver con el liderazgo de los jefes de area para ser el sostén de
los trabajadores que tienen a cargo, asi como escucharlos para saber las necesidades de los

mismos y los aportes al trabajo diario.

Siguiendo con el andlisis del resultado obtenido en la hipdtesis especifica 6
observando la relacion directa y significativa entre el reconocimiento y el desempefio
laboral para la municipalidad distrital de Luricocha en el afio 2019, obteniendo Sig.
(bilateral) = 0.000 y el p-valor= 0.602>0.005, interpretando el resultado, manifiesto que
tiene el grado de correlacion positivo, se aprecia la asociacidn entre el reconocimiento y

desempefio laboral.
Segun el estudio realizado por Panta Rivadeneira, Luis Alberto (2015). “Analisis
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del clima organizacional y su relacion del consorcio educativo Talentos de la ciudad de
Chiclayo”, donde los resultados de la investigacion demostraron que para la plana docentes
del consorcio educativo no existe influencia significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral, puesto que las decisiones se toman en los altos directivos de la

organizacion y se distribuyen segin funcion puramente descendente.

De acuerdo a los resultados de relacion obtenidos de reconocimiento y desempefio
laboral y los antecedentes de investigacion de temas relacionados, aseguramos que se
relacionan y mientras el reconocimiento sea mayor hacia el trabajador sera reflejado en su
desempefio laboral y esto muchas veces tiene que ver con cuan comodo se sienta el
trabajador, puesto que ello influye directamente en el desempefio laboral del trabajador, ya
que algunos jefes toman las decisiones sin consulta de los trabajadores lo que hace que la

institucion trabaje de manera aislada y sin la identificacion de los trabajadores.

Siguiendo con el andlisis del resultado obtenido en la hipotesis especifica 7
observando la relacion directa y significativa entre la equidad y el desempefio laboral para
la municipalidad distrital de Luricocha en el afio 2019, obteniendo Sig. (bilateral) = 0.000
y el p-valor= 0.591>0.005, interpretando el resultado, manifiesto que tiene el grado de

correlacion positivo, se aprecia la relacion entre la equidad y desempefio laboral.

Segun el estudio realizado por Simbrén Lopez, Maria Magdalena (2014). “Cultura
organizacional y su incidencia en el grado de compromiso laboral de los docentes.
UNSCH, Ayacucho-2011”, donde los resultados de la investigacion demostraron que la
cultura organizacional incide directa y significativamente en el grado de compromiso

laboral de los docentes.

De acuerdo a los resultados de relacion obtenidos de equidad y desempefio laboral
y los antecedentes de investigacion de temas relacionados, aseguramos que se relacionan y
mientras la equidad sea mayor hacia el trabajador sera reflejado en su desempefio laboral y
esto muchas veces tiene que ver con la cultura organizacional practicada en la institucion
lo que se verd reflejada en la imparcialidad para la realizacion de funciones o tareas
asignadas sin que ningun trabajador se queje por hacer mas que sus compafieros y todos

rindan de mejor manera para el logro de los objetivos y metas institucionales.

Siguiendo con el andlisis del resultado obtenido en la hipotesis especifica 8

observando la relacion directa y significativa entre la innovacion y el desempefio laboral
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para la municipalidad distrital de Luricocha en el afio 2019, obteniendo Sig. (bilateral) =
0.000 y el p-valor= 0.611>0.005, interpretando el resultado, manifiesto que tiene el grado

de correlacion positivo, se aprecia la relacion entre la innovacion y desempefio laboral.

Segun el estudio realizado por Pastor Guillén, Andrea Paola (2018). “Clima
organizacional y desempefio laboral en trabajadores administrativos de una empresa
privada de combustibles e hidrocarburos, Lima 20177, donde los resultados de la
investigacién demostraron que existe una relacion directa entre la realizacion personal y el
desempefio laboral en los trabajadores administrativos de una empresa privada de

combustibles e hidrocarburos en Lima durante el afio 2017.

De acuerdo a los resultados de relacion obtenidos de innovacion y desempefio
laboral y los antecedentes de investigacion de temas relacionados, aseguramos que se
relacionan y mientras la innovacion sea mayor hacia el trabajador sera reflejado en su
desempefio laboral y esto muchas veces tiene que ver con la realizacion personal de los
trabajadores de sentirse parte de la institucion a través del aporte de sus ideas 0 mejorando

procesos y forma de hacer las cosas partiendo de la iniciativa de los propios trabajadores.
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V. CONCLUSIONES

El resultado obtenido del analisis estadistico proporciona la relacion directa entre el
clima organizacional con el desempefio laboral en la municipalidad distrital de
Luricocha en el afio 2019. El resultado de coeficiente de correlacion de Spearman
0,692 nos dice que la asociacién entre las variables se da de manera positiva.
Asimismo, el p-valor=0,000 es menor a 0,05, lo que significa que la relacion es
significativa, por consiguiente, se acepta la hipdtesis de investigacion (H1), con lo que
se afirma que, a un nivel alta de clima organizacional, obtendremos un alto nivel de

desempefio laboral.

El resultado obtenido del analisis estadistico proporciona la asociacion directa entre la
autonomia con el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Luricocha en el
afio 2019. El resultado de coeficiente de correlacion de Spearman 0,710 nos dice que
la relacion entre las variables se da de una manera positiva. Asimismo, el p-
valor=0,000 es menor a 0,05, lo que significa que la relaciéon es significativa, por
consiguiente, se acepta la hipétesis de investigacion (H1), con lo que se afirma que, a

un nivel alta de autonomia, obtendremos un alto nivel de desempefio laboral.

El resultado obtenido del analisis estadistico proporciona la asociacion directa entre la
cohesion con el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Luricocha en el afio
2019. El resultado de coeficiente de correlacion de Spearman 0,667 nos dice que la
relacion entre las variables se da de una manera positiva. Asimismo, el p-valor=0,000
es menor a 0,05, lo que significa que la relacién es significativa, por consiguiente, se
acepta la hipotesis de investigacion (H1), con lo que se afirma que, a un nivel alta de

cohesion, obtendremos un alto nivel de desempefio laboral.

El resultado obtenido del analisis estadistico proporciona la asociacion directa entre la
confianza con el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Luricocha en el
afio 2019. El resultado de coeficiente de correlacién de Spearman 0,525 nos dice que
la relacion entre las variables se da de una manera positiva. Asimismo, el p-
valor=0,000 es menor a 0,05, lo que significa que la relacion es significativa, por
consiguiente, se acepta la hipotesis de investigacion (H1), con lo que se afirma que, a

un nivel alta de confianza, obtendremos un alto nivel de desempefio laboral.
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El resultado obtenido del analisis estadistico proporciona la asociacién inversa entre la
presion con el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Luricocha en el afio
2019. El resultado de coeficiente de correlacion de Spearman -0,427 nos dice que la
relacion entre las variables se da de una manera negativa. Asimismo, el p-valor= 0,000
es menor a 0,05, lo que significa que la relacién es significativa, por consiguiente, se
acepta la hipotesis de investigacion (H0), con lo que se afirma que, a un nivel alta de

presion, obtendremos un bajo nivel de desempefio laboral.

El resultado obtenido del analisis estadistico proporciona la asociacion directa entre el
apoyo con el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Luricocha en el afio
2019. El resultado de coeficiente de correlacion de Spearman 0,612 nos dice que la
relacion entre las variables se da de una manera positiva. Asimismo, el p-valor=0,000
es menor a 0,05, lo que significa que la relacién es significativa, por consiguiente, se
acepta la hipotesis de investigacion (H1), con lo que se afirma que, a un nivel alta de

apoyo, obtendremos un alto nivel de desempefio laboral.

El resultado obtenido del analisis estadistico proporciona la asociacién directa entre el
reconocimiento con el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Luricocha en
el afio 2019. El resultado de coeficiente de correlacion de Spearman 0,602 nos dice
que la relacién entre las variables se da de una manera positiva. Asimismo, el p-
valor=0,000 es menor a 0,05, lo que significa que la relacion es significativa, por
consiguiente, se acepta la hipotesis de investigacion (H1), con lo que se afirma que, a

un nivel alta de reconocimiento, obtendremos un alto nivel de desempefio laboral.

El resultado obtenido del analisis estadistico proporciona la asociacion directa entre la
equidad con el desemperio laboral en la municipalidad distrital de Luricocha en el afio
2019. El resultado de coeficiente de correlacion de Spearman 0,591 nos dice que la
relacion entre las variables se da de una manera positiva. Asimismo, el p-valor=0,000
es menor a 0,05, lo que significa que la relacion es significativa, por consiguiente, se
acepta la hipdtesis de investigacion (H1), con lo que se afirma que, a un nivel alta de

equidad, obtendremos un alto nivel de desempefio laboral.

El resultado obtenido del analisis estadistico proporciona la asociacion directa entre la
innovacion con el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Luricocha en el
afio 2019. El resultado de coeficiente de correlacién de Spearman 0,611 nos dice que

la relacion entre las variables se da de una manera positiva. Asimismo, el p-
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valor=0,000 es menor a 0.05, lo que significa que la relacion es significativa, por
consiguiente, se acepta la hipdtesis de investigacion (H1), con lo que se afirma que, a

un nivel alta de innovacion, obtendremos un alto nivel de desempefio laboral.
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V1. RECOMENDACIONES

Se debe perfeccionar el clima organizacional y desempefio laboral, puesto que si no
hay buen clima organizacional no existira buen desempefio laboral de los trabajadores.
Para que el clima laboral sea bueno, se debe establecer estrategias y métodos para
crear un ambiente laboral con alto clima organizacional, lo que se vera enfocado en
mayores logros en la municipalidad distrital de Luricocha con la obtencion de

resultados por el mejor desempefio laboral de los colaboradores.

Esta demostrado que la percepcion de la autonomia organizacional tiene relacion con
el desempefio laboral, por lo que, si se establece Optimos mecanismos para la
autonomia mediante la toma de decisiones, programacion de tiempos de actividades y
la organizacion de los trabajadores de manera libre, lo que se vera enfocado en la

obtencion de mejores resultados en el desempefio laboral de los trabajadores.

Esta demostrado que la percepcion de la cohesion organizacional tiene relacion con el
desempefio laboral, por lo que, si establece Optimos mecanismos para la cohesion
mediante la mejor unién y colaboracion entre los trabajadores, asi como que se sientan
satisfechos con el trabajo en equipo, lo que se vera enfocado en la obtencién de

mejores resultados en el desempefio laboral de los trabajadores.

Esta demostrado que la percepcion de la confianza organizacional tiene asociacion con
el desempefio laboral, por lo que, si establece déptimos mecanismos para la confianza
mediante la confidencialidad, muestra de interés por parte de los subgerentes de las
diversas areas lo que se vera enfocado en la obtencion de mejores resultados en el

desempefio laboral de los trabajadores.

Est4d demostrado que la percepcion de la presion organizacional no tiene asociacion
con el desempefio laboral, por lo que se debe establecer optimos mecanismos y
cuidadosos niveles para la presion, mediante el uso de plazos para entrega de informes
de actividades, fijando los horarios de descanso y tiempo libre puesto que si estos no
se maneja de manera adecuada se generara estrés en los trabajadores por sentirse
invadidos con el trabajo lo que se vera enfocado en la pésima obtencién de resultados

en el desemperio laboral de los trabajadores.

Esta demostrado que la percepcion del apoyo tiene relacién con el desempefio laboral,
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por lo que, si establece 6ptimos mecanismos para el apoyo, realizando el seguimiento
de los avances de los trabajadores y el respaldo a los mismos lo que se vera enfocado

en la obtencion de mejores resultados en el desempefio laboral de los trabajadores.

Esta demostrado que la percepcion del reconocimiento tiene asociacion con el
desempefio laboral, por lo que, si establece Optimos mecanismos para el
reconocimiento, mediante las felicitaciones y estimulos verbales y econémicos por la
buena labor emprendida lo que se vera enfocado en la obtencion de mejores resultados

en el desemperio laboral de los trabajadores.

Esta demostrado que la percepcidn de la equidad tiene relacion con el desempefio
laboral, por lo que, si establece 6ptimos mecanismos para la equidad, a través de la
percepcion de los trabajadores de un trato justo e igualitario hacia ellos por parte de
los jefes lo que se vera enfocado en la obtencion de mejores resultados en el

desempefio laboral de los trabajadores.

Esta demostrado que la percepcion de la innovacion tiene relacion con el desempefio
laboral, por lo que, si establece éptimos mecanismos para la innovacion, fomentando
nuevas formas, técnicas e ideas para realizar de manera mas optima las actividades
encomendadas lo que se vera enfocado en la obtencion de mejores resultados en el

desempefio laboral de los trabajadores.
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Anexol. Matriz de consistencia

PROBLEMA OBIETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E METODO
INDICADORES
Problema General Objetivo General Hipdtesis General Variable 1: Enfoque o
¢De qué manera el | Determinar la | El clima | Clima Tendencia:
) o ) ) o Organizacional | Cuantitativa.
clima organizacional | relacion del clima | organizacional se

se relaciona con el
desempefio laboral de
los trabajadores en la
municipalidad distrital
de Luricocha 2019?
Problemas
Especificos

¢De qué manera la
autonomia se
relaciona  con el
desempefio laboral de
los trabajadores en la
municipalidad distrital
de Luricocha 2019?

¢;De qué manera la

cohesion se relaciona
con el desempefio
laboral de los

trabajadores en la
municipalidad distrital
de Luricocha 2019?

¢De qué manera la
confianza se relaciona
con el desempefio
laboral de los
trabajadores en la
municipalidad distrital
de Luricocha 2019?

¢De qué manera la
presion se relaciona
con el desempefio

laboral de los

organizacional con el
desempefio laboral de
los trabajadores en la
municipalidad
distrital de Luricocha
2019.

Objetivos
Especificos
Determinar la
relacién de la
autonomia con el

desempefio laboral de
los trabajadores en la
municipalidad

distrital de Luricocha

2019.

Determinar la
relacion de la
cohesion  con el

desempefio laboral de
los trabajadores en la
municipalidad

distrital de Luricocha

20109.

Determinar la
relacién de la
confianza con el

desempefio laboral de
los trabajadores en la
municipalidad
distrital de Luricocha
2019.

relaciona en forma
directa con el
desempefio laboral de
los trabajadores en la
municipalidad distrital
de Luricocha 2019.

Hipotesis Especificas
La autonomia se
relaciona en forma
directa con el
desempefio laboral de
los trabajadores en la
municipalidad distrital
de Luricocha 2019.

La  cohesibn  se
relaciona en forma
directa con el
desempefio laboral de
los trabajadores en la
municipalidad distrital
de Luricocha 2019.

La confianza se
relaciona en forma
directa con el
desempefio laboral de
los trabajadores en la
municipalidad distrital
de Luricocha 2019.

La presion se
relaciona en forma
directa con el

desempefio laboral de

Variable 2:
Desempefio
Laboral

Nivel o
Alcance:
Descriptivo-
Correlacional.

Por su
aplicacion:
Aplicado.

Disefio:
No
experimental.

Por su
medicidn:
Transversal.

Instrumento:
de tipo Likert.

Técnica:
Encuesta.

Confiabilidad:
Alfa de
Crombach.
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trabajadores en la
municipalidad distrital
de Luricocha 2019?

¢De qué manera el
apoyo se relaciona
con el desempefio
laboral de los
trabajadores en la
municipalidad distrital
de Luricocha 2019?

¢De qué manera el
reconocimiento se
relaciona con el
desempefio laboral de
los trabajadores en la
municipalidad distrital
de Luricocha 2019?

¢De qué manera la
equidad se relaciona
con el desempefio
laboral de los
trabajadores en la
municipalidad distrital
de Luricocha 2019?

¢De qué manera la
innovacion se
relaciona  con el
desempefio laboral de
los trabajadores en la
municipalidad distrital
de Luricocha 2019?

Determinar la
relacion de la presion
con el desempefio
laboral de los
trabajadores en la
municipalidad
distrital de Luricocha
2019.

Determinar la
relacion del apoyo
con el desempefio
laboral de los
trabajadores en la
municipalidad

distrital de Luricocha

2019.
Determinar la
relacion del

reconocimiento con el
desempefio laboral de
los trabajadores en la
municipalidad
distrital de Luricocha
2019.

Determinar la
relacion de la equidad
con el desempefio
laboral de los
trabajadores en la
municipalidad

distrital de Luricocha

2019.
Determinar la
relacion de la

innovacion con el
desempefio laboral de
los trabajadores en la
municipalidad

distrital de Luricocha

los trabajadores en la
municipalidad distrital
de Luricocha 2019.

El apoyo se relaciona
en forma directa con
el desempefio laboral
de los trabajadores en
la municipalidad
distrital de Luricocha
2019.

El reconocimiento se
relaciona en forma
directa con el
desempefio laboral de
los trabajadores en la
municipalidad distrital
de Luricocha 2019.

La equidad se
relaciona en forma
directa con el
desempefio laboral de
los trabajadores en la
municipalidad distrital
de Luricocha 2019.

La innovacién se
relaciona en forma
directa con el
desempefio laboral de
los trabajadores en la
municipalidad distrital
de Luricocha 2019.
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2019.

Anexo 2. Instrumento para la recoleccion de datos

Cuestionario del clima organizacional

Instrucciones:

El siguiente cuestionario esta orientado a recoger informacion del clima organizacional,

motivo por el cual se le pide responder todas las preguntas con sinceridad y objetividad.

NO

items

Escala de
Likert

Autonomia

2

3

4

La mayoria de decisiones que tomo influyen en el trabajo

N

Programo mi tiempo para las actividades que realizare en el trabajo

Organizo mi trabajo de acuerdo a los requerimientos y plazos de
entrega

Cohesion

Se ayudan entre los trabajadores de la municipalidad

Se lleva bien con sus compafieros de trabajo

Se sienten satisfechos por el logro del equipo de trabajo

Confianza

Tu jefe mantiene las cosas coordinadas de manera confidencial

El jefe le presta atencion y se puede conversar y aconsejar
abiertamente

El jefe cumple con sus promesas y compromisos hacia los
trabajadores

Presién

10

Siente que hay mucho trabajo por realizar, y muy corto el tiempo
para realizarlo

11

Se tiene muchas llamadas fuera de la hora de trabajo preguntando
por temas laborales

12

Siente que nunca tiene tiempo libre o de descanso

Apoyo

13

Se siente la ayuda del jefe cada vez que se le requiere

14

El jefe esta interesado por el avance de su trabajo

15

Siente que el jefe es capaz de respaldarle ante algun inconveniente
laboral

Reconocimiento

16

El jefe les felicita cada vez que se cumple con un objetivo

17

Se reconoce al mejor trabajador eventualmente

18

Sientes que el jefe resalta tus habilidades ante los demas

Equidad

19

Siente que el trato del jefe es equitativo con todos los trabajadores

20

Las tareas asignadas por parte de su jefe sienten que son las
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adecuadas y justas respecto al resto

21

Si alguien no cumple con lo encomendado el jefe es capaz de
despedirlo

Innovacioén

22

Se promueve el fomento de nuevas ideas

23

A los jefes les gustan que les planteen nuevas formas de desarrollar
el trabajo

24

Se promueven las nuevas formas de hacer las cosas cuando estas
funcionan

Fuente: Elaborado a partir del instrumento de medida de Koys & Decottis, (1991).
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Cuestionario del desempefio laboral

Instrucciones:

El siguiente cuestionario esta orientado a recoger informacion con relacion al desempefio

laboral, motivo por el cual se le pide responder todas las preguntas con sinceridad y

objetividad.
N° items Escala de
Likert
Eficacia 213415
1 | Los objetivos de la municipalidad estan claros y son aceptados por

todos.

2 | Estan correctamente establecidos las acciones para alcanzar los
objetivos.
3 | Existen indicadores que proveen informacion sobre el
cumplimiento de objetivos.
4 | Las decisiones se toman en grupo.
5 | Se consulta a los trabajadores para la toma de decisiones.
6 | Los trabajadores del grupo aceptan las criticas de forma positiva.
7 | Los trabajadores utilizan métodos para mejorar el trabajo.
Economia
8 | Se realiza supervision de control de costos.
9 | Setiene identificado los costos de operacion.
10 | Se tiene lineamientos establecidos para la utilizacion de insumos.
11 | Los equipos de la institucion estan en buen estado.
12 | Se consigue oportunamente el presupuesto.
13 | Cree que se destina adecuadamente el presupuesto.
Eficiencia
14 | Los insumos usados siempre sobran al terminar una actividad.
15 | Siempre se tiene por anticipado todas las actividades programadas.
16 | Se termina las actividades antes del tiempo estimado.
17 | Es suficiente la cantidad de personal puesto a una actividad.
18 | Existen quejas por falta de personal.
Calidad
19 | Se atiende a los usuarios dentro de los plazos establecidos.
20 | Existen quejas por la atencion que reciben los usuarios.
21 | Se tiene un plan de ejecucién para cada procedimiento.
22 | Es optimo el plan de ejecucién de los procedimientos requeridos.
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Anexo 3. Base de datos
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Anexo 4. Evidencia de similitud digital

“CLIMA ORGANIZACIONAL'Y
DESEMPENO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

LURICOCHA, 2019"

por Héctor Fernando Romani Apéstegui

Fecha de entrega: 06-ago-2021 08:52p.m. (UTC-0500)

Identificador de la entrega: 1628607910

Nombre del archivo: ROMANI_APESTEGUI,_HECTOR_FERMANDO.docx (1.153M)
Tetal de palabras: 22241

Total de caracteres: 111750
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“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LURICOCHA, 20197

FMFORME DE ORIGALIDAD

2/« 26« 8 104

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERMNET  PUBLM ACIONES TRABA)DS DEL
ESTUDIANTE

FUEMNTES FRIMARIAS

n repositorio.upci.edu.pe

Fuenite de Intermet

repositorio.ucv.edu.pe

Fuenite de Iriermet

]

Submitted to Universidad Cesar Vallejo Y
Trabajo ded estudiants %

pt.scribd.com Y
Fuente de Intermet %

repositorio.autonoma.edu.pe Y
Fuenta de Intermet %

H repositorio.unajma.edu.pe Y
Fuente de Intermet %

www.coursehero.com 4
Fuenta de Intermet {: %

repositorio.unamba.edu.pe <
= Fuente de Intermet %

documents.mx

Fuenite de Iriermet

=]

93



#
<l%
N llibrary.co y
1 Lb Fuente de Intermeat l{ %
M repositorio.usil.edu.pe Y
Fuents de Intermet {: %
M repositorio.unjbg.edu.pe Y
12 Fuente de Internet < %
repositorio.unsch.edu.pe <
Fuente de Intarmet %
tesisenxarxa.net 4
Fuent= de Intermset { %
B dialnet.unirioja.es Y
1 - Fuente de Intermeat i::: %
Carolina Aranda B., Manuel Pando M..

"Conceptualizacion del apoyo social y las
redes de apoyo social”, Revista de
Investigacion en Psicologia, 2014

Pulbdicacion

Submitted to Universidad Peruana de Las
Americas

Trabajo del estudiane

docplayer.es

Fuenie de Irvbermet

repositorio.unap.edu.pe




Fuente de Intermet

19 <1
20 Eﬁfjﬂiﬁirjg.uIaSHmericaS.edu.pe < 5%
= L’:&Jﬂ]fiiﬁ?ﬂg.une.edu.pe < %
- [l <I«
Joaiesy <l
2 <T«
" <T«
e <Tw
7 rmw.scielﬂ.unal.edu.m {:’l 5%
uente de Intermet
23 [ <Tu
— Eﬂiﬂgfiﬂ[ien.blngﬂpﬂt.mm < %
:fffiiEﬂﬁ.utelesup.edu.pe < o

95



 www.dafp.gov.co 4
= 1 Fuente de Intarmet { %
Submitted to Universidad Carlos Ill de Madrid <
ml  Trabajo del estudiante %o
www.scribd.com Y
33 Fuente de Intermet { %
tuvntana.files.wordpress.com /
Fuente de Intarmet { %
repositorio.upp.edu.pe 4
35 Fuente de Intarmet { %
35 publicaciones.usanpedro.edu.pe <
Fuente de Intarmeat %
. repositorio.unc.edu.pe
Fuente de Intermet { 1 %
www.monografias.com
E Fuente de Intermnet { 1 %
repositorio.uncp.edu.pe {'l
Fuente de Intarmet %
m www.dspace.uce.edu.ec <
Fuente de Intarmeat %
www.oalib.com 4
Fuente de Intermet { %
P repositorio.unan.edu.ni /
4: Fuente de Intermnet { %

96



43 Submitted to Universidad Nacional San ":1
Antonio Abad del Cusco o
TI'EIIIIEjf;‘- del esiudianie
repositorio.ucundinamarca.edu.co:8080

FUEEI:E de Intermel { 1 %

N www.aepc.es

4J Fuenta de IﬂTEI?I"I-E[ { 1 %

’ repositorio.upd.edu.pe /

Fuenta de Intermel { %

p  dokodoc.com 4

47 Fuente de Intermet < %

P repositorio.unp.edu.pe /

I-LH Fuenta de Intermel { %
www.efn.uncor.edu i

Fuente de Intermet { %

E Submitted to Anglia Ruskin University <
TI'EIIIIEjf;‘- del esiudianie %
documentop.com 4

Fuente de Intermet { %
theibfr.com /

Fuente de Intermet { %
www.clubensayos.com 4

53 Fuente de Intermet { %

B

4

repositorio.upla.edu.pe

Fuente de Intermet

97



Ana Maria Canales-Farah, Jorge Antonio
Lopez-Gomez, Ana Cecilia Napan-Yactayo.
"Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral durante el Covid-19", Revista
Arbitrada Interdisciplinaria Koinonia, 2021

Pubdicadion

Antonia Ruiz-Moreno, Carmen Haro-
Dominguez, Ignacio Tamayo-Torres, Teresa
Ortega-Egea. "Quality management and
administrative innovation as firms' capacity to
adapt to their environment", Total Quality
Management & Business Excellence, 2014

Pulbdicadion

www.ilustrados.com

Fuente de Interret

LN
B

www.repositorioacademico.usmp.edu.pe

Fuenta da Interret

Ln
B

repositorio.undac.edu.pe

Fuente de Interret

repositorio.unicartagena.edu.co

Fuente de Interret

2
—

Ana Laura Uscanga Arévalo, Augusto Renato
Pérez Mayo, Nohemi Roque Nieto.
"Organizational Commitment and Labor

98



Satisfaction. Case: A University Organization
in the State of Morelos. México”, International
Journal of Social Science Studies, 2021

Pubdicadion

62 Submitted to Universidad de Huanuco

Trabajo del estudiante < 1 %%
N repository.unilibre.edu.co
63 FUEEIE de Interr:i[ < 1 %%
WWW.CCSIr.ac.uk {:'l
Fuente de Interrst %

Excluir citas Active Excluir coincidencias =< 15 words

Excluir biblicgrafia Activo

99



Anexo 5. Autorizacion de publicacion en repositorio

,' U NIVERSIDAD
P ERUANA DE
‘ CIENCIAS E
Q:‘ I NFORMATICA

La Universidad del futuro, hoy

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

1.- DATOS DEL AUTOR /

ApellidosyNombres: RUGVANT F\QEFJT EGUT \\E&TO\{ TERNANDO
DNI: REOGRYD Correo electronico: neo THOROITY Q Q\W&\\ O
Domicilio: te. STENSSO_ Snsillnan. W Y

Teléfonofijo: Teléfonocelular: A\ DEHSFO

2.- IDENTIFICACION DEL TRABAJO o TESIS
Facultad/Escuela: CIENCIAS SHAPRESNRIAES § DE NEGSOTINS

Tipo: Trabajode Investigacion Bachiller () Tesis (X

Titulo del Trabajo de Investigacion / Tesis:

YT CLUIVR ORGANTERACIORAL Y DWSKMLERQ Lr@m&
BN LA MO CISRTNED DESIRITAL D
L ORTUOTN, AT

3.- OBTENER:

Bachiller ( ) Titulo(x) Mg() Dr() PhD()
4, AUTORIZACION DE PUBLICACIONEN VERSION ELECTRONICA

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

Autorizolapublicacion (marque con una X):
(4 Si, autorizo el deposito total.

()Si, autorizo el depdsitoysololas partes:
() No autorizo el deposito.

Como constancia firmo el presente documento Huella digital
en la ciudad de Lima, a los_\™ dias delmes de_

Octuore de MW . % E .
g &7 .

e I?’irm/a/

100



