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Resumen
El clima organizacional (CO) a través del reconocimiento de las percepciones de sus
miembros que tienen sobre sus normas, supervision y los sentimientos para aceptar las
opiniones discrepantes en la organizacion puede ser clave para un mejor ambiente para
facilitar el desempefio laboral (DL), entonces el objetivo que se planteo fue determinar la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad provincial de Chota 2021. El estudio es de disefio no experimental, trasversal
y correlacional; donde la muestra queda conformada por 198 trabajadores del municipio, a
quienes se les aplicd dos cuestionarios. Los resultados indican que el clima organizacional
tiene una relacién directa de grado moderado con el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad provincial de Chota, con un coeficiente de correlacién de Spearman (rho =
0.685), al igual que se relacion6 con el desempefio de tarea (rho=0.739), desempefio
contextual (rho=0.782) y una relacion indirecta con los comportamientos contraproducentes
(rho=-0.577). en conclusidn, se tiene que el clima organizacional se relaciona con el
desempefio laboral; asi como con el desempefio de tarea, desempefio contextual e

indirectamente con los comportamientos contraproducentes.

Palabras clave: Clima Organizacional, Desempefio Laboral, Gobierno Local
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Abstract
Organizational Climate (OC), through the recognition of its members' perceptions regarding
norms, supervision, and their openness to accepting differing opinions within the
organization, can be a key factor in fostering a better environment to facilitate job
performance (JP). Accordingly, the objective of the study was to determine the relationship
between organizational climate and job performance among the employees of the Provincial
Municipality of Chota in 2021.
The study employed a non-experimental, cross-sectional, and correlational design, with a
sample consisting of 198 municipal employees, to whom two questionnaires were
administered. The results indicate that organizational climate has a moderate direct relationship
with the job performance of the employees of the Provincial Municipality of Chota, with a
Spearman correlation coefficient (rho = 0.685). It was also found to be related to task
performance (rho = 0.739), contextual performance (rho = 0.782), and inversely related to
counterproductive behaviors (rho = -0.577).
In conclusion, organizational climate is related to job performance, as well as to task

performance, contextual performance, and inversely to counterproductive behaviors.

Keywords: Organizational Climate, Job Performance, Local Government.



Capitulo 1
Introduccion
1.1. Planteamiento del Problema

1.1.1. Contextualizacion

El comportamiento de un trabajador esta estrechamente vinculado a su nivel de
motivacion, que a su vez se ve modelado por diversas dimensiones del clima organizacional
(CO) predominante en una entidad especifica (Madhukar y Sharma, 2017).

De acuerdo con Sotelo y Figueroa (2017), las organizaciones deben crear condiciones
internas favorables que propicien un entorno laboral adecuado, garantizando que las
actividades se ejecuten en un marco que promueva y salvaguarde el bienestar integral de los
trabajadores. Este ambiente no solo busca preservar el bienestar de los empleados, sino
también actuar como un incentivo que fomente su satisfaccion y desempefio en el trabajo.

En el &mbito de las entidades gubernamentales en Espafia, Ojeda (2015) sefiala que
estos puestos suelen ofrecer una serie de ventajas materiales, como un salario competitivo, un
horario fijo y la estabilidad laboral, aspectos que cominmente motivan a los empleados. No
obstante, advierte que frecuentemente se descuidan elementos igualmente cruciales, como la
capacitacion continua y el reconocimiento adecuado del personal, factores fundamentales
para un desarrollo integral y una motivacion sostenida.

En el Pert hay una gran preocupacion por una premisa del talento humano en las
instituciones pablicas donde se dilucida que el personal tiene bajos niveles de percepcion
respecto al clima laboral, situacion que atribuye a la inequidad de las remuneraciones, porque
a pesar que se realiza el mismo tipo de funciones los sueldos varian dependiendo de la
modalidad contractual (CAS y nombrado ), falta de programas de incentivos, poca
transparencia en la promocion e inadecuada condiciones de trabajo referente a limpieza,

iluminacién, ruidos y temperatura (Charry, 2018).



Respecto a la motivacion, Medina (2018) muestra que de acuerdo a un sondeo de
Ronald Career Services Group el 44% de los empleados se siente motivados en su trabajo,
motivo por el cual el 74% piensa en cambiar de trabajo.

Por su parte, Bustios (2018) expresa que los empleados dedican gran parte de su vida
al ambito laboral, razén por la cual las empresas deben humanizarse y preocuparse en los
trabajadores porque el CO hostil origina sentimientos de incomodidad y desmotivacion.

En el trabajador limefio es muy importante el CO es asi que el 86% estaria dispuesto a
renunciar si el clima es inadecuado, donde el 23% manifesto recibir un puesto de trabajo por
el CO. Ademas, relacionan que los adecuados ambientes de trabajo son propicios para buenos
niveles de productividad y ademas el personal se siente mas motivado con su puesto de
trabajo (Zumaeta, 2019).

Zumaeta (2019) manifiesta resulta beneficioso aplicar un buen clima en una
organizacion, ya que se trata de una buena estrategia para la retencion del personal, porque en
las instituciones publicas hace falta una flexibilidad laboral, ya que mantener motivado al
trabajador no se trata sélo de cuestion monetaria, sino comprende distintos componentes,
como la compensacion econdmica, las interacciones humanas y las caracteristicas del entorno
laboral, son esenciales.

Por su parte, Elgegren (2015) asocia la mala calidad de atencion y de servicio en
instituciones pablicas a la causa de la desmotivacion de los trabajadores, la falta de
colaboracion grupal y de vinculos de confianza sélidos. Generando bajos niveles de

desempefio en el funcionario pablico.

1.1.2. Descripcién del Problema
En la Municipalidad hay un desconocimiento de los aspectos relacionados al CO,

ademas las diferentes escalas remunerativas del personal demuestran la falta de equidad en



las remuneraciones, donde un mismo trabajador que desempefia y realiza las mismas
funciones puede duplicar el sueldo a otro trabajador solo por el hecho de ser nombrado.

Ademas, no hay una preocupacién por mejorar las capacidades del personal ya que no
se realizan capacitaciones y son escasos los reconocimientos y los incentivos, por lo tanto, los
inadecuados niveles de motivacion repercuten en la queja del usuario quienes no ven con
buenos ojos al personal nombrado.

Causas que afectan el CO

Malas relaciones interpersonales
Inadecuado entorno laboral
Deficiencias en la supervision

Falta de comparfierismo
Causas del bajo desempefio laboral

Falta de metas claras en los puestos de trabajo.
No dispone de un sistema para medir el rendimiento.
No hay un sistema de recompensas y reconocimiento

Funciones no muy bien definidas en el personal.

1.1.3. Formulacion del Problema

Pregunta general

¢Cual es la relacién del clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Chota 2021?

Preguntas auxiliares

¢Cual es la relacién entre el clima organizacional con la dimensidon desempefio de
tareas del desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota

20217



¢Cual es la relacion entre el clima organizacional con la dimension desempefio
contextual del desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota
20217

¢Cual es la relacion entre el clima organizacional con la dimension comportamientos
contraproducentes del desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial

de Chota 2021?

1.2. Justificacion e Importancia
1.2.1. Justificacion Cientifica

La investigacion se justificd en su aporte tedrico porque también permite comparar la
diferencia con el tipo de contratacion, nombrado o contratado a fin de verificar si hay
diferencias del CO, desempefio y relacion de las mismas. Y desde el punto cientifico porque

resulta de interés el estudio en el sector pablico porque no se evalud el desemperio laboral.

1.2.2. Justificacion Técnica - Practica

La investigacién se enfoco en las recomendaciones que se pueden formular a partir
del diagnostico de la institucidn pablica y para la gestion del recurso humano donde puede a
partir del estudio implementar la evaluacion del desempefio. También porque el desempefio

del personal repercute en la excelencia del servicio y el nivel de satisfaccion de la comunidad.

1.2.3. Justificacion Institucional y Personal
La investigacion tiene un beneficio para la institucion porque facilité el conocimiento
y diagndstico de los factores de analisis, con el cual se puede mejorar el entorno laboral y

optimizar el desemperio profesional.



1.3. Delimitacion de la investigacion

1.3.1. Conceptual
El CO segun los aportes de Palma (2006) que considerd a sus componentes como:

autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacién y condiciones

laborales.

1.3.2. Temporal
El presente trabajo de investigacion se desarrollo en el periodo 2020-2021.

1.3.3. Espacial
La investigacion abarca el area geografica. de la Municipalidad Provincial de Chota,

departamento de Cajamarca.

1.4. Limitaciones
Entre las principales limitaciones del estudio se debe a que es un estudio en el que
evalu6 solo con cuestionarios el desempefio desde la autopercepcion del trabajador, cuando

se pudo considerar la evaluacion objetiva por parte de los jefes de la empresa.

1.5. Objetivos de la Investigacion
1.5.1.Objetivo General
Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad provincial de Chota 2021.

1.5.2. Objetivos Especificos

Establecer la relacion entre el clima organizacional con la dimension desempefio de
tareas del desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota
2021.

Establecer la relacion entre el clima organizacional con la dimensién desempefio
contextual del desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota

2021.



Establecer la relacion entre el clima organizacional con la dimensién
comportamientos contraproducentes del desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Chota 2021.



Capitulo 11

Marco Tedrico

2.1. Marco legal

Segun la normativa de la LEY 30057; conocida como Ley del Servicio Civil, en su
articulo N°1 establece como objeto “Un sistema singular y excluyente destinado
exclusivamente a quienes desempefian labores en las instituciones publicas del Estado, asi
como a aquellos responsables de su administracion, del ejercicio de sus atribuciones
soberanas y de la provision de los servicios bajo su incumbencia” (p.1).

El objetivo principal de la Ley consiste en implementar un régimen integrado y
destinado unicamente a los empleados en las entidades estatales, de forma gradual. Esta
normativa tiene como proposito incrementar la eficacia y eficiencia en las entidades
gubernamentales, asegurando la provision de prestaciones de excelencia. Asimismo, pretende
optimizar el Servicio Civil y promover el crecimiento holistico de las personas que la
integran.

En el Capitulo 11, de la Ley servir se implementa la supervision del desempefio y
analisis del rendimiento, un proceso orientado a valorar el rendimiento profesional con el
objetivo de promover una elevada eficacia y fortalecer el compromiso del funcionario estatal.
También se considera la aportacion del funcionario publico al cumplimiento de los objetivos
organizacionales y la identificacion de necesidades para mejorar las competencias del
personal. La evaluacion del desempefio de los servidores se lleva a cabo anualmente,
tomando como referencia las funciones del puesto y basandose en factores 0 metas medibles
y verificables. Este proceso es indispensable, holistico, estructurado y permanente, facilitando
una evaluacion imparcial y verificable del desempefio del servidor publico respecto al logro

de las metas y responsabilidades inherentes a su puesto.



2.2. Antecedentes de la Investigacion

2.2.1. Antecedentes Internacionales

Herawati (2021) en un estudio denominado La influencia del clima laboral, la
colocacion laboral y el desarrollo profesional en el rendimiento de los empleados en el
servicio del gobierno local de Padang Panjang, con la finalidad de evaluar el impacto del
entorno de trabajo, la integracion profesional y el crecimiento laboral en el rendimiento del
personal en un total de 212 de ellos. EI método empleado para el analisis es la regresion
estadistica. Los hallazgos del estudio evidencian que el ambiente de trabajo, la colocacion
laboral y el desarrollo laboral tienen un impacto relevante en el rendimiento. El clima laboral
tiene la mayor influencia en el desempefio. Estos resultados proporcionan evidencia de que
mejorar El rendimiento de los colaboradores depende de un ambiente de trabajo favorable,
una colocacion laboral eficaz y un desarrollo profesional bien planificado.

Olivera et al. (2021) en el estudio CO y su influencia en el desempefio laboral (DL) de
los trabajadores, realizado en Paraguay, establecieron la Impacto del entorno laboral en el
rendimiento profesional dentro de una empresa, a través de una investigacion de enfoque
cuantitativo, con un disefio no experimental y un alcance correlacional, aplicado en 80
trabajadores; aplicaron dos cuestionarios, en los hallazgos establecieron con la prueba Wald
de 17,358, se encuentra en el grado asociado de la variable entorno laboral en conexion con el
rendimiento profesional., y p= 0.000. Concluyeron que el ambiente laboral tiene un impacto
inmediato en el rendimiento profesional del personal de la institucion.

En los estudios internacionales, Pardo (2019) en su tesis Modelo de liderazgo
gerencial y su incidencia en el DL de los funcionarios de la direccion provincial del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social Chimborazo - IESS), La meta fue crear un modelo de
gestion directiva enfocado en potenciar el desempefio profesional del personal, la

metodologia fue un enfoque cuantitativo, empled tres herramientas: entrevista al director,



aplicacion de cuestionarios a los empleados y la prueba de liderazgo de Hersey y Blanchard
(1982) aplicado al director. EI modelo considera aspectos de: comunicacion, entrenamiento,
motivacion, compensacion y empoderamiento. Los hallazgos derivados de los instrumentos
evidencian un enfoque de liderazgo basado en la asignacion de responsabilidades, asimismo,
las encuestas revelan que la capacidad de liderazgo influye directamente en el desempefio
profesional del personal de la organizacion. En sintesis, el modelo de liderazgo gerencial se
desarroll6 como un recurso estratégico orientado a optimizar el rendimiento dentro de la
institucion.

Shifaa y Lendai (2019) un ambiente laboral favorable resulta fundamental para
garantizar el rendimiento del personal y evitar niveles innecesarios de estrés que puedan afectar
su desempefio profesional. Diversos factores del entorno de trabajo han demostrado contribuir
significativamente al bienestar laboral. Por consiguiente, el estudio se centré en examinar la
conexion entre el entorno laboral y el desempefio de los empleados, considerando cinco
dimensiones fundamentales del ambiente de trabajo. La investigacién adopté un enfoque
cuantitativo, recolectando informacién a través de cuestionarios estructurados. El hallazgo
revela una conexién significativa entre el ambiente de trabajo y el rendimiento de los
colaboradores. Se identifico que el respaldo del supervisor representaba la variable mas
influyente para asegurar un entorno laboral favorable.

2.2.2. Antecedentes Nacionales

En Lima, Huamanyalli (2021) COy el DL en Institucion Publica, con el propésito de
analizar la relacion entre el ambiente organizacional y el rendimiento laboral, se realiz6 un
estudio de enfoque correlacional, realizado con una poblacion de 50 colaboradores. Para ello,
se aplicaron dos cuestionarios cuyos resultados indicaron que el ambiente organizacional
presentaba un nivel moderado en relacién con la comunicacion (73,8%), relaciones

interpersonales (70%), reconocimiento (73,8%) y en un nivel bajo el liderazgo (78,8%) y en
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un nivel bajo el DL (73,8%), y se establecio una relacion con un coeficiente de Pearson de
0,593; concluyendo que existe relacion entre el CO y el DL.

Lipa (2020) en el estudio realizado en Lima CO y DL en la mype Voltrailer,
Huachipa, Se propuso analizar el vinculo entre el entorno organizacional y la productividad
profesional en la MYPE Voltrailer, ubicada en Huachipa. En un estudio de correlacional, en
una muestra 85 colaboradores, y los instrumentos fueron dos cuestionarios, En los resultados
se establecio un valor de Rho de Spearman de 0,772 Entre el ambiente organizacional y el
rendimiento laboral, se concluy6 que el primero guarda una relacién significativa con el
segundo.

Urbano (2018) llevo a cabo un estudio sobre El impacto del CO en la mejora del DL
de los trabajadores de una institucion pablica en Huaraz, utilizando un enfoque
correlacional, los hallazgos mostraron que el 54% de los colaboradores calificaron el entorno
organizacional como positivo. Especificamente, la dimension relacionada con la percepcién
del entorno de trabajo con respecto a las instalaciones fisicas y tecnoldgicas, se evidencié que
solo el 8% lo considero altamente favorable. En lo que respecta al rendimiento profesional, el
38% de los participantes reportaron un desempefio sobresaliente. El estudio concluyé que el
entorno organizacional impacta favorablemente en la productividad profesional del personal.
Asimismo, se observo que las dimensiones del ambiente organizacional presentaban un nivel
intermedio en términos de autorrealizacidn y condiciones de trabajo, mientras que elementos
como el compromiso laboral, la gestién supervisora y la interaccion comunicativa mostraron

resultados similares.
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2.2.3. Antecedentes Regionales o Locales

Terrones (2024), en su tesis de maestria titulada CO y DL de los colaboradores
administrativos del Ministerio Publico de Cajamarca, sede Cajamarca -2022, con el
propdsito de analizar la relacion entre el ambiente organizacional y el rendimiento
profesional, se llevo a cabo un estudio de enfoque relacional con una muestra de 50
administrativos. Se utilizaron dos cuestionarios para recopilar datos, obteniéndose una
relacion significativa (p = 0,001) y un coeficiente Rho de Spearman de 0,657. El anélisis
permitio concluir que existe una relacion significativa entre las caracteristicas
organizacionales y las dimensiones del rendimiento profesional.

Fabian (2019), en su tesis de maestria titulada EI CO en el DL de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2018, donde el proposito fue
establecer como las condiciones organizacionales afectan la productividad del personal
administrativo de esa universidad. El estudio se desarroll6 con un disefio no experimental,
con enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional, y se aplicé a una muestra de 73
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Cajamarca. Para ello, se
utilizaron dos cuestionarios y se aplicé un nivel de significancia estadistica de Chi Cuadrado
a = 5%. Los resultados del analisis estadistico concluyeron que las condiciones
organizacionales impactan directamente en la productividad del personal administrativo, con
un coeficiente de correlacion de 0.54, evidenciando una relacién positiva de intensidad
moderada entre las dos variables.

Carmona (2019), en su tesis de maestria titulada EI CO y los niveles de satisfaccion
laboral de los trabajadores del Banco de la Nacion, agencia ‘1’ Cajamarca, la meta
principal fue evaluar la conexion entre las caracteristicas del entorno organizacional y los
indices de satisfaccion profesional del equipo de esa entidad. La investigacion adopto un

disefio descriptivo, no experimental y de tipo transversal, con una muestra de 30 trabajadores.
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Para la recoleccién de datos se aplicaron dos cuestionarios mediante la técnica de la encuesta.
Los resultados demostraron una influencia directa del ambiente organizacional sobre la

satisfaccion laboral, indicando que la relacion entre ambas variables es de nivel moderado.

2.2. Marco Doctrinal

La teoria del DL, segun la teoria de las necesidades de McClelland propuesta en 1989
por David McClelland, identifica tres necesidades fundamentales que motivan al personal.
Segun Esteve y Schuster (2019), estas necesidades son: (a) la necesidad de logro, en la cual la
meta de la persona es alcanzar el éxito, siendo este su principal motor motivacional; (b) la
necesidad de poder, donde el individuo busca influir en el comportamiento de otros, con el
fin de ser reconocido; y (c) la necesidad de afiliacion, con la finalidad de fomentar vinculos
positivos entre las personas, priorizando los vinculos y grupos sociales. La teoria enfatiza la
importancia de la necesidad de logro, ya que las personas que la poseen asumen que el éxito
se distribuye en un 50% entre éxito y fracaso. Este tipo de personas tienden a fijarse metas
ambiciosas, las cuales consideran un éxito al ser alcanzadas, y se esfuerzan alin mas para
lograrlas. Esta cualidad resulta fundamental para incentivar al colaborador dentro de una
organizacion.

Al mismo tiempo la teoria de la Equidad, Teoria de la Equidad, manifiesta

El rol de la equidad en el impulso laboral reside en el proceso comparativo que realiza el
trabajador entre sus aportes y los incentivos percibidos. Este mecanismo implica una
evaluacion de la relacion esfuerzo-recompensa propia frente a la de terceros, determinando la
percepcion de justicia organizacional segun la proporcionalidad observada en dicho contraste

(Bohdrquez, 2020, p. 67).
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2.3. Marco Conceptual

2.2.4. Clima Organizacional
Definicion de Clima Organizacional.
Pefia et al. (2015) sostienen que el clima ocupacional ha cobrado relevancia en el
presente debido a su influjo sobre maltiples facetas, tanto corporativas como
psiquicas, abarcando la circulacion de datos y la resolucion de disyuntivas, la gestion
de conflictos, el desarrollo de habilidades y el impulso motivacional, lo cual, a su vez,
influye en la eficiencia de la institucion y en el bienestar de sus miembros.
Robles et al. (2005) conceptualizan el CO “Como un conglomerado de atributos
distintivos que confieren identidad a una organizacion y la diferencian de otras;
dichos atributos tienen una relativa estabilidad temporal y les permite ejercer
influencia en las conductas que presentan los sujetos que la integran” (p. 133).
Por otro lado, Palma (2006) el entorno organizacional se describe como el Agregado
de cualidades cuantificables del entorno laboral tal como son aprehendidas por los
operarios, que impactan directamente en su motivacién y comportamiento. En este
contexto, Chiavenato (2011) lo describe como la cualidad o caracteristica del entorno
organizacional que es percibida y vivenciada por los trabajadores, y que tiene un
impacto directo en su conducta.
Palma (2006) también sefiala que el CO es “un fenomeno mediador que actia como
vinculo entre los elementos constitutivos del sistema organizacional y las
inclinaciones motivacionales, lo cual se materializa en conductas que repercuten
directamente en la organizacion, manifestandose en aspectos como la eficiencia, la
satisfaccion laboral y la fluctuacion del personal” (p. 8).
Fiallo et al. (2015) Se subraya que el ambito ocupacional se refiere a las condiciones

predominantes entre los integrantes de una institucion, estrechamente relacionadas
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con el nivel de incentivo del personal y las caracteristicas inspiradoras del entorno. Un
clima se considera favorable cuando responde a las demandas personales y refuerza el
animo de los integrantes; en contraste, se considera negativo cuando no logra atender
estas demandas. Cada organizacion posee un clima particular que la diferencia de las
demas, influyendo tanto en el cumplimiento de las demandas psicoldgicas y sociales
de su equipo, asi como el logro de los objetivos corporativos. Es crucial que la
gerencia preste atencion a esta dimension, ya que el entorno laboral se define por la
interaccion de elementos concretos e intangibles.

Luna et al. (2019) indican que cuando el clima laboral en una institucién es negativo,
puede generar desventajas para la empresa, afectando su productividad.

Este entorno alude a elementos tales como los valores, preceptos, disposiciones y
percepciones que los integrantes poseen sobre la entidad a la que se adscriben,
constituyendo el fruto de la interrelacion entre factores singulares y colectivos,
reflejando como estas dinamicas influyen en su experiencia dentro de la institucion.
Determinantes del Clima Organizacional.

Stringer (2001) identifica varios factores determinantes del CO dentro de las
organizaciones. Entre ellos, se destacan las practicas de liderazgo, los convenios
organizacionales y las estrategias.

Las practicas de liderazgo son cruciales para establecer un ambiente laboral positivo.
La forma en que los lideres gestionan y se relacionan con su equipo de trabajo puede
tener un impacto directo en el CO, ya que un liderazgo efectivo fomenta un entorno
favorable para los empleados.

Los convenios organizacionales abarcan los sistemas formales que definen la
estructura interna de la organizacién. Estos convenios determinan como fluye la

informacidn dentro de la entidad y como los empleados perciben las oportunidades de
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progreso. Su efectividad influye considerablemente en el clima laboral, ya que la
transparencia y las oportunidades de crecimiento son factores clave para un ambiente

positivo.
Dimensiones del Clima Organizacional.

Palma (2006) establece cinco dimensiones para evaluar el CO que son:
Autorrealizacion. El colaborador aprecia las oportunidades que el entorno de trabajo
proporciona para su desarrollo individual y ocupacional, tanto en su desempefio
presente como en su potencial crecimiento dentro de la organizacion.
Involucramiento Laboral. El colaborador se alinea con los principios de la institucion
y demuestra una sélida dedicacién hacia el mismo logro de sus metas y su desarrollo
continuo.

supervision. La percepcion del colaborador respecto a la eficacia y la importancia de
la supervision por parte de sus superiores, entendiendo esta relacién como un recurso
de apoyo y guia en la ejecucion de sus responsabilidades diarias.

Comunicacidn. Percepcion del trabajador sobre la eficiencia, claridad, coherencia y
precision de la informacion relacionada con el funcionamiento interno de la empresa,
asi como con la atencién a usuarios y clientes.

Condiciones Laborales. La concepcién del empleado de que la entidad facilita los
medios fisicos, pecuniarios y afectivos indispensables para desempefiar sus funciones

asignadas de manera eficiente.

2.2.5. Desempefio laboral
Chiavenato (2002) describe El rendimiento profesional como la habilidad del
empleado para realizar sus tareas diarias con eficiencia y eficacia, sin enfrentarse a

restricciones en su desarrollo profesional. De manera complementaria, Aguinis (2007) El
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rendimiento profesional se define como un indicador que refleja el nivel de compromiso del
colaborador con las responsabilidades y tareas propias de su posicion.

Sloan (2017) destaca una transformacién en la gestion del desempefio que ha llevado
a las empresas a nivel mundial a reconocer la importancia de reevaluar los elementos
considerados en sus programas de gestion del personal, desde el establecimiento de metas
hasta la implementacién de incentivos y sistemas de remuneracion.

Segun Aguinis (2007), el desempefio en el puesto se estructura en dos dimensiones
principales: el rendimiento en las tareas especificas y el desempefio contextual o ciudadano.
En este sentido, el enfoque basado en el contenido sugiere que el rendimiento, tanto subjetivo
como objetivo, mejora cuando se aplican estrategias eficaces de recursos humanos que
potencian los conocimientos, las competencias y la motivacion de los colaboradores.
Costantini et al. (2017) sefialan que un alto rendimiento laboral favorece la creatividad, la
innovacion y un desempefio superior dentro de las organizaciones.

Por otro lado, el enfoque del empoderamiento psicoldgico en las tareas resalta que las
estrategias de gestion que fomentan la descentralizacion, la comunicacion abierta, la
formacion continua y el feedback fortalecen el control, las habilidades y la motivacion del
equipo. Esto se traduce en un desempefio profesional mas eficiente y en el cumplimiento
optimo de las finalidades estratégicas (de Souza y Beuren, 2018).

Desde el enfoque de competencias, Salgado y Cabal (2011) identifican tres
dimensiones clave del DL, particularmente en el ambito de la administracion publica. Estas
son: (a) el desempefio en las tareas, que incluye la toma de decisiones, planificacion,
resolucion de problemas, conocimientos técnicos, productividad, esfuerzo y perseverancia;
(b) el desemperio contextual, relacionado con la orientacion a objetivos, iniciativa,

compromiso organizacional, colaboracion y cooperacion; y (c) el desempefio organizacional,
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que abarca la calidad del trabajo, el aprovechamiento eficaz de los insumos y la
maximizacion del crono.

En este marco, es fundamental que las instituciones presten atencion al DL, ya que las
practicas administrativas ejercen una repercusion destacada en la destreza laboral de los
subordinados. Weerakkody y Yasodara (2014) subrayan que dichas practicas impactan
directamente en los resultados laborales. Calderon et al. (2018) enfatizan que el éxito
organizacional depende de una gestion eficiente que promueva la cohesion en los equipos,

relaciones laborales saludables y la gestion eficiente de los recursos fisicos e instalaciones.

Dimensiones del Desempefio Laboral

Desempefio de Tarea. Habilidad para tomar decisiones, destreza en la organizacion y
planificacién, competencia para resolver problemas, dominio técnico y eficiencia en
la productividad.

Desempefio Contextual. Iniciativa, Compromiso, Orientacion a resultados.
Comportamientos contraproducentes. Comportamientos negativos, resaltar aspectos

negativos de la institucion.

2.4. Definicién de Términos Bésicos
Clima Organizacional

El entorno organizacional se define como el conjunto de caracteristicas percibidas de
una institucion y/o sus componentes internos, moldeados por la forma en que la institucion

interactUa con sus integrantes y con el entorno que la rodea (Manosalvas et al., 2015).

Desempefio Laboral
Hace referencia a las acciones orientadas a lograr la mision y los fines de la
organizacion, asi como a la excelencia de sus productos y servicios, dentro de un marco

estructurado y sistematico que facilita la medicion, evaluacion e influencia sobre los
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atributos, conductas y resultados laborales. Asimismo, abarca el andlisis del ausentismo con
el fin de evaluar la productividad del empleado y su capacidad para optimizar su rendimiento

a futuro (Urdaneta y Urdaneta, 2013).

Satisfaccion Laboral

Se conceptualiza como un grupo de actitudes que una persona desarrolla hacia su
entorno laboral, las cuales pueden estar dirigidas tanto al trabajo en general como a aspectos
especificos del mismo. En este sentido, se trata de un concepto integral que engloba las
percepciones y actitudes de los individuos respecto a diversos elementos de su trabajo

(Manosalvas et al., 2015).
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Capitulo 111

Planteamiento de la Hipotesis y Variables

3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipotesis General

Hi. Existe relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota 2021.

HO. No existe una relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota 2021.

3.1.2. Hipotesis Especificas

Existe relacion directa entre el clima organizacional con la dimension desempefio de
tareas del desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota
2021.

Existe relacion directa entre el clima organizacional con la dimension desempefio
contextual del desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota
2021.

Existe relacion directa entre el clima organizacional con la dimension
comportamientos contraproducentes del desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Chota 2021.

3.2. Variables
v’ Variable 1: Clima organizacional

v’ Variable 2: Desempefio laboral



3.3.  Operacionalizacion de los Componentes de las Hipotesis

Tabla 1

Operacionalizacién de los componentes de las hipotesis
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Titulo: Relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota 2021.

Hipdtesis

Existe relacion
entreel COy DL
de los trabajadores
de la Municipalidad
Provincial de Chota
2021.

Definicion conceptual de las
variables

La atmdsfera corporativa alude al
entorno peculiar que define a una
entidad, concebido y aprehendido
por los integrantes segun las
circunstancias que atraviesan en el
marco de su interaccién social y la
disposicion estructural de la
organizacion. Dicho d&mbito se
evidencia mediante factores que
inciden en sus convicciones,
perspectivas, grado de
involucramiento y disposiciones,
repercutiendo de manera directa en
su desempefio profesional (Méndez
Alvarez, 2006).

Definicion operacional

Variables Dimensiones

Indicadores

Autorrealizacion

- Oportunidad de progreso
- Interés en el éxito del
empleado

- Participacion  de  los
objetivos

- Valoracion por los
desempefios

- Reconocimiento por el
jefe de area

- Desarrollo del personal

- Capacitacion

- Reconocimiento por
logros

Clima
Organizacional

Involucramiento
laboral

- Compromiso con la
organizacion

- Niveles de logro

- Tareas y actividades
estimulantes

- Orgullo con las
actividades

Supervision

- Responsabilidades
definidas

- Sistema de seguimiento y
control

- Evaluacién del trabajo

- Trato justo

- Metas establecidas

instrumento de
recoleccion de datos

Cuestionario



Comunicacién

Condiciones
laborales

- Interaccion

- Promocién de la
Comunicacion interna

- Apoyo y colaboracion

- Remuneracién

- Canales de comunicacion
- Recursos

Desempefio
Laboral

Desempefio de tarea

- capacidad de toma de Cuestionario
decisiones

- capacidad de organizacién

y planificacion

- capacidad de resolucion

de problemas

- conocimientos técnicos

- productividad

Desempefio
contextual

- Iniciativa

- Compromiso

- Orientacion a resultados
- colaboracion

Comportamientos
contraproducentes

- Comportamientos
negativos

- Resaltar aspectos
negativos de la Institucion

21
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Capitulo IV

Marco Metodoldgico

4.1. Ubicacion Geografica
Desde un enfoque geografico, la investigacion se localiza en la Municipalidad Distrital de

Chota, situada en la calle Anaximandro Vega, perteneciente al distrito y provincia de Chota, en

el departamento de Cajamarca.

Ubicacion de la institucion
i Bar Picanteria/ g i \ 4 1y Yo
M, 1 Zona Marina Don MANUEL A4 CajaP uuo I opo
Mar; ! I r : R
0 Dig; Sobrag, M mvmo 9 o
ASTELERIA ROBIA Merc Agente bep
Caja, A i, S Tienda Vsion.net EIRL
’”"‘ffv‘, q "‘”«:/J;,) &y Mercado Central
0de /, Ve & de Chota 3
°a i §
G, 5 Municipalidad e RS
ROS Q Provincial de Chota = Plazade &
req Armas dd ~a L)
de Chota Peluqueria Salazar
Kusiapu video put
Agente ‘Banco
Q @ de la Nacién
{ARMACIA Burga Exp
AEDICA AGIP  elver ernesto Iglesia del )
Nazareno Chota
0 Polleria El Pechugdn .,
i - ra llevar Cajap
Angel Divino Chota Criollazo Marce
I evar Q(
fi’ Q o Hotel El Roble ‘/‘5
3 Banco de la Nacién SUNAT o
Banco de o Eledante BAEF IA NANDIN
Gd'g!e del Pery Capital Licoreria o"**‘?* erop Cenlio comercil
- 0O

O

ANGEL DIVINO
CHOTA

Fuente. Google maps

4.2. Disefio de Investigacion
El trabajo de investigacion tiene un enfoque cuantitativo, no experimental, correlacional.

Segun Hernandez et al. (2014) un estudio cuantitativo obedece a un orden y secuencia

que busca responder una hipotesis de investigacion.
No experimental, porque no se realiza la manipulacion deliberada de las variables de

estudio, solo diagnostica en su situacion real (Hernandez et al., 2014).
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Correlacional: Hernandez et al. (2014) indica que los estudios correlacionales se encargo

de establecer relacion entre dos o més variables, en este caso gestion administrativa 'y DL

El esquema es el siguiente

Vi
M K I ‘ R
\ vz‘
Donde:
M: Personal

V1: Clima organizacional
V2: Desempefio laboral

R: Relacion

4.3. Métodos de investigacion

Los métodos que se emplearon fueron:

4.3.1. Analitico — Sintético
Se empled para la contratacion de la hipdtesis mediante pruebas estadisticas y analisis

inferencial. Asi para el proceso de la discusion de los resultados

4.3.2. Inductivo — Deductivo
Mediante la prueba descriptiva a través de tablas y graficos.

4.4. Poblacion, Muestra, Unidad de Analisis y Unidades de Observacion

4.4.1. Poblacién

La poblacion estuvo conformada por un total de 406 trabajadores del Municipio

provincial de Chota
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Tabla 2
Trabajadores de la Municipalidad de Chota

Tipo Total
Nombrado 199
CAS 207
Total 406

4.4.2. Muestra

La muestra fue calculada utilizando la formula para poblaciones finitas, considerando un
nivel de confianza especifico al 95% (Z?=1.96), probabilidad de que los resultados sean los

esperados (50%) y que los resultados no sean los esperados (50%) y un margen de error del 5%

NxZixpxq
e2x(N-1)+Z:xpxq

B 406 x 1.96% x 0.5 x 0.5
" 0.052x (406 1)1 1.962x0.5x0.5

n =198

En consecuencia, la colectividad estuvo integrada por 198 operarios vinculados a la

administracion de la Municipalidad.

4.4.3. Unidades de Analisis

Trabajadores de la municipalidad.
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4.5. Técnicas e Instrumentos de Recopilacién de Informacion
4.5.1. Técnicas

La técnica del estudio estuvo conformada por la encuesta, técnica que se empled por su
gran aporte en la recoleccion de datos a gran escala y sobre todo permite obtener datos

uniformes.

4.5.2. Instrumento
La técnica del estudio estuvo conformada por el cuestionario, el cuestionario de

satisfaccion laboral con un total de 50 preguntas y el cuestionario de DL por 18 preguntas.

Validez y Confiabilidad. La confiabilidad del instrumento, se realizd con una prueba
piloto aplicado en 20 trabajadores del municipio en el que se obtuvo un Alfa de Cronbach

de 0,815y 0,902 para el cuestionario C.O. y el cuestionario sobre D.L.

4.6. Técnicas para el Procesamiento y Analisis de la Informacién

Las metodologias empleadas en la investigacion para la recopilacion de informacion
incluyeron la identificacion de los origenes de obtencion de datos (primarios y secundarios), la
definicion del enfoque para la recoleccién de informacion y la implementacion de los instrumentos

correspondientes.

Para el procesamiento de los datos se utilizd la técnica de la tabulacién de datos, la cual
tiene como objetivo organizar y resumir los datos en tablas y graficos estadisticos para facilitar el
analisis, se destaca por su importancia en transformar los datos dispersos en tablas estadisticas para
identificar las unidades basicas de informacion, observar tendencias y agrupaciones, y realizar

comparaciones entre grupos, variables, dimensiones o indicadores de estudio (Estrella, 2014)



4.7. Equipos, Materiales, Insumos

4.7.1. Equipos
= Laptop

= Impresora Epson L 3110 multifuncional

4.7.2. Materiales
= Papel Bond

= Tinta para impresora.

= Anillados

4.8. Matriz de Consistencia Metodoldgica

26



Tabla 3

Matriz de consistencia metodologica
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Titulo: Relacidn entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de Chota 2021.

Instrumento
Formulacion del Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores de . Metodologia Poblaciony
problema recoleccion muestra
de datos
Pregunta general  Objetivo general: Hipdtesis - Oportunidad de progreso
general: - Interés en el éxito del
empleado
¢Cuél es la Determinar la - Participacion de los
relacion del COy  relacion entre el CO Existe relacion objetivos Z’gglamén:
9016 - Valoracién por los
DL de los y el DL de los entreel CO'y Autorrealizacion desempefios P trabajadores
. . - . de la
trabajadores de la - L
trabajadores de la J DL de los R(,econommlenm por el jefe Municipalidad
Municipalidad Municipalidad . de érea Provincial de
. trabajadores de la - Desarrollo del personal Chota
Provincial de provincial de Chota L o .
Municipalidad - Capacitacion Método
? 2021. L - imi .
Chota 20217 Provincial de Reconocimiento por logros. Inductivo-
Chota 2021, Clima Deductivo
Preguntas Objetivos Organizacional - Compromiso con la Cuestionario
auxiliares especificos: Hipotesis organizacion
¢Cudles la Involucramiento Niveles de logro
especificas: ) L ]
relacion entre el Establecer la laboral T_areas y actividades Muestra:
estimulantes 198 )
COcon la relacion entre el Existe relacién - Orgullo con las actividades gratIJajadores
ela
dimension ni . L
. COconla directa entre el mgc:ﬁgg:lggd
desempefio de dimensién CO con la - Responsabilidades Chota
tareas del DL de  desempefio de L . definidas
dimension Supervision

los trabajadores
de la

Municipalidad

tareas del DL de
los trabajadores de

la Municipalidad

desempefio de
tareas del DL de
los trabajadores de

- Sistema de seguimiento y
control

- Evaluacion del trabajo

- Trato justo

- Metas establecidas




28

Provincial de
Chota 2021?

¢Cuél es la
relacion entre el
COconla
dimensién
desempefio
contextual del DL
de los
trabajadores de la
Municipalidad
Provincial de
Chota 20217

¢Cuél es la
relacion entre el
COcon la
dimension
comportamientos
contraproducentes
del DL de los
trabajadores de la
Municipalidad
Provincial de
Chota 2021?

Provincial de
Chota 2021.

Establecer la
relacion entre el
COcon la
dimensién
desempefio
contextual del DL
de los trabajadores
dela
Municipalidad
Provincial de
Chota 2021.

Establecer la
relacion entre el
COcon la
dimensién
comportamientos
contraproducentes
del DL de los
trabajadores de la
Municipalidad
Provincial de
Chota 2021.

la Municipalidad
Provincial de
Chota 2021.

Existe relacion
directa entre el
COconla
dimension

desempefio

Comunicacién

Condiciones
laborales

- Interaccion

- Promocion de la
Comunicacién interna
- Apoyo y colaboracion

- Remuneracién
- Canales de comunicacion
- Recursos

contextual del DL
de los trabajadores
dela
Municipalidad
Provincial de
Chota 2021.

Existe relacion
directa entre el
COcon la

dimension

Desempefio
laboral

comportamientos
contraproducentes
del DL de los
trabajadores de la
Municipalidad
Provincial de
Chota 2021.

Desempefio de
tarea

Desempefio
contextual

Comportamientos
contraproducentes.

- Capacidad de toma
de decisiones.

- Capacidad de
organizacion y planificacion.

- Capacidad de
resolucion de problemas.

- Conocimientos

técnicos Método
- Productividad Inductivo-
Deductivo
- Iniciativa Cuestionario
- Compromiso
- Orientacion a
resultados

- Colaboracion

- Comportamientos
Negativos.

- Resalta aspectos
negativos de la institucion.




Capitulo V

Resultados y Discusién
5.1. Presentacion de Resultados
5.1.1. Resultados Descriptivos

5.1.1.1. Clima Organizacional

Figura 2
Resultados de la dimension - autorrealizacion

Se promueve las ideas creativas o innovadoras I i 0&%060/
. ()
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0.6 0.8
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Conforme a los resultados de la dimension autorrealizacion, se aprecia en la figura 2
que a veces se realiza el reconocimiento a los logros alcanzados en el trabajo con el 72.21%;
por otro lado, el 69.19% indica que a veces de da cabida o se promueve las ideas innovadoras
dentro del trabajo; asi mismo, el 73.23% indica que a veces la organizacion promueve el
desarrollo del personal; también se observa que el 69.70% indica que a veces los jefes de
cada area promueven la capacitacion que el personal requiere para mejorar su desempefio;
por otro lado, el 70.20% establece que a veces, las actividades que realiza en el dia a dia, le
permite aprender méas y a desarrollarse como persona; también se tiene que en un 64.14% en
que los jefes a veces los jefes expresan reconocimiento por los logros obtenidos: en un
67.17% a veces se valora el alto desempefio que efectla el personal; asi mismo, el 79.80%
establece que a veces se le recuerda al personal cuales son los objetivos institucionales y
como alcanzarlo con el desarrollo de sus funciones desde el area que se encuentra cada
trabajador; asi mismo, el 73.74% establece que a veces el jefe se interesa por el éxito de sus
trabajadores en el trabajo; finalmente el 76.77% percibe que a veces existe oportunidades
para progresar en la institucién o marcar una linea de carrera. En efecto, la autorrealizacion
percibida por parte de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota, es que a
veces tienen la oportunidad de sentirse autorrealizados con el desempefio de sus funciones
dentro de la entidad.

Procedimiento para determinar los baremos

Para realizar un mejor analisis e interpretacion de las dimensiones de las variables de
estudio, se efectla el céalculo del baremo y se muestra los resultados en 3 niveles o escalas,
para esto se realiz6 el procedimiento siguiente:

Primero se reconoce la escala de valores del cuestionario aplicada por cada variable.

- Nunca (1)

- Raras veces (2)
- Aveces (3)
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- Casi siempre (4)
- Siempre (5)

Seguidamente, se procedié a determinar el valor minimo y maximo para cada una de
las dimensiones, considerando el numero de items que tiene cada dimension:

Valor Minimo: (1 x N° de preguntas de cada dimensioén) =1 x 10 = 10

Valor Maximo: (N° de preguntas de cada dimensién x valor maximo de cada
pregunta) = 10 x 5 =50

Seguidamente se realizé el calculo del rango y la amplitud, considerando los
siguientes niveles. (Inadecuado, regular, adecuado).

Rango = [Valor méximo — valor minimo] = (10x5) — (1x10) = 40

Amplitud = [Rango / N° de niveles] = 40/3 = 13.33

Finalmente tenemos la siguiente escala de valoracién, para cada una de las
dimensiones.

Este procedimiento se sigue para determinar el resto de baremos de la presente

investigacion.

Tabla 4
Tabla de Baremo de la dimensidn autorrealizacion
Nivel Escala fi hi Hi
Inadecuado [10 - 23] 45 22.73% 22.73%
Regular [24 - 36] 150 75.76% 98.48%

Adecuado [37 - 49] 3 1.52% 100.00%
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Figura 3
Dimensidn autorrealizacion de los trabajadores
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En la figura 3, de 198 trabajadores encuestados del municipio, se aprecia respecto a la
dimensidn autorrealizacion de los trabajadores, que el 75.76% considera que es de
nivel regular, el 22.73% considera como inadecuado; debido a que, en la
municipalidad, no siempre se expresa un reconocimiento a los logros obtenidos, se da
poco valor a los niveles de desempefio, no se promueve muchas capacitaciones para el

personal.



Figura 4

Analisis de la dimension involucramiento laboral

Hay clara definicién de vision, misién y valores en la
Organizacion

Los productos y/o servicios del Municipio, son motivo de orgullo

del personal

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante

Cumplir con las tareas diarias para el desarrollo del personal

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia

Los trabajadores estdn comprometidos con la Organizacion

Cada empleado se considera factor clave

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

Se siente comprometido con el éxito de la Organizacion

Se reconoce los logros en el trabajo

0.00%

m Siempre ®mCasi siempre
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Conforme a los resultados de la dimension involucramiento laboral, se aprecia en la

figura 4 que lo mas resaltante es la respuesta a veces, en ese sentido el 59.60% indica

considera que trabajar en la municipalidad a veces siente que existe una buena calidad

de vida laboral; el 74.75% considera que a veces se tiene en claro la vision, mision y

los valores de la empresa; por otor lado el 57.07% establece que las actividades que

realizan en la entidad, a veces es motivo de orgullo; se tiene que el 69.19% a vece
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siente que cumplir con sus actividades resulta ser una tarea estimulante; el 73.74% a
veces siente que cumple con el desarrollo de sus actividades; el 74.75% siente que a
veces se tiende a mejorar cada dia en la oficina; se tiene también que un 37.37% a
veces los trabajadores estan comprometidos con la entidad; asi mismo, el 70.71% de
los trabajadores se considera como factor clave en la entidad; se tiene que el 74.24%
de los trabajadores asegura de forma personal los logros en su trabajo, dejando de
lado el trabajo en equipo; finalmente el 72.22% a veces se siente comprometido con el
logro de objetivos institucionales. Lo cual evidencia un nivel regular y bajo de

involucramiento laboral por parte de los trabajadores de la entidad.

Tabla 5
Tabla de Baremo de la dimension involucramiento laboral
Nivel Escala fi hi Hi
Inadecuado [10 - 23] 48 24.24% 24.24%
Regular [24 - 36] 140 70.71% 94.95%

Adecuado  [37 - 49] 10 5.05% 100.00%
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Figura 5
Dimensién involucramiento laboral
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En la figura 5, de 198 trabajadores encuestados del municipio, se aprecia respecto a la
dimensidn involucramiento laboral de los trabajadores, que el 70.71% considera que
es de nivel regular, el 22.24% considera como inadecuado y un 5.05% considera
como adecuado el involucramiento laboral de los trabajadores; esto debido a que los
trabajadores tienen bajo compromiso con la organizacion; los bienes y servicio que se
presta en la municipalidad no son motivo de orgullo, se percibe que hay una baja

calidad de vida laboral.
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Figura 6
Analisis de la dimension supervision
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Conforme a los resultados de la dimensién involucramiento laboral, se aprecia en la
figura 6 que lo mas resaltante es la respuesta a veces, donde el 57.07% considera que a veces
existe un trato justo dentro de la entidad por parte de los jefes superiores; el 54.55%
considera que a veces se ejecuta el trabajo en funcion a los métodos y planes establecidos; el
59.09% indica que a veces existen normas y procedimientos predefinidos que sirvan como
guias de trabajos; el 65.66% indica que solo a veces se realiza el seguimiento y control de sus
actividades; el 57.07% indica que solo a veces estan claramente definidos las
responsabilidades que se debe asumir segun cada puesto de trabajo; el 62.63% considera que

solo a veces recibo su preparacion necesaria para ejecutar su trabajo; el 59.60% establece que
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mejorarian sus tareas si se realizara la revision de las mismas; finalmente el 60.61% indica
que a veces se intenta mejorar los métodos de trabajo o se recibe al apoyo del jefe inmediato

0 supervisor para superar los obstaculos que se puedan presentar.

Tabla 6
Baremo de la dimension supervision

Nivel Escala fi hi Hi
Inadecuado [10 - 23] 75 37.88% 37.88%
Regular [24 - 36] 112 56.57% 94.44%
Adecuado  [37 - 49] 11 5.56% 100.00%
Figura7

Dimension supervision
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0.00%

En la figura 7, de 198 trabajadores encuestados del municipio, se aprecia respecto a la
dimensidn supervision de los trabajadores, que el 56.57% considera que es de nivel
regular, el 37.88% considera como inadecuado y un 5.56% considera como adecuado
la supervision a los trabajadores; esto debido a que no estan definidos de forma clara
las responsabilidades por cada puesto de trabajo, las evaluaciones que se efectla a los
trabajadores no permite mejorar las tareas, los objetivos del trabajo no esté claramente

definidos.



Figura 8
Analisis de la dimensiéon comunicacion
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Conforme a los resultados de la dimension comunicacién, se aprecia en la figura 8

que lo mas resaltante es la respuesta a veces, en ese sentido, el 64.65% indica que a

veces tiene conocimiento como va los avances de un mismo proyecto que involucra

pasar por mas de un area; el 70.20% indica que a veces se tiene la colaboracién de

otras areas para el cumplimiento de un objetivo; el 72.73% indica que a veces el
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supervisor escucha los planteamientos que le hacen los trabajadores; el 67.68%
establece que a veces la organizacion fomenta y promueve la educacion; el 64.65%
establece que a veces se afrontan y superan los obstaculos de forma conjunta o
coordinada; el 53.03% indica que solo a veces es posible la interaccion correcta con
personas de mayor jerarquia; el 63.13% establece que a veces existe o se nota la
presencia de diferentes canales de comunicacion; el 54.55% considera que a veces
existe una relacién armoniosa en los grupos de trabajo; el 65.15% indica que a veces
la informacion fluye adecuadamente en sus oficinas; el 60.61% indica que a veces se

cuenta con acceso a la informacidn necesaria para cumplir cabalmente con su trabajo.

Tabla 7
Calculo del baremo de la dimension comunicacion

Nivel Escala fi hi Hi
Inadecuado [10 - 23] 74 37.371% 37.371%
Regular [24 - 36] 110 55.56% 92.93%
Adecuado  [37 - 49] 14 7.07% 100.00%
Figura 9

Dimension Comunicacién
60.00% 55.56%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%

7.07%
10.00%

0.00%
Inadecuado Regular Adecuado

En la figura 9, de 198 trabajadores encuestados del municipio, se aprecia respecto a la
dimension comunicacion de los trabajadores, se tiene que el 56.57% considera que es
de nivel regular, el 37.37% considera como inadecuado y un 7.07% considera como

adecuado los procesos de comunicacion entre trabajadores; esto debido a que no es



40

posible mantener una buena interaccion con personal de mayor jerarquia
organizacional, en los grupos de trabajo no siempre existe una relacion armoniosa, no

siempre se cuenta con el acceso a la informacion para el cumplimiento de objetivos.

Figura 10
Analisis de la dimensidn condiciones laborales
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Conforme a los resultados de la dimension comunicacion, se aprecia en la figura 10
que lo més resaltante es la respuesta a veces, en ese sentido, el 67.17% percibe que su
remuneracion a veces cubre sus expectativas, segun el desempefio que estos tienen; el
71.21% establece que a veces se dispone de tecnologia adecuada para el desempefio
de sus funciones; el 30.81% establece que raras veces los objetivos de trabajo tienen

relacion con los objetivos de la institucion; el 70.20% indica que a veces se siente que
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la remuneracion es atractiva en relacion a que si se trabajara en otras instituciones; el

68.18% a veces tiene la oportunidad de mostrar que pueden hacer su trabajo de la

mejor forma posible; el 67.68% considera que a veces su grupo de trabajo funciona

como un equipo bien integrado; el 55.56% de los trabajadores manifiesta que tienen la

oportunidad de tomar decisiones respecto a tareas que tienen responsabilidad; el

78.79% considera que los objetivos de trabajo son retadores y les inspira a realizarlos;

el 70.20% establecen que solo a veces existe la cooperacion entre compafieros de

trabajo.
Tabla 8
Calculo del baremo de la dimension condiciones laborales

Nivel Escala fi hi Hi
Inadecuado [10 - 23] 51 25.76% 25.76%
Regular [24 - 36] 128 64.65% 90.40%
Adecuado [37 - 49] 19 9.60% 100.00%
Figura 11

Dimensién condiciones laborales
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En la figura 6, de 198 trabajadores encuestados del municipio, se aprecia respecto a la

dimension condiciones laborales de los trabajadores, se tiene que el 64.65% considera

que es de nivel regular, el 25.76% considera como inadecuado y un 9.60% considera
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como adecuado las condiciones laborales de los trabajadores; esto debido a que se
percibe gque los objetivos de trabajo no guarda mucha relacion con la visién
institucional, los trabajadores no siempre tienen la oportunidad de tomar sus propias
decisiones en tareas que son de su responsabilidad, y se aprecia que la remuneracion

no esta en funcion del desempefio o de los objetivos que se alcanzan por trabajador.

5.1.1.2.Analisis e interpretacion de la variable Desempefio Laboral

Figura 12
Anadlisis de la dimension desempefio de tareas
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Conforme a los resultados de la dimension desempefio de tareas, se aprecia en la
figura 12 que lo més resaltante es la respuesta a veces, en ese sentido, el 58.59%

indica que a veces cumple con sus metas que le han sido asignadas y dentro de los
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plazos correspondientes; el 40.40% indica que casi nunca conoce las funciones del
area de trabajo en el que se desempefia; el 60.61% indica que a veces es amigable
para solucionar los problemas identificados en su area de trabajo; el 58.08% a veces
prioriza las tareas que requieran de mayor dedicacién y tiempo para el desarrollo; el
67.17% a veces planifica el desarrollo de sus actividades en su area; finalmente, el
36.87% a veces toma decisiones acertadas considerando su conocimiento, experiencia

y buen juicio profesional.

Tabla 9
Determinacion del baremo de la dimensidn desempefio de tareas

Nivel Escala fi hi Hi
Bajo [6 - 14] 59 29.80% 29.80%
Promedio [15 - 22] 120 60.61% 90.40%
Alto [23 - 30] 19 9.60% 100.00%
Figura 13

Dimension desempefio de tareas
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En la figura 13, de 198 trabajadores encuestados del municipio, se aprecia respecto a
la dimensidn desempefio de tareas de los trabajadores, se tiene que el 60.61%
considera que es de nivel promedio, el 29.80% considera que es de nivel bajo y un

9.60% considera como nivel alto, en relacion con el desempefio de tareas por parte de
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los trabajadores; esto debido a que no se conoce con exactitud las funciones que debe
realizar cada trabajador segun su area de trabajo; no se toma decisiones que sean

acertadas considerando su experiencia o buen juicio.

Figura 14
Anadlisis de la dimension desempefio contextual
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Conforme a los resultados de la dimension desempefio contextual, se aprecia en la
figura 14 que lo més resaltante es la respuesta a veces, en ese sentido, el 67.17% a
veces ofrece apoyo a sus comparieros por iniciativa propia; el 63.13% a veces coopera
con sus comparieros de trabajo; el 69.19% a veces suele retirarse de su jornada laboral

por algun motivo personal o hace uso personal de los recursos de la entidad; el
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70.20% a veces cumple con los reglamentos de la institucion; el 59.60% a veces tiene

iniciativa propia de dar solucion a algun problema identificado.

Tabla 10
Determinacion del baremo de la variable desempefio contextual

Nivel Escala fi hi Hi
Bajo [6 - 14] 53 26.77% 26.77%
Promedio [15 - 22] 129 65.15% 91.92%
Alto [23 - 30] 16 8.08% 100.00%
Figura 15

Dimension desempefio contextual
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En la figura 15, de 198 trabajadores encuestados del municipio, se aprecia respecto a
la dimensién desempefio contextual de los trabajadores, se tiene que el 65.15%
considera que es de nivel promedio, el 26.77% considera que es de nivel bajo y un
8.08% considera como nivel alto, en relacion con el desempefio contextual por parte
de los trabajadores; esto debido a que existe una baja iniciativa para solucionar los

problemas, no se ofrece mucho apoyo cuando otro compariero lo requiere.
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Figura 16
Analisis de la dimension comportamientos contraproducentes
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Conforme a los resultados de la dimension comportamientos contraproducentes, se
aprecia en la figura 16 que lo més resaltante es la respuesta a veces, en ese sentido, el 66.16%
indica que a veces alcanza las metas con los recursos disponibles o que tiene a su disposicion;
el 63.13% a veces comunica a su superior cuales son las dificultades del trabajo en equipo; el
63.64% a veces cuida los recursos de la institucion; el 65.66% a veces se capacita para mejorar
su desempefio profesional en la entidad; el 65.15% a veces aporta ideas nuevas de mejora para
la entidad; el 62.63% a veces se involucra o participa en las reuniones del area que se

desempefia.
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Tabla 11
Determinacion del baremo de la dimensién comportamientos contraproducentes
Nivel Escala fi hi Hi
Bajo [6 - 14] 16 8.08% 8.08%
Promedio [15 - 22] 125 63.13% 71.21%
Alto [23 - 30] S7 28.79% 100.00%
Figura 17

Dimension comportamientos contraproducentes
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En la figura 17, de 198 trabajadores encuestados del municipio, se aprecia respecto a

la dimensién comportamientos contraproducentes de los trabajadores, se tiene que el

63.13% considera que es de nivel promedio, el 28.79% considera que es de nivel alto

y un 8.08% considera como nivel bajo, en relacién con los comportamientos

contraproducentes por parte de los trabajadores; esto debido a que se los trabajadores

alcanzan las metas con los recursos disponibles que tienen, se capacitan por su cuenta

para una mejor atencion y aportan ideas para el logro de objetivos institucionales.
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5.2.  Andlisis, Interpretacion y Discusion de Resultados

5.2.1. Analisis e Interpretacion de los Resultados

5.2.1.1. Tablas cruzadas de las variables y dimensiones

Tabla 12
Tabla cruzada del clima organizacional y desempefio laboral
Desempefio laboral

Bajo Promedio Alto Total

Inadecuado N 21 51 0 72
% 10,6% 25,8% 0,0% 36,4%
Clima Regular N 1 105 4 110
organizacional % 0,5% 53,0% 2,0% 55,6%
Adecuado N 0 9 7 16
% 0,0% 4,5% 3,5% 8,1%
Total N 22 165 11 198
% 11,1% 83,3% 56%  100,0%

En latabla 12, el 10,6% del personal percibieron un CO inadecuado y tenian un
DL bajo, mientras el 53,0% con una percepcion regular del CO y un DL promedio, y el

3,5% con un CO adecuado y al mismo tiempo un DL alto.



Tabla 13

Tabla cruzada del clima organizacional y desempefio de tarea
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Desempefio de tarea

Bajo Promedio  Alto Total
Inadecuado N 51 21 0 72
% 25,8% 10,6% 0,0% 36,4%
Clima Regular N 8 97 5 110
organizacional % 4,0% 49,0% 2,5% 55,6%
Adecuado N 0 2 14 16
% 0,0% 1,0% 7,1% 8,1%
Total N 59 120 19 198
% 29,8% 60,6% 9,6%  100,0%

En la tabla 13, el 25,8% del personal percibieron un CO inadecuado y tenian un

desempefio de tarea bajo, mientras el 49,0% con una percepcion regular del CO y un

desempefio de tarea promedio, y el 7,1% con un CO adecuado y al mismo tiempo un

desempefio de tarea alto.

Tabla 14

Tabla cruzada del clima organizacional y desempefio contextual

Desempefio contextual

. ) Total
Bajo Promedio Alto
N 51 21 0 72
Inadecuado
% 25,8% 10,6% 0,0% 36,4%
Clima N 2 104 4 110
o Regular
organizacional % 1,0% 52,5% 2,0% 55,6%
0 4 12 16
Adecuado
% 0,0% 2,0% 6,1% 8,1%
Total N 53 129 16 198
% 26,8% 65,2% 8,1%  100,0%

En la tabla 14, el 25,8% del personal percibieron un CO inadecuado y tenian un

desempefio contextual bajo, mientras el 52,5% con una percepcion regular del CO y un
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desempefio contextual promedio, y el 6,1% con un CO adecuado y al mismo tiempo un

desempefio contextual alto.

Tabla 15
Tabla cruzada del clima organizacional y comportamientos contraproducentes
Comportamientos

contraproducentes Total

Bajo Promedio  Alto

Inadecuado N 48 20 4 72
% 24,2% 10,1% 2,0% 36,4%
Clima Regular N 12 97 1 110
organizacional % 6,1% 49,0% 0,5% 55,6%
Adecuado N 0 9 7 16
% 0,0% 4,5% 3,5% 8,1%
Total N 60 126 12 198

% 30,3% 63,6% 6,1% 100,0%

En la tabla 7, el 24,2% del personal percibieron un CO inadecuado y tenian un
comportamiento contraproducente, mientras el 49,0% con una percepcion regular del
CO y un comportamiento contraproducentes promedio, y el 3,5% con un CO adecuado

y al mismo tiempo con comportamientos contraproducentes de nivel alto.
5.2.2. Discusion de resultados

El estudio comprendi6 el analisis de 198 participantes en los que se empled la
prueba del coeficiente Rho de Spearman, indicando el tipo y grado de relacién, asi como
su significancia, entendiendo que las percepciones del personal sobre su entorno de
trabajo puede ser clave para que el personal muestre un mejor DL, o también puede ser

lo contrario un inadecuado CO puede significar menores niveles de DL.

En el objetivo general del estudio, se demostro la relacion del CO con el DL en

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota, al establecer una significancia
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(p=0,000 < 0,05), indicando que la forma como el personal percibe a su entorno de
trabajo, pueden definir su comportamiento y las tendencias motivacionales, un mejor
interés por cumplir con las metas, pueden ser clave para que el personal tenga un DL
destacable, los hallazgos coincide con el estudio de Shifaa y Lendai (2019) al
demostrar la relacion del entorno con el DL, al igual que Herawati (2021) proporcionan
evidencia de que mejorar el desempefio de los empleados requiere un buen clima

laboral, una colocacién laboral eficaz y un desarrollo profesional bien planificado.

Asimismo, esto se ejemplifica con la teoria de las necesidades de McClelland,
la cual resalta la necesidad de logro como un factor primordial. Segln esta teoria, las
personas con un alto impulso de superacion asumen un equilibrio del 50% entre éxito
y fracaso. Este tipo de individuos establece objetivos sumamente desafiantes,
percibiendo su consecucion como un triunfo personal, lo que les impulsa a esforzarse
continuamente para alcanzarlos. Este rasgo resulta fundamental para estimular la

motivacidn de los empleados en el ambito empresarial.

Respecto al primer objetivo especifico, el CO se relaciond con el desempefio de
la tarea en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota, al establecer una
significancia (p=0,000 < 0,05), esto se debe a que, del CO, genera que el personal se
enfoque en cumplir con sus funciones de su puesto en relacion a tiempo, calidad y
manejo de recursos. En otras palabras, los empleados tienden a evaluar lo que el entorno
laboral contribuye a sus puestos en contraste con lo que ellos mismos reciben,
estableciendo comparaciones con lo que perciben que obtienen otros individuos.
Analizamos la relacién entre lo que aportamos y lo que obtenemos, para luego
contrastar nuestra proporcion de esfuerzo y recompensa con la de terceros, incluso si

estos no tienen relevancia directa en nuestra situacion (Bohdrquez, 2020).



52

En el segundo objetivo especifico 2, el CO se relaciond con el desempefio
contextual en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota, al establecer
una significancia (p=0,000 < 0,05), esto se debe a que el CO, genera que el personal
tenga un mayor compromiso en apoyar las metas de la institucion y conductas que
contribuyen a apoyar en el bienestar social y psicologico del equipo de trabajo. Similar
al hallazgo de Huamanyalli (2021) Se analizé como el CO contribuye a la mejora del
DL en los empleados de una institucion pablica en Lima, en la que la percepcion del
ambiente laboral se refleja en una mejor percepcion del equipo de trabajo y mas
bienestar para un DL excelente en las actividades que favorecen al logro de objetivos

de la institucion.

Por ultimo, el cuarto objetivo especifico, sobre el CO se relaciond con los
comportamientos contraproducentes en los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Chota, al establecer una significancia (p=0,000 < 0,05), siendo este tipo de relacion
indirecta de grado moderado, el cual indica que una adecuada percepcion del CO, esto
puede generar que el personal tenga menos posibilidades de criticar o hablar de sus
compafieros, de la institucion o sentirse insatisfecho. Demostrando que un buen
ambiente de trabajo puede generar una mejor afiliacion del personal con la institucion
de esta forma genera mejores vinculos con los grupos de la empresa y con el mismo

compromiso con la institucion (Esteve y Schuster, 2019).



5.3. Contrastacion de hipoétesis

Tabla 16
Prueba de normalidad de datos
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Kolmogérov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,135 198 ,000
Desempefio laboral ,160 198 ,000
Desemperio de tarea ,148 198 ,000
Desemperio contextual 212 198 ,000
Comportamientos contraproducentes ,203 198 ,000

En la tabla 16 se realiz6 la evaluacion de normalidad de los datos mediante el

test de Kolmogdrov-Smirnov, dado que el nimero de participantes excedia los 50. Los

resultados revelaron que las variables ™ CO ™ y "™ DL " registraron un nivel de

significancia de 0,000, menor a 0,05, lo que indica que los datos no presentan una

distribucion normal. Por ende, se opté por emplear el coeficiente Rho de Spearman

como prueba estadistica.
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Hipotesis general

Tabla 17
Relacién del clima organizacional y el desempefio laboral

Clima Desempefio
organizacional laboral

Coeficiente de 1,000 685"
Clima correlacion

organizacional Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 198 198

Spearman Coeficiente de 685" 1,000
Desempefio  correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,000
N 198 198

En la tabla 17, se observd un nivel de significancia de 0,000, valor inferior al
nivel bilateral esperado (0,05), lo cual permiti6 rechazar la hipdtesis nula (Ho) y aceptar
la hipodtesis alterna (H;). Por ende, se concluyé que existe una relacion entre el CO y el
DL de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota en el afio 2021.
Ademas, el coeficiente Rho de Spearman, con un valor de 0,685, confirmé una relacion

directa de intensidad moderada entre las variables analizadas.
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Hipotesis especifica 1

Tabla 18
Relacion del clima organizacional y el desempefio de tarea

Clima Desempefio

organizacional  de tarea

*%x

) Coeficiente de correlacion 1,000 ,739
Clima ] ]
o Sig. (bilateral) . ,000
organizacional
Rho de N 198 198
Spearman ) Coeficiente de correlacion 739" 1,000
Desempefio de )
Sig. (bilateral) ,000
tarea
198 198

En la tabla 18, se establecio un nivel de significancia de 0,000 este valor fue menor al
sig. bilateral esperado (0,05), siendo suficiente para rechazar HO y se aceptd Hi; por lo
tanto, se indicd que existe relacion entre el CO y desempefio de tarea en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota 2021. Asimismo, el coeficiente
de Rho de Spearman fue de 0,739 confirmando la relacion directa de grado alto entre
los conceptos estudiados.

Hipotesis especifica 2

Tabla 19
Relacion del clima organizacional y el desempefio contextual

Clima Desempefio

organizacional contextual

*x

_ Coeficiente de correlacion 1,000 ,782
Clima ] )
o Sig. (bilateral) . ,000
organizacional
Rho de N 198 198
Spearman _ Coeficiente de correlacion 782" 1,000
Desempefio )
Sig. (bilateral) ,000
contextual

198 198
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En la tabla 19, se establecio un nivel de significancia de 0,000 este valor fue menor al
sig. bilateral esperado (0,05), siendo suficiente para rechazar HO y se acept6 Hi; por lo
tanto, se indico que existe relacion entre el CO y desempefio contextual en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota 2021. Asimismo, el coeficiente
de Rho de Spearman fue de 0,782 confirmando la relacion directa de grado alto entre

los conceptos estudiados.
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Hipotesis especifica 3
Tabla 20

Relacién del clima organizacional y comportamientos contraproducentes

Clima Comportamientos

organizacional contraproducentes

Coeficiente de 1,000 - 577"
Clima correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 198 198
Spearman Coeficiente de - 577" 1,000
Comportamientos correlacion
contraproducentes Sig. (bilateral) ,000
N 198 198

En la tabla 20, se estableci6 un nivel de significancia de 0,000 este valor fue menor al
sig. bilateral esperado (0,05), siendo suficiente para rechazar HO y se aceptd Hi; por lo tanto,
se indicd que existe relacidn entre el CO y comportamientos contraproducentes en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota 2021. Asimismo, el coeficiente de Rho
de Spearman fue de -0,577 confirmando la relacion indirecta de grado moderado entre los

conceptos estudiados.
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Capitulo VI
Propuesta

6.1. Formulacién de la propuesta para la solucién del problema
6.1.1. fundamentacion de la propuesta

La presente propuesta tiene su fundamento en la necesidad de mejorar el clima
organizacional que permita incrementar el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Chota, toda vez que en el presente estudio se evidencia una
relacion directa y significativa entre ambas variables de estudio, mediante el coeficiente Rho
de Spearman = 0.68, p < 0.05, y conforme a las dimensiones evaluadas, se pudo evidenciar
que estas se ubicaron en los niveles bajo y medio, lo cual afecta negativamente la
productividad, la motivacion y la calidad del servicio de la entidad.

Esta propuesta parte del enfoque humanista y organizacional el cual busca fortalecer
al factor humano y a partir de ello busca potenciar los logros institucionales, buscando
generar un cambio organizacional desde una perspectiva participativa, estratégica y
sostenible.

Objetivo General

Proponer un plan estratégico de mejora del clima organizacional que permita
incrementar el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Chota.

Objetivos especificos

Fortalecer la autorrealizacion de los trabajadores mediante el reconocimiento y
desarrollo profesional.

Incrementar el involucramiento laboral a través de estrategias de participacion y

sentido de pertenencia a la entidad
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Mejorar los niveles de supervision con liderazgo transformacional y gestion por

objetivos.

Optimizar la comunicacién interna promoviendo canales efectivos y relaciones

interpersonales sanas

Mejorar las condiciones laborales mediante acciones coordinadas de bienestar y

cooperacion entre comparieros de trabajo

Recursos:

Recursos Humanos: Integrado por especialistas en recursos humanos, como
psicdlogos organizacionales y realizar capacitaciones permanentes, de ser necesario,
contratar a consultores externos en clima organizacional y encontrar aliados
estratégicos internos que estén efectivamente comprometidos con la institucion.
Recursos Materiales: Contar con infraestructura adecuada para realizar las
capacitaciones y reuniones necesarias; implementar el uso de plataformas digitales
para mejorar la comunicacion interna.

Recursos Financieros: Se requiere la designacién de un presupuesto institucional
para programas de capacitacion para mejorar el clima organizacional y potencial el

desempefio laboral.



Estrategias y Acciones propuestas

Tabla 21
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Estrategias y acciones propuestas en el plan de mejora

Dimension

Estrategia

Acciones

Autorrealizacion

Implementar un sistema
de reconocimiento y
desarrollo profesional

- Programa de “Reconocimiento al Mérito
Laboral” de forma trimestral

- desarrollar un plan de capacitacién continua por
competencias

- Disefiar planes para hacer linea de carrera 'y
promocién interna del personal

Involucramiento

Fomentar la
participacion activa en

- Implementacién de comités participativos por
areas de la MPCH

- Crear espacios para fomentar el didlogo

laboral . horizontal, como: cafés laborales, foros internos
la toma de decisiones ) - . L
- realizar encuestas periodicas de satisfaccion y
sugerencias para una mejora continua
- Realizar talleres de liderazgo y gestion del
Capacitar a los lideres ~ talento humano
L en gestion por - formular evaluaciones de desempefio por
Supervision

resultados y liderazgo
transformacional

objetivos
- Establecer indicadores de gestion (KPIs) por
areas y evaluar su cumplimiento

Comunicacion

Desarrollar un plan de
comunicacion interna
institucional

- Boletines informativos digitales mensuales
- Reuniones semanales entre jefaturas y equipos

- Capacitacion en habilidades blandas y escucha
activa

Condiciones laborales

Implementar politicas
de bienestar y clima
laboral saludable

- Diagnéstico de infraestructura y ambiente fisico
laboral

- Actividades de integracion y bienestar
psicosocial

- Plan de ergonomia y salud ocupacional

Evaluacion de la Propuesta

La evaluacion se realizard mediante: encuestas de satisfaccion y clima organizacional

para comparar un antes y un después; se realiza mediante la evaluacion del desempefio

laboral con indicadores definidos; realizar la retroalimentacion cualitativa a los trabajadores

para mantener una mejora continua.



6.2. costos de implementacion de la propuesta

Tabla 22
Costo de implementacion de la propuesta
Rubro / Actividad Total (S/)
1. Capacitacion y Desarrollo
Talleres de liderazgo y gestion del talento (2 sesiones) 900
Capacitaciones en habilidades blandas y comunicacién (2 900
sesiones)
Materiales para talleres (impresiones, papeleria) 500
2. Reconocimiento y Motivacion 0
Certificados y diplomas de reconocimiento trimestral 100
Premios simbolicos (agendas, medallas, tazas) 1,600
3. Comunicacion Interna 0
Disefio e impresion de boletines institucionales (trimestral) 400
Plataforma digital interna (chat corporativo o intranet
L 1,500
basica)
4. Bienestar y Condiciones Laborales
Actividades de integracion (convivencias, desayunos
900
saludables)
Implementacion basica de areas de descanso o mejora 2500
ergondmica ’
Diagnéstico inicial de clima y bienestar 800
5. Supervision y Evaluacion
Encuestas digitales y andlisis de resultados 300
Informes de seguimiento y presentacion ante gerencia 900

Total Estimado

S/ 11,300

61



62

Conclusiones

El Clima Organizacional se relaciona con el desempefio laboral por parte de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota, al establecer una significancia
(p=0,000 < 0,05), y al determinar un coeficiente de correlacion Rho de Spearman del 0.68,
siendo este tipo de relacion directa de grado moderado, el cual indica que una adecuada
percepcion del Clima Organizacional, también genera un mayor desempefio laboral por parte
de los trabajadores; por lo que se requiere mejorar en primer lugar el clima organizacional en
la entidad, con la participacién activa en primer lugar de los jefes de cada area e integrar al
resto de colaboradores para optimizar el clima organizacional de forma conjunta a partir de
una colaboracion laboral eficaz y un desarrollo profesional bien planificado; mejorando asi la
autorrealizacion a partir del reconocimiento a la labor que desempefian los trabajadores;
mejorando el involucramiento laboral considerando como factor clave de desarrollo a cada
recurso humano; mejorando los niveles de supervision para el cumplimiento de metas
institucionales; mejorando la comunicacion entre diferentes areas y mejorando las
condiciones laborales mediante una cooperacion entre comparieros de trabajo.

El Clima Organizacional se relaciona con el desempefio de la tarea en los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Chota, al establecer una significancia (p=0,000 < 0,05),
siendo este tipo de relacion directa de grado alto del 0.739 segun el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman, el cual indica que una adecuada percepcion del Clima Organizacional,
genera que el personal se enfoque en cumplir con sus funciones de su puesto en relacién a
tiempo, calidad y manejo de recursos; buscando mejorar asi el cumplimiento de metas,
priorizando las tareas que son mas importantes mediante una planificacion adecuada y
tomando decisiones que este acorde con su puesto laboral.

El Clima Organizacional se relaciona con el desempefio contextual en los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Chota, al establecer una significancia (p=0,000 < 0,05), y

un coeficiente de correlacion de 0.782 conforme al coeficiente de correlaciéon Rho de
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Spearman, siendo este tipo de relacién directa de grado alto, el cual indica que una adecuada
percepcion del Clima Organizacional, genera que el personal tenga un mayor compromiso en
apoyar las metas de la institucion y conductas que contribuyen a apoyar en el bienestar social
y psicolégico del equipo de trabajo, mediante un trabajo cooperativo y con iniciativa para dar
solucion a los conflictos o diferencias que puedan existir en la entidad.

El Clima Organizacional se relaciona con los comportamientos contraproducentes en
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota, al establecer una significancia
(p=0,000 < 0,05), y un coeficiente de correlacion de -0.577 conforme al coeficiente de
correlacion Rho de Spearman, siendo este tipo de relacion indirecta de grado moderado, el
cual indica que una adecuada percepcion del Clima Organizacional, esto puede generar que el
personal tenga menos posibilidades de criticar o hablar de sus compafieros, de la institucion o
sentirse insatisfecho en su puesto de trabajo; para esto se requiere que el personal se capacite
para dar un mejor servicio cada dia, comunicar oportunamente las fallas detectas en el equipo
de trabajo para mejorarlo y aportar ideas novedosas para una mejora continua del clima

organizacional y el desempefio laboral.



64

Recomendaciones

Se recomienda al jefe de recursos humanos a promover un entorno laboral en el que
se promueva el trabajo en equipo, se efectué el reconocimiento del personal por su
desempefio profesional en la consecucion de logros y objetivos institucionales, mediante un
trabajo cooperativo y exista un buen ambiente de trabajo para que los trabajadores sientan un
mayor compromiso e identificacion con la institucion.

Se recomienda a los trabajadores de la entidad a buscar su propoésito de vida reflejado
mediante la autorrealizacion a través de la mejora de los procesos, capacitaciones y acciones
que les permita ser mejores personas cada dia en el desempefio de sus funciones por
conviccidn, desempefiandose en areas en que este relacionadas con su perfil profesional y
personal para un 6ptimo desempefio de sus funciones en el area asignada.

Se recomienda al jefe de recursos humanos a realizar capacitaciones del personal
tanto en el aspecto técnico como humano, establecer estrategias para fomentar el desarrollo
profesional e incrementar el compromiso del personal en el desempefio de sus funciones,
mediante la integracion de objetivos y metas institucionales, incentivar al personal para
valorar a sus comparieros mediante el trabajo cooperativo y el ambiente de trabajo sea
agradable, permitiéndoles alcanzar de mejor manera las metas y objetivos institucionales.

Se sugiere a la comunidad cientifica abordar més estudios en los que se incluya
estudios preexperimentales o experimentales para verificar como es que el clima
organizacional como variable de manipulacion permite mejorar el desempefio laboral de

forma efectiva y permita ser aplicable a todas las entidades del sector publico.
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AnNexos

Anexo 1: Cuestionario de clima organizacional

Nunca Raras veces A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

Autorrealizacion

1 Existe oportunidad de progresar en la institucion

2 El jefe se interesa por el éxito de sus trabajadores

Se participa en definir los objetivos y las funciones para
3 |lograrlo

4| Sevalora los altos niveles de desempefio.

5 Los jefes expresan reconocimiento por los logros obtenidos.

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
6 | desarrollarse

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita

La Organizacion promueve el desarrollo del personal.

O (00|~

Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras

10| Sereconoce los logros en el trabajo

Involucramiento laboral

11| Se siente comprometido con el éxito de la Organizacion

12| Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
13| Organizacion.

14 Los trabajadores estan comprometidos con la Organizacion.

15| En laoficina, se hacen mejor las cosas cada dia

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el
16 | desarrollo del personal

Cumplir con las actividades laborales es una tarea
17 | estimulante

Los productos y/o servicios del Municipio, son motivo de
18 | orgullo del personal.

Hay clara definicion de vision, mision y valores en la
19 | Organizacién.

La Municipalidad es una buena opcidn para alcanzar calidad
20 | de vida laboral.
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Supervision

21

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan

22

En la Organizacién, se mejoran continuamente los métodos
de trabajo

La evaluacidn que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la

23 | tarea.
24|  Se recibe preparacion necesaria para realizar el trabajo.
25 Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las

26 | actividades.
27| Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.
28 Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
29 | establecidos
30| Existe un trato justo en la Organizacion

Comunicacion

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir
31| con el trabajo
32 En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.
33| Enlos grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa
34| Existen suficientes canales de comunicacion
35| Es posible la interaccién con personas de mayor jerarguia
36| Enla Organizacidn, se afrontan y superan los obstaculos.
37 La Organizacion fomenta y promueve la comunicacién
38| El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.
39| Existe colaboracién entre el personal de las diversas oficinas
40| . Seconocen los avances en otras areas de la Organizacion

Condiciones Laborales

41 Los compafieros de trabajo cooperan entre si
42 Los objetivos de trabajo son retadores

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones
43| en tareas de su responsabilidad

44

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien
integrado.

45

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor
que se puede.

46

Existe una buena administracion de los recursos

47

La remuneracion es atractiva en comparacién con la de otras
organizaciones

48

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la
institucion

49

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

50

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.
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Anexo 3. Encuesta de desempefio laboral

Estimado colaborador, la siguiente encuesta tiene la finalidad de conocer el nivel de desempefio

laboral de los trabajadores, considere sus alternativas de los items seleccionando del 1 al 5.

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Items 1 2 3 4 5)

D1. Desempefio individual

1 Tomo decisiones acertadas de acuerdo a su
conocimiento, experiencia y buen juicio.

Planificd mis actividades estableciendo plazos.

3 Priorizo tareas que requieren de mayor dedicacion y
tiempo para desarrollarlas.

4 Soy amigable para solucionar los problemas en el
area de trabajo.

5 Conozco las funciones de mi area de trabajo.

6 Cumplo las metas en el tiempo determinado

D2. Desempefio contextual

7 Tengo iniciativa para solucionar problemas

8 Cumplo con los reglamentos de la institucion.

9 Utilizé los recursos de la institucion para otras
C0sas.

10 Me retiro de mi jornada laboral por algiin motivo
personal.

11 Cooper6 con mis compafieros de trabajo.

12 Ofrezco apoyo a mis comparfieros sin que me lo
soliciten

D3. Comportamientos contraproducentes

13 Participo en las reuniones del area

14 Aporto ideas novedosas en la institucion

15 Me capacit6 para ofrecer un mejor servicio

16 Cuido los recursos de la institucion

17 Comunico la falla de equipos

18 Alcanzo las metas con los recursos disponibles
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Anexo 4. Resultados adicionales

Tabla 23
Nivel de clima organizacional

N %
Inadecuado 72 36,4
Regular 110 55,6
Adecuado 16 8,1
Total 198 100,0
Tabla 24
Nivel de clima organizacional, segun dimensiones
.__.. Involucramiento ., . ., Condiciones
Autorrealizacion | Supervision Comunicacion
aboral laborales
Inadecuado 22,7 24,2 37,9 37,4 25,8
Regular 75,8 72,2 57,1 56,6 65,7
Adecuado 1,5 3,5 51 6,1 8,6
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Tabla 25
Nivel de desempefio laboral
N %
Bajo 22 11,1
Promedio 165 83,3
Alto 11 5,6
Total 198 100,0
Tabla 26
Nivel de desempefio laboral, segun dimensiones
Desempefio de Desemperio Comportamientos
tarea contextual contraproducentes
Bajo 29,8 26,8 30,3
Promedio 60,6 65,2 63,6
Alto 9,6 8,1 6,1

Total 100,0 100,0 100,0
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Anexo V. Alpha de Cronbach

Tabla 27
Alpha de Cronbach de la variable clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,975 50

Los resultados muestran un coeficiente Alpha de Cronbach del 0.975, para el total de
preguntas del cuestionario de la variable clima organizacional, el mismo que esta compuesto

por un total de 50 preguntas para sus 5 dimensiones.

Tabla 28
Alpha de Cronbach de la variable desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,602 18

Los resultados muestran un coeficiente Alpha de Cronbach del 0.602, para el total de
preguntas del cuestionario de la variable desempefio laboral, el mismo que esta compuesto

por un total de 18 preguntas para sus tres dimensiones.
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investigan X
Adecuada al avance de la
ACTUALIDAD ciencia sobre desempefio
laboral X
ORGANIZACION E‘st.a estructurado
I6gicamente X
SUFICIENCIA Cubre toc.ias las dimens?ones
de las variables en estudio X
INTENCIONALIDAD Adea..lado ;?ara 'I?s propdsitos
de la investigacién X
Se sustentan fundamentos
CONSISTENCIA tedricos del desempefio
laboral X
COHERENCIA Hay relacién entre los items X
i |
PERTINENCIA Es apfopmdo al problema de
estudio X
Se hace posible el acopio de
METODOLOGIA | informacién con rigor
cientifico X

111,- OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE

IV,- PROMEDIO DE VALORACION: 94%
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INFORME DE OPINION DE EXPERTO

l,- DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y Nombres del Experto: Idrogo Vasquez Fanny del Rocio
1.2 Cargo e instituciéon donde labora: Universidad Nacional Auténoma de Chota
1.3 Tipo de Experto: Metoddlogo () Especialista ( x) Estadistico ( )
14 Nombre del instrumento: Cuestionario de clima organizacional
1.5 Autor (a) del instrumento: MARIA IRMA CABRERA IDROGO
I,- ASPECTOS DE VALIDACION:
CRITERIOS INDICADORES VALORACIONES
DEFICIENTE | REGULAR | BUENO | MUY BUENO | EXCELENTE
00-20 21-40 41-60 61-80 81-100
Estd formulado con lenguaje
CLARIDAD comprensible, X
Permite registrar informacién
OBIJETIVIDAD sobre las variables que se
investigan X
Adecuada al avance de la
ACTUALIDAD ciencia sobre el clima
organizacional X
2 Estd estructurado
ORGANIZACION légicamente X
Cubre todas las dimensiones
SUFICIENCIR de las variables en estudio X
Adecuado para los propdsitos
INTENCIONALIDAD de la investigacién X
Se sustentan fundamentos
CONSISTENCIA tedricos del clima
organizacional X
COHERENCIA Hay relacién entre los ftems X
Es apropiado al problema de
PERTINENCIA estudio X
Se hace posible el acopio de
METODOLOGIA |informacién  con  rigor
cientifico X

111,- OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE
IV,- PROMEDIO DE VALORACION: 94%

Dra. Fanny del Rocio Idrogo Vésquez{
Mat. 12-1229




INFORME DE OPINION DE EXPERTO

I,- DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y Nombres del Experto: Idrogo Vasquez Fanny del Rocio
1.2 Cargo e institucion donde labora: Contador - Universidad Nacional
Auténoma de Chota
1.3 Tipo de Experto: Metoddlogo () Especialista (X) Estadistico ( )
14 Nombre del instrumento: Cuestionario desempefio laboral
1.5 Autor (a) del instrumento: MARIA IRMA CABRERA IDROGO
Il,- ASPECTOS DE VALIDACION:
CRITERIOS INDICADORES VALORACIONES
DEFICIENTE | REGULAR | BUENO | MUY BUENO | EXCELENTE
00-20 21-40 41-60 61-80 81-100
Estd formulado con lenguaje
CLARIDAD ;
comprensible, X
Permite registrar informacién
OBJETIVIDAD sobre las variables que se
investigan X
Adecuada al avance de la
ACTUALIDAD ciencia sobre desempefio
laboral X
ORGANIZACION E'st.a estructurado
l6gicamente X
Cubre todas las dimensiones
SUFICIENCIA de las variables en estudio X
INTENCIONALIDAD | decuade para los propdsitos
de la investigacion X
Se sustentan fundamentos
CONSISTENCIA |tedricos del desempefio
laboral X
COHERENCIA Hay relacién entre los items X
PERTINENCIA Es apropiado al problema de
estudio X
Se hace posible el acopio de
METODOLOGIA |informacién con rigor
cientifico X

11l,- OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE
IV,- PROMEDIO DE VALORACION: 94%

Dra. Fanny del Rocio Idrogo Vasquez
Mat. 12-1229




